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RESUMEN

La presente investigacion ha sido desarrollada desde el punto de vista organizacional, se
investigd la incidencia que tiene el grado de empoderamiento de los empleados en el
compromiso organizacional que estos tienen y la manera que se genera los resultados
esperados, el objetivo que se pretende alcanzar es determinar la influencia que ejerce el
empowerment en el compromiso organizacional, a través de investigaciones bibliograficas, y
de campo que permiten establecer las variables requeridas para el estudio y determinacion del
nivel de compromiso organizacional que los colaboradores tienen con la empresa. EI método
investigativo a emplear sera desde el enfoque en una investigacion cuantitativa de tipo no
experimental, descriptiva que se empled la técnica de la encuesta cuyo instrumento de
medicion del empoderamiento psicolégico elaborado por Spreitzer basado en cuatro
dimensiones, de igual forma tenemos la herramienta de medicion del compromiso
organizacional propuesto por Allen y Meyer establecido en tres facetas, esta investigacion nos
permite medir las variables mediante las valoraciones de la escala de Likert, los datos
recolectados fue en el software estadistico SPSS. La poblacion objeto de estudio fue de 33
colaboradores 25 operarios y 8 del area administrativa de la industria INPLASTICO. Para
relacionar las variables utilizamos la correlacion bivariadas, dando como resultado de una
correlacion nula, los resultados mas relevantes permiten afirmar que no existe relacion directa
entre el empowerment y el Compromiso organizacional, mediante la regresion multiple los
datos obtenidos refleja valores mayores de 0,01 a 0,05 esto demuestra que no se relacionan las
dos variables, debido a que en la empresa no se aplica en su totalidad el empoderamiento, este
se lo maneja en poco grado en el &ambito administrativo, mientras que el area operativa tienen
un nivel bajo de esta herramienta. La investigacion generara en la industria INPLACTICO un
impacto social al utilizar herramientas estratégicas como el empowerment se logra alcanzar
que los colaboradores mejoren los niveles de productividad y sean mas responsables; un
impacto econdémico por que generaria productividad, obteniendo asi minimizacion de costos y
maximizacion de rentabilidad. Los gerentes de la empresa, necesitan capacitaciones
constantes en el manejo del empowerment y pueda ser multiplicado a los colaboradores, el
éxito de las empresas depende de la participacion e integracién de los colaboradores, por ello
se hace necesario que se propongan mejoras en el desarrollo del personal para que dicha
inversion genere los resultados deseados y se pueda mantener a la empresa en un lugar
adecuado para su competencia.

Palabras clave: Empowerment, compromiso organizacional, talento humano, responsabilidad
y cultura organizacional.
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ABSTRACT

The present research has been developed from the organizational point of view, we
investigated the impact that has the degree of empowerment of the employees in the
organizational commitment that they have and the manner in which the expected results are
generated. The objective to be achieved is to determine the influence that empowerment
performs in the organizational commitment, through bibliographical and field research that
allows to establish the required variables for the study and determination of the degree of
organizational commitment that the collaborators have with the company. The research
method to be used will be from the focus on quantitative research of non-experimental type,
also descriptive that was used the survey technique whose instrument of measurement of
psychological empowerment was developed by Spreitzer based on four dimensions, in the
same way we has the tool of measurement of organizational commitment proposed by Allen
and Meyer established in three facets, this research allows us to measure the variables through
Likert scale assessments, the data collected was in the SPSS statistical software. The study
population consisted of 33 employees, 25 operators and 8 of the administrative area of
INPLASTICO industry. To relate the variables we use the bivariate correlation, giving as a
result of a null correlation, the most relevant results allow to affirm that there is no direct
relationship between the empowerment and the Organizational Commitment, through
multiple regression the data obtained reflects higher values of 0,01 to 0,05, this shows that
the two variables are not related, because in the company does not fully apply the
empowerment, this is handled in a limited degree in the administrative area, while the
operating area have a low level of this tool. The research will generate in the INPLASTIC
industry a social impact by using strategic tools such as empowerment, it is possible to
achieve that the collaborators improve the levels of productivity and they are more
responsible; an economic impact because it would generate productivity, thus obtaining
maximization of profitability and minimization of costs. The managers of the company, need
constant training in the management of the empowerment and can be multiplied to the
collaborators where the success of the companies depends of the integration and participation
of the collaborators, therefore it is necessary to propose improvements in staff development so
that said investment generates the desired results and the company can be keep in a suitable
place for its competition.

Key words: Empowerment, organizational commitment, human talent, responsibility and
organizational culture.
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1.10 Linea de investigacion:

Administracion y economia para el desarrollo humano y social.

- Esta linea esta orientada a generar investigaciones que aborden temas relacionados con la
mejora de los procesos administrativos e indaguen en nuevos modelos econémicos que
repercutan en la consolidacion del estado democréatico, un sistema econémico solidario y
sostenible que fortalezca la ciudadania contribuyendo a impulsar la transformacion de la

matriz productiva.

1.11 Sub lineas de investigacion de la carrera:

- Estrategias de organizacion.

2. RESUMEN DEL PROYECTO

La presente investigacion ha sido desarrollada desde el punto de vista organizacional, se
investigd la incidencia que tiene el grado de empoderamiento de los empleados en el
compromiso organizacional que estos tienen y la manera que se genera los resultados
esperados, el objetivo que se pretende alcanzar es determinar la influencia que ejerce el
empowerment en el compromiso organizacional, a traves de investigaciones bibliograficas, y
de campo que permiten establecer las variables requeridas para el estudio y determinacion del

nivel de compromiso organizacional que los colaboradores tienen con la empresa.

El método investigativo a emplear sera desde el enfoque en una investigacion cuantitativa de
tipo no experimental, descriptiva que se empleé la técnica de la encuesta cuyo instrumento de
medicion del empoderamiento psicolégico elaborado por Spreitzer basado en cuatro
dimensiones, de igual forma tenemos la herramienta de medicion del compromiso
organizacional propuesto por Allen y Meyer establecido en tres facetas, esta investigacion nos
permite medir las variables mediante las valoraciones de la escala de Likert, los datos

recolectados fue en el software estadistico SPSS.

La poblacion objeto de estudio fue de 33 colaboradores 25 operarios y 8 del area
administrativa de la industria INPLASTICO. Para relacionar las variables utilizamos la
correlacion bivariadas, dando como resultado de una correlaciéon nula, los resultados més

relevantes permiten afirmar que no existe relacion directa entre el empowerment y el



Compromiso organizacional, mediante la regresiébn mdultiple los datos obtenidos refleja
valores mayores de 0,01 a 0,05 esto demuestra que no se relacionan las dos variables, debido
a que en la empresa no se aplica en su totalidad el empoderamiento, este se lo maneja en poco
grado en el ambito administrativo, mientras que el area operativa tienen un nivel bajo de esta

herramienta.

La investigacion generara en la industria INPLACTICO un impacto social al utilizar
herramientas estratégicas como el empowerment se logra alcanzar que los colaboradores
mejoren los niveles de eficiencia, eficacia y sean mas responsables; un impacto econémico
por que generaria productividad, obteniendo asi minimizacién de costos y maximizacién de
rentabilidad.

Los gerentes de la empresa, necesitan capacitaciones constantes en el manejo del
empowerment y pueda ser multiplicado a los colaboradores, el éxito de las empresas depende
de la participacion e integracion de los colaboradores, por ello se hace necesario que se
propongan mejoras en el desarrollo del personal para que dicha inversion genere los
resultados deseados y se pueda mantener a la empresa en un lugar adecuado para su

competencia.

3. JUSTIFICACION DEL PROYECTO

El proyecto de investigacion se realizard con la finalidad de conocer el supuesto grado de
influencia que ejerce el empowerment en los colaboradores de las empresa, para obtener de
ellos un alto compromiso organizacional hacia la misma, y de esa manera los empleados se
sientan mas satisfechos con su trabajo y por ende tendremos mayor compromiso, obteniendo
adicional un comportamiento organizacional que demuestre un empoderamiento eficaz para
que dichas empresas surjan, se desarrollen con estrategias, técnicas innovadoras, actuales y

confiables logrando posicionarse en el mercado.

Nuestro proposito es fomentar herramientas innovadoras (empowerment) a los gerentes, para
que a través de estas se logre solucionar problemas organizativos, tomando en cuenta que en
las organizaciones cuyos integrantes tienen altos niveles de compromiso, se registran altos

niveles de desempefio, productividad y bajos indices de ausentismo. Las medianas empresas



deben considerar incluir este cambio en la organizacion a través de este pueden transformar
drasticamente el compromiso de cada uno de sus colaboradores con lo que se refiere a las
actividades diarias que cada uno de ellos realiza, en el caso que se demuestre que el

empowerment incida en el compromiso laboral.

Con el proyecto de investigacion también se lograra aportar al desarrollo local y provincial, se
mejorara la matriz productiva nacional, el empoderamiento beneficia a los colaboradores y a
los empresarios de las medianas empresas, mediante el proceso de facultar responsabilidad y
libertad a los empleados para la toma de decisiones, en este proceso el individuo desarrolla un
mayor sentido de autoestima y se integra mucho mas dentro de la organizacion, teniendo asi

mayor responsabilidad generando resultados positivos.

El principal impacto y resultado relevante que se espera es lograr en las medianas empresas
que todos los colaboradores en orden jerarquico sientan el empoderamiento y la capacidad de
tomar decisiones personales para solucionar problemas en las actividades laborales. Los
propietarios y los administradores pueden conocer el grado que poseen sus empleados cuando
la responsabilidad y el empowerment trabajen conjuntamente para crear estrategias que
favorezcan el desarrollo profesional, laboral de sus colaboradores, fomentando en ellos

sentido de pertenencia hacia la misma.

El proyecto de investigacion tiene utilidad practica como herramienta organizacional para
modificar el compromiso laboral de los colaboradores con el comportamiento adecuado en
funcion de las medianas empresas , cambiar su forma de pensar y actuar debe ser la mision en
el momento del desempefio, sus funciones estaran enmarcadas en un buen ambiente de

trabajo, con oportunidades de crecimiento.

4. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO

Los beneficiarios del proyecto de investigacidn se consideran que son:

4.1 Beneficiarios directos:

- La presente investigacion tendra como beneficiarios directos a 33 miembros de la empresa

objeto de estudio.



4.2 Beneficiarios indirectos:

- Los beneficiarios indirectos que tiene la investigacion seran 33 familias de los miembros
de la empresa.

- Medianas empresas de las mismas condiciones.

5. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

En la actualidad el Talento Humano es el valor mas importante con el que cuenta una
organizacion, y por lo tanto es necesario que se transmita el compromiso de cumplir los
objetivos de la misma a través de sus actividades diarias, por ello la falta de compromiso en
las medianas empresas, es un elemento negativo que no permite el cumplimiento de los

objetivos.

Baker y Young (1994), han afirmado que el empoderamiento se produce cuando los lideres
comunican su vision, y a los empleados se les da la oportunidad de aprovechar al maximo sus
talentos, creatividad y aprendizaje, fomentando su capacidad de exploracion. En términos
simples, la capacitacién es el proceso para permitir, impartir o transferir el poder de un
individuo o grupo a otro; incluye los elementos de poder, autoridad, eleccién y permiso de
acuerdo a Rodwell (1996).

Para Arciniegas (2002), el compromiso organizacional es un conjunto de vinculos que
mantienen a un sujeto apegado a una organizacion en particular por ello se dira que al
centralizar las funciones en una sola persona se puede tener resultados negativos, es preferible
que se trabaje con un orden piramidal donde cada uno asuma las responsabilidades acorde a
sus funciones dentro de la organizacion, lastimosamente algunas empresas medianas, la
mentalidad es cerrada, asumen que si los colaboradores tienen demasiada autonomia ellos

puedan mejorar sus capacidades de liderazgo y pierdan autoridad.

Cuando los gerentes siguen con un pensamiento antiguo pensando que las medianas empresas
solo obtendran el compromiso organizacional mediante la centralizacion de responsabilidades

y empoderamiento, seguirdn evitando que sus colaboradores tengan la motivacion y



comunicacion necesaria para que pongan toda su capacidad para lograr conseguir los

objetivos.

Es aqui donde se hace primordial que las medianas empresas, busquen elementos
organizacionales que potencien las actividades de los colaboradores, segin Mowday y Steers
(1979), en las medianas empresas cuyos empleados manejan niveles de compromiso, se

manifiestan altos niveles de productividad, desempefio y baja rotacion.

Figura 1: Arbol de problemas
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Falta de seguridad
de competencias de
los colaboradores.

Elaborado: Grupo de investigadores.

Andlisis critico

Al tener un mundo competitivo dentro de las medianas empresas donde cada vez se tiene
personal mas competente, los directivos no tienen la confianza suficiente en las competencias
que sus empleados, esto provoca que el personal no cuente con la suficiente motivacion para
realizar su trabajo de una mejor manera y los resultados que arrojan no sean los que se

requiere.



Cuando no se cuenta con la motivacion y el reconocimiento a las actividades y resultados que
realizan los colaboradores por parte de los directivos se tiene como consecuencia negativa que
estos no tengan sentimiento de pertenencia hacia las medianas empresas a travées de lo cual no

se tendra el compromiso esperado hacia la empresa.

La metodologia caduca que se tiene al momento de gestionar los procesos y recursos de las
medianas empresas, asi como, la mentalidad cerrada de los directivos al no distribuir
correctamente las funciones y responsabilidades provoca que se tenga sobrecarga de

funciones impidiendo que estas se realicen correctamente o a mitad de lo requerido.

6. OBJETIVOS:

6.1 General:
e Determinar la influencia que ejerce el empowerment en el compromiso organizacional
en la industria INPLASTICO.

6.2 Especificos:
e Investigar articulos cientificos del empowerment, que validen su aplicacion en las
PYMES.
e Seleccionar el instrumento que se ajuste a la empresa y permita obtener informacién
de las dos variables analizadas.
e Identificar en qué medida el empoderamiento mejora el comportamiento

organizacional.



7. ACTIVIDADES Y SISTEMA DE TAREAS EN RELACION CON LOS
OBJETIVOS PLANTEADOS.

Tabla 1: Actividades y sistemas de tareas en relacion con los objetivos planteados.

Resultados de la

Descripcion de la

Objetivos 1 Actividad o actividad (técnicas e
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- Investigar articulos | BUsqueda de informacion Desarrollo de la Investigacion documental o

cientificos teoricos del
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fundamentacion

cientifico tedrico.

Profundizar el

bibliografica.

Redaccion de la

fundamentacion cientifico

las PYMES. o )
resultados. conocimiento sobre las | teorico.
dos variables objeto de
estudio.
Descripcion de la
e - Resultado de la o o
Objetivo 2 Actividad o actividad (técnicas e
actividad )
instrumentos)
- Seleccionar el | Analizar los instrumentos Aplicar el instrumento | Investigacion de los diferentes

instrumento que se ajuste

a la empresa y permita

para seleccionar el que se
ajuste a la realidad de la

empresa y que permita

adecuado que
proporcione

informacion veridica y

instrumentos utilizados para
obtener informacién del

empowerment y compromiso.

obtener informacion de
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deficiencias del deficiencias o
empowerment y el fortalezas de la
compromiso organizacional. | empresa.

e . Resultado de la Descripcion de la actividad
Objetivo 3 Actividad

actividad

(técnicas e instrumentos)

- ldentificar en qué medida
el empoderamiento
mejora el compromiso

organizacional.

Analizar si el empowerment
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Las dimensiones del
empowerment no
tienen relacién con el
compromiso

organizacional.

Correlacion de Pearson

Matriz de correlacion

Regresion maltiple.

Elaborado: Grupo de investigadores.




8. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA
8.1 El empowerment o empoderamiento

En América Latina y a nivel internacional las organizaciones empresariales se han visto
afectadas internamente, en la actualidad las nuevas demandas de servicios y productos exigen
eficiencia en el trabajo aspecto que obliga a tener un grupo de colaboradores con mayor
sentido de pertenencia, de identidad y afectividad a la institucion, es decir que los recursos
humanos tengan un empoderamiento y la capacidad de tomar decisiones cuando existen
dificultades en las actividades laborales, asi lo confirma Casas, (2002):
El empowerment ha sido traducido al espafiol por algunos expertos como
“Empoderamiento”; otros lo han traducido como “responsabilidad”, “dar cuenta” o
“facultar. Como teoria visionaria que es, se proyecta a desarrollar en los colaboradores
de una empresa no s6lo una aptitud de trabajo en equipo sino también una actitud de
sinergia, en donde el colaborador se encuentre “facultado” para llevar a cabo sus

actividades productivas y también para tomar decisiones en el trabajo mismo, (p. 115).

En el contexto de la organizacion de las empresas y del problema de estudio acerca del
empoderamiento del talento humano es importante revisar varias definiciones y los aportes de
varios expertos que son relevantes para que las PYMES puedan optar por alternativas
organizacionales, destaca Gutiérrez, (2015) que:
Empowerment significa crear un ambiente en el cual los empleados de todos los niveles
sientan que tienen una influencia real sobre los estdndares de calidad, servicio y
eficiencia del negocio dentro de sus areas de responsabilidad. Esto genera un
involucramiento por parte de los trabajadores para alcanzar metas de la organizacién
con un sentido de compromiso y autocontrol y por otra parte, los administradores estan
dispuestos a renunciar a parte de su autoridad decisional y entregarla a trabajadores y

equipos, (p. 17).

Los colaboradores de las PYMES, deben tener la capacidad de tomar decisiones cuando se
produzcan dificultades de orden laboral, pues ellos son quienes realizan los procesos de
produccion de bienes y servicios, Alles,M, (2007) manifiesta “Empowerment en palabras
simples, consiste en “bajar” la toma de decisiones de modo tal que éstas tengan lugar lo mas

cerca posible de los hechos (clientes, proveedores, etc.)” (p. 173). Es decir que aquellas
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personas que se encuentren en contacto directo y cotidiano con los acontecimientos gocen de
la autoridad necesaria para poder decidir cual es el mejor curso de accidn para cada caso; es
decir, que no solo sean responsables por la ejecucidn de las tareas encomendadas sino también
gocen de un ambito de actuacion acorde a las mismas, un ambito laboral que les permita

actuar con la autonomia requerida por las circunstancias.

Las organizaciones de tipo empresarial estdn conformadas por seres humanos que tienen
diferencias individuales, los mismos que aportan al desarrollo de la misma y que se
caracterizan por el comportamiento hacia la empresa en la jornada laboral y fuera de ella
aspecto que determina el empoderamiento, asegura Wilson, (2004) “El empowerment
organizacional puede ir del control de los trabajadores de toda la organizacion con voz y voto
esto favorece el desarrollo y el uso de los talentos ocultos que existen en los individuos, (p.
17).

Es razonable y necesario que los trabajadores de una organizacion de cualquier tipo tengan
empoderamiento en el desarrollo de las actividades laborales con el objetivo de solucionar

dificultades de forma inmediata.

8.1.1 Teoria del empowerment

El empoderamiento tomado como estrategia de intervencion para el desarrollo de las PYMES,
interacta entre el compromiso organizacional y el comportamiento de los colaboradores de la
empresa, a este respecto existen teoria que fundamentan el fortalecimiento de los miembros
de la empresa, una de las teorias més relevantes fue propuesta por Rappaport, (1987) quien
manifiesta que:
En teoria, empowerment se refiere al proceso o interaccion (de la persona y su entorno)
por medio del cual personas, organizaciones o comunidades adquieren dominio o
control sobre los temas centrales de sus vidas. Dinamicamente designa el proceso de
adquisicion de una habilidad o capacidad en relacion con aspectos y objetivos vitales;

equivalentes a capacitar, habilitar o dar poder sobre algo.

Estructuralmente distingue dos componentes: uno personal, centrado en el control de la

propia vida, que podriamos llamar autodeterminacién personal; otro, autogestion social,
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por medio de las participaciones democréticas en la vida de la comunidad mediante
estructuras sociales como la escuela, la iglesia, el vecindario o las organizaciones
voluntarias. (p. 122). En otras palabras, la teoria del empowerment es un enfoque de
intervencion e interaccion dirigido al desarrollo del poder de decision y actuacion de los

colaboradores que pertenecen a una organizacion en este caso se refiere a la PYMES.

8.1.2 Evolucién del empowerment

La administracion tiene que ver con la productividad de todo tipo de organizaciones, con la
gestion y desempefio de los colaboradores, el desarrollo organizacional de las empresas y/o
instituciones ha cambiado por el empowerment o empoderamiento a través del tiempo como
lo resumen Figuera & Paisano, (2006) que:
En los afios 1930 el ensayo realizado por Hawthorne, basado en la influencia de los
agentes ambientales en la productividad; en los afios 1950, Douglas MacGregor,
Maslow y Herberg hablaban con mayor énfasis del potencial disponible en los
trabajadores; en 1960, Douglas McGreGor, expone la teoria X e Y, la primera
fundamentada con el taylorismo, la gestion por el conocimiento, la orientacion al
cliente, el liderazgo, la gestion por competencias, y la organizacion inteligente; Para la
década de los 80 las teorias y postulados referente a la calidad, planteados por Deming y
Juran, en Japon, el arte japonés del Management; en 1982 Peters y Wateman,
contribuyeron a la sensibilizacion, sobre aspectos de la gestion; en el afio 1988, el
Empowerment nace como complemento de operacionalizaciones de cambio
organizacional tomando la esencia de otras técnicas, promovida principalmente por los
expertos Kenneth Blanchard y Paul Hersey. A principios de los 90, surgen los
Empowered, OR self-directed, teams. Antes de eso, surgia el trabajo en equipo en
variadas modalidades, a través de circulos de calidad, y grupos de desarrollo. Con lo
cual se fue desarrollando el sentido de pertenencia y el trabajo en equipo. (p. 12-15).

Actualmente, las empresas grandes, medianas y pequefias estan involucradas en un proceso de
transformacion; considerando que el compromiso organizacional es fuente permanente de
convertir el comportamiento organizacional en la base del empoderamiento de las PYMES
para que los colaboradores puedan cambiar su actitud en funcion de los fines y propdsitos

empresariales y puedan cumplir con las aspiraciones personales.



12

8.1.3 Tipos de empowerment

Las empresas u organizaciones deben preparar a sus colaboradores para que conciencien y
reflexionen en el tipo de empoderamiento que mas conviene aplicar en la institucion para que
no fracase el proceso, las PYMES consideraran los tipos de empowerment que se enuncian a

continuacion:

8.1.3.1 Empowerment estructural

Se enfoca en las condiciones en el ambiente de trabajo como la variedad: autonomia, carga de
trabajo, apoyo a la organizacion y toma de decision dentro de la empresa, es asi que los
colaboradores de la empresa tendrd un alto nivel de empoderamiento para realizar sus
actividades orientados a cumplir las metas y objetivos, esto lograria satisfaccion laboral. Toda
organizacion de tipo empresarial tiene formas de organizar el trabajo de tratar a los
colaboradores denominados talento o recurso humano, de esto depende el tipo de
empoderamiento que los directivos consideren conveniente aplicar en su empresa, los
confirma, Kanter, (1997) manifiesta que:
En 1993 desarrolla la teoria del Empowerment estructural, en la cual considera que,
para el correcto desarrollo de la labor de los empleados y en tal sentido la consecucion
de las metas propuestas, es fundamental que la organizacion otorgue a los empleados,
en principio, acceso a la informacion, recursos, apoyo y oportunidades para aprender y

desarrollarse. (p. 38).

8.1.3.2 Empowerment psicoldgico

El aspecto psicolégico juega un papel fundamental en el empoderamiento de los
colaboradores de una organizacion, es parte constitutiva del comportamiento del compromiso
organizacional, y es una de las falencias en la organizacion de las PYMES, Konger &
Kanungo, (1988) menciona:
El Empowerment psicologico debe ser considerado como un elemento provocador para
estimular a los trabajadores, mas que una sencilla delegacién de poder, entendiendo que
habilitar implica crear las condiciones que permitan aumentar la motivacion para la
ejecucion de las tareas mediante el desarrollo de un fuerte sentido de eficacia personal. (
p. 43).
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Este tipo de empoderamiento con su proceso se sugiere que se desarrolle en las PYMES, pues
este permitira mejorar el comportamiento en el compromiso organizacional de los
involucrados en los procesos productivos, mejorar la comunicacion interna y la satisfaccion

laboral.

Existen estudios que corroboran la efectividad del empoderamiento en las empresas ya sean
pequefias, medianas o grandes organizaciones, un ejemplo de empowerment es el modelo
propuesto por Spreitzer, (2006) “El desarrollo y validacion de una medida multidimensional
para su andlisis en un contexto de trabajo. Esta nueva medida multidimensional asume las
cuatro cogniciones: de significado, competencia, autodeterminacion e impacto” (p. 105). Este
modelo ademas de implmentar el empoderamiento permite medir el nivel del compromiso

organizacional que los colaboradores aportan en la organizacion.

Con estas consideraciones generales las PYMES deben tomar en cuenta que las cuatro
dimensiones son ineludibles de aplicar en el proceso de empoderamiento, caso contrario el
comportamiento del compromiso organizacional serd bajo o débil, eso significaria un retraso
en el mejoramiento de la empresa, en el desarrollo personal, profesional de los colaboradores,
el aspecto psicolégico debe asegurar un cambio de comportamiento en como lo aseguran
Jaimez & Bretones, (2011) que:
Las cuatro dimensiones son argumentadas como una mezcla adicional para efectuar una
influencia sobre el concepto u objeto de empowerment psicolégico. Esto quiere decir
que en el caso de faltar alguna de las cuatro dimensiones, el efecto seria un
Empowerment mas bajo, pero no significaria su extincion. (p. 3). El empoderamiento
psicolégico también tiene que ver con el bienestar de los colaboradores en cuanto a su
salud, descanso, recompensas Yy asensos en los puestos de trabajo previo la capacitacion

y méritos.

8.1.4 Beneficios del empowerment

Hablar de los beneficios del empoderamiento de los colaboradores, requiere un proceso de
transformacion en la organizacion de las PYMES u otras instituciones, las experiencias

facilitan el conocimiento desde el punto de vista de la autora Plaza, (2002) manaifiesta que:
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Los beneficios basicos del empowerment son:

a) Promueve la productividad, la aplicacion y el sentido de la responsabilidad entre los
empleados;

b) Posibilita nuevos cambios en la cultura de la organizacion y la mejora de las
operaciones de la compafiia:

c) Potencia la comunicacion en todos los niveles;

d) Favorece un mejor uso del talento y conocimiento de los individuos;

e) Establece las bases para el desarrollo de un clima de confianza originando en el

sentimiento de que las aportaciones de cada uno son valoradas, (p. 195).

8.1.5 Principios del empowerment

El empoderamiento de los colaboradores en el comportamiento y compromiso organizacional
de las PYMES deberd basarse en los principios fundamentales de autoridad,
retroalimentacion, confianza, enfoque y capacitacion, como sugiere Blanchard, (1996):

a. Autoridad y responsabilidad: Asignar autoridad y responsabilidad sobre las
actividades, y definir en conjunto estandares de excelencia.

b. Retroalimentacion: Proveer de la retroalimentacion oportuna sobre el desempefio
de los miembros del proceso y reconocer oportunamente los logros.

c. Confiar: en el equipo y tratar a los colaboradores con dignidad y respeto.

d. Enfoque: en la mejora continua.

e. Resolver problemas sin generar conflictos: Cuando ocurre un problema, primero
pregunte que esta mal con el sistema de trabajo. No todas las fallas son del personal,
identifique las fallas y corrija errores, manteniendo una actitud de liderazgo, orden y
respeto.

f. Informacion y capacitacion: Proveer de la capacitacién, informacion y otras

herramientas necesarias para alcanzar los objetivos y metas, (p. 54).

Estos principios son los rectores para que el empoderamiento surja en las organizaciones a
través de los procesos, también se puede realizar la retroalimentacion oportuna sobre el
desemperio de los miembros con esto se lograra obtener resultados de eficiencia y eficacia que
puedan garantizar que el comportamiento y el compromiso organizacional tengan un alto

nivel.
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8.1.6 Elementos del empowerment

Las organizaciones de tipo empresarial como las PYMES se regirdn por los elementos del
empoderamiento, mismos que constituyen el empowerment sin dejar a parte ninguno de ellos,
asi los colaboradores y la empresa en si tendra el exito deseado y el comportamiento y
compromiso organizacional sea la directriz de la institucion como lo certifica Blanchard,
(1996). “Los elementos mas importantes del empowerment son: a) Responsabilidad ante los
resultados; b) Poder para la toma de decisiones: ¢) Recursos materiales para la ejecucion; d)
Informacidn y conocimientos necesarios; y ¢) Competencia profesional del sujeto apoderado”
(p. 55). Estos elementos son fundamentales para lograr el empoderamiento en todos los tipos
de empresas considerando que sean grandes, medianas o pequefias todas dejen sujetarse al

cumplimiento de los elementos con rigor en el desarrollo del proceso de empoderamiento.

8.1.7 Aplicaciones del empowerment

Cuando existe el propdsito de aplicar el empowerment en las organizaciones se requiere
primero de la decision de mejorar la institucion en base del compromiso organizacional de los
colaboradores, segundo de la planificacion, analisis del tipo de empoderamiento que requiere
la entidad o empresa y tercero que los procesos sean permanentes y secuenciales con su
respectiva evaluacion, asi las PYMES podran lograr un empoderamiento efectivo con un
comportamiento organizacional adecuado en base del compromiso con la empresa, segun los
autores, Hernandez & Hernandez, (2016) aseguran que:
Para aplicar el sistema de empowerment en una organizacion son necesarias
fundamentalmente dos cosas:
I.  Planes de carrera: Para infundir en el personal organizacional un sentido de poder, el
cual debe revisarse y ajustarse permanentemente.
Il.  Planes de desarrollo de habilidades: de liderazgo; de técnicas y de trabajo; para
resolver problemas interpersonales; de habilidades para servicio al cliente; soporte técnico;

formacion de equipos de trabajo y tecnologia de informacion, (p. 65).

Como se menciond el empoderamiento en las organizaciones, en especial de las PYMES
requiere de tomar en cuenta el sentido de poder, desarrollar las habilidades del trabajo del
aspecto psicolégico y laboral los mismos que deben ser revisados periddicamente para

enmendar errores durante los procesos.
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8.1.8 Circulo del empowerment

Las PYMES para obtener un empoderamiento efectivo primero deben tener el propdsito o
deseo de mejorar, haciendo enfasis en la confianza de los colaboradores iniciando por el el de
mayor jerarquia que son los gerentes y los empleados de los distintos estamentos de la
institucion, el criterio de ellos es importante para lograr autonomia, identificacion con la
empresa, para que aprendan y desarrollen nuevas destrezas y habilidades para que los
resultados sean los que se proponen en forma individual y cumplan con los objetivos de la
empresa, asi también la autoestima es uno de los factores psicologicos que influeyen en el
comportamiento y compromiso de los colaboradores para conseguir las metas planteadas por
la organizacién es necesario que se cumplan una serie de requisito iniciales, teniendo muy en
cuenta la fase de circulo del empowerment, en esta aspecto Wilson, (2004) explica que:

Etapa 1: El deseo que tienen las empresas de cambiar y mejorar.

Etapa 2: Eliminar las limitantes y restricciones que tienen los empleados para ejecutar

cada una de sus funciones.

Etapa 3: Los empleados habran aceptado e identificado las libertades que les han sido

brindadas y este es el punto en el cual toman conciencia de su trabajo y de sus deberes.

Etapa 4: El aprendizaje de los empleados hacia nuevas habilidades, logrando en ellos

un mayor interes.

Etapa 5: Se empiezan a mostrar los resultados tangibles del Empowerment, se

observara una conducta de alto rendimiento que llevara una mayor motivacion por

alcanzar las metas.

Etapa 6: Aumentan la autoestima haciendo que se vuelvan mas motivados y

competitivos, incrementando el sentimiento de pertenencia.

Etapa 7: ElI empleado ha crecido por encima de su trabajo y esta en busca de nuevos

retos. (p. 25).

8.1.9 Técnicas del empowerment

Las grandes empresas que han logrado el empoderamiento en los colaboradores es en base a
técnicas especificas, es el claro ejemplo para las PYMES que desean transformar su empresa
mediante nuevos paradigmas que permiten delegar funciones de autoridad al recurso humano
para solucionar problemas en la realizacion de actividades laborales en caso de existirlos. En

este caso Wilson, (2004) sostiene:
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Existen cinco técnicas para desarrollar el empowerment en las organizaciones:

a) Paradigma Empresarial.- la técnica admite que el viejo organigrama funcional
que se maneja en todas las organizaciones pierda su sentido comun a uno mas
humanista y participativo.

b) Cambio de papel.- Cualquier papel puede dividirse en funciones bésicas y
funciones con Empowerment.

c) Delegar.- derivar funciones, autoridad y responsabilidades hacia el equipo y los
individuos, es una de las disciplinas de gestion mas dificiles de adquirir.

d) Rotacion de puestos de trabajo.- ofrecer un valor afiadido de Empowerment
proporcionando a las personas nuevas responsabilidades, formacién y experiencia
en nuevas funciones y habilidades que les permita alcanzar un acenso.

e) Autodireccidn.- La Autodireccion no tiene lugar a menos que los directivos liberen

el control que ejercen sobre los individuos y los equipos de trabajo, (p. 35).

Figura 2: Técnicas del empowerment

1) Paradigma Empresarial

2) Cambio de Papel

3) Delegar

4) Rotacion de puestos de trabajo

5) Autodireccion

Fuente: Manual del empowerment, Wilson, (2004)

8.1.10 Estrategias del empowerment

Las PYMES interesadas en el cambio de comportamiento organizacional con el compromiso
de los colaboradores para empoderarse de la empresa en primer lugar es relevante la
capacitacion en del colectivo con el propdsito de cambiar los equipos auto dirigidos, debe

existir una comunicacion fluida y que llegue a todos el mensaje con un fin comdn y
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finalmente la motivacion a todos los colaboradores con recompensas normativas, intangibles
y fisicas, en este contexto asegura Fiore, (2008):
Capacitacion.- La energia liberada durante la sinergia la llamaremos motivacion, y
representa un impulso que viene a ser parte intrinseca del empowerment. Para lograr
estos efectos, la organizacion les da a sus colaboradores no sélo las atribuciones
necesarias, sino que pone a disposicion de ellos los recursos, oportunidades de
capacitacion, y las condiciones para desarrollar las habilidades y competencias que se
requieren para hacer su trabajo. La generacién de una cultura de aprendizaje colectivo,
la investigacion, condiciones que incentiven la creatividad, y sentido de innovacion
como la entrega de capacitacion son otros efectos que deben existir en cultura

empowerment, (p. 52).

La comunicacion en las PYMES es primordial, la informacién tiene que ser directa, clara y

comprensiva para el cumplimiento de las actividades laborales con el objetivo obtener una

eficiencia en la comunicacion con los colaboradores como lo sefiala, Ogallo, (2007):
Comunicacion interna.- toda organizacion necesita de comunicacion. La informacion
constituye la fuente de energia que mueve a la organizacion: informacién sobre la
organizacion de la misma, sobre su entorno, sus productos y servicios, y especialmente
sobre las personas que la componen. La eficacia de la comunicacion interna esta

garantizada por dos factores: el estilo de direccion y la estructura formal de la empresa,
(p. 94).

Los colaboradores de las organizaciones sean de cualquier tipo pequefias, medianas o grandes
siempre esperan las recompensas por las labores que realizan, en las PYMES el recurso
humano esta siempre pendiente de la recompensa salarial, pero ademas existen otros
incentivos que motivan el empoderamiento segun sefialan Silva, Santos, Rodriguez, & Rojo,
(2008):

Recompensa.- son aquellos premios espontaneos otorgados por iniciativa del directivo

sobre la base del desempefio. A la hora de recompensar a los empleados, se debe tener

en cuenta las siguientes pautas: adecuar la recompensa a la persona: adecuar el premio a

lo logrado; la recompensa debe ser inmediata y especifica. (p. 137). Los colaboradores

al pesivir recompensas se sentiran comprometidos y motivados para alcanzar las metas

y objetivos trazados.
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Figura 3: Estrategias del empowerment

A

1) Capacitacion

A

2) Comunicacion interna

A

3) Recompensa

Fuente: Creacion de organizaciones de alto rendimiento Lawler, (1995)

8.1.11. Dimenciones del empowerment

Par medir el empowerment se toma en cuenta cuatro dimensiones como: el significado,
competencia autodeterminacion e impacto basadas en el empoderamiento psicoldgico,
propuesto por Spreitzer, (1995):

a. Significado.- valor que se asigna a las metas o los propositos de trabajo en la relacion
con los ideales o criterios propios del colaborador, involucra un conflicto con los
requerimientos del rol de trabajo y sus creencias, valores y comportamiento.

b. Competencia.- también Ilamada autoeficacia es una creencia individual en las
capacidades para desarrollar determinadas actividades haciendo uso de las habilidades
que posee.

c. Autodeterminacion.- puede decirse que es el sentimiento individual de poder elegir si
se inicia 0 no una actividad.

d. Impacto.- es el grado con el cual un colaborador puede influir estratégica

administrativa u operativamente fuera del trabajo, (p. 25).

8.2 Compromiso organizacional

Es el grado en que un colaborador se identifica con una empresa en particular y las mentas de
ésta, y desean mantener su estabilidad colaborando con la misma, los empleados de las

organizaciones, sean empresas medianas o0 pequefias para estar empoderados se necesita que
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exista de forma voluntaria o desarrollada estratégicamente del compromiso para el trabajo, del
compromiso afectivo hacia la empresa y el cumplimiento de las reglas y mandamientos
legales de cada institucion, corrobora Amoros, (2011) que:
Se refiere al grado en que un empleado se identifica con una organizacion especifica y
con sus metas, ademas su deseo por quedarse con ella como integrante. Las
investigaciones muestran que existe una relacion negativa entre el compromiso
organizacional y el ausentismo y la rotacion, sobre todo de este Gltimo, pues demuestra
ser un mejor indicador de la rotacion que la satisfaccion del puesto, (p. 73).
Los servidores de las organizaciones, sean estos denominados recurso, talento o capital
humano en las PYMES carece de empoderamiento porque la base es el compromiso
organizacional y este a su vez influye en el comportamiento dentro de la empresa, por eso
desde el primer dia de labores de un colaborador debe realizar el compromiso de pertenencia
con la empresa, con su funcién, exteriorizan, Davis & Nwestrom, (2000):
El compromiso organizacional o lealtad de los colaboradores es el grado en el que un
colaborador se identifica con la organizacion y desea seguir participando activamente en
ella. Los autores sostienen que el compromiso es habitualmente mas fuerte entre los
colaboradores con mas afios de servicio en una organizacién porque han experimentado
éxito personal en la empresa, y quienes trabajan en un grupo de colaboradores

comprometidos, (p. 23).

En resumen se podria hacer relevancia al colectivo de autores que dan fe acerca del

compromiso organizacional en los siguientes términos sefialan Paz F; Andrade P; Betanzos N;

(2006) que:
El compromiso organizacional se ha considerado como variable consecuente de
aspectos personales del empleado Mathieu y Zajac, (1990), caracteristicas del trabajo
Bishop y Scott, (2000), medioambiente laboral Meyer y Allen (1997) y roles de los
empleados Black, Mendenhall y Oddou (1991). Asimismo, como variable antecedente
se ha estudiado para predecir el absentismo, la rotacion de personal, el desarrollo de los
empleados, la intencién de renuncia Ko, Price y Mueller, (1997), los resultados
financieros de la organizacion Rucci, Kirn y Quinn, (1998) y la productividad de los
empleados Keller, (1997). (p.27).
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8.2.1 Antecedentes del compromiso organizacional

Las organizaciones deben crear una serie de vinculos en los colaboradores, las relaciones
personales e interpersonales son tan importantes como otros aspectos que mejoran las
actitudes de los trabajadores en funcién a la labor que realizan y por ende colaboran para el
desarrollo del empoderamiento hacia la empresa como lo afirma, Manriquez, (2012):
Confianza.- es la seguridad emocional que le lleva al colaborador a pensar que la
organizacion es responsable, se preocupa por él y cubre sus expectativas de resultado o
comportamiento. Si la organizacion cumple lo prometido y cuida las necesidades de
sus colaboradores les da seguridad de permanecer en la empresa.
Satisfaccion.- la vision tradicional de la satisfaccion es entendida como el estado
cognitivo del colaborador respecto a la adecuada o inadecuada recompensa recibida
frente al sacrificio experimentado.
Normas relacionales.- entre las posibles formas de regulacion de la relacion laboral se
encuentra el desarrollo y aceptacion de normas cooperativas o relacionales. Se han
identificado 28 normas relacionales que se han reducido a las nueve mas importantes.
Entre éstas se encuentran las siguientes: flexibilidad, solidaridad, mutualidad,
armonizacion del conflicto, restriccion en el uso del poder, integridad en el rol,

preservacion de la relacion, intercambio de informacion y participacion, (p.p. 7-9).

8.2.2 Tipos de compromiso organizacional

Las organizaciones tipo PYMES, cuyos colaboradores no se encuentran empoderados
cumplen Unicamente con el compromiso de cumplir las leyes generales, reglamentos internos
y manuales de funciones es importante conocer que para cambiar el comportamiento
direccionado al empoderamiento de la organizacion se necesita los compromisos que propone
Hoffmann, (2012) y menciona que:
El compromiso efectivo, es aquel caracterizado por aspectos filiativos basados en la
percepcion de pertenencia y la satisfaccion o llenura emocional que eso produce en el
trabajador. EI compromiso calculado o continuo, es aquel que se produce cuando el
trabajador tiene claro los costos y beneficios de pertenecer a un equipo u organizacion o
desempeiiar un cargo. EI compromiso normativo, supone el apego a los procedimientos,

reglas, costumbres o creencias de una organizacion o grupo, (p. 22).
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Es importante reflexionar que los colaboradores que ingresan a una organizacion por
situaciones laborales, lo primero que deben exigirse individualmente es hacer el compromiso
de trabajo, el compromiso organizacional para que en el desempefio se encuentre la
estabilidad, el empoderamiento, acerca del compromiso de trabajo, exterioriza Amoros,
(2011):
Se puede definir como el nivel en el que una persona se identifica con su trabajo, le
interesa lo que realiza, participa de manera activa en lo que el implica y ademas
considera su desempefio como importante para su valoracion personal. Los empleados
poseen menor tasa de ausentismo y de renuncia, pero sobre todo pronostica los niveles

de rotacion, (p. 73).

Si los lideres de las organizaciones iniciaran el proceso de introducir los compromisos:

afectivo continuo y normativo en los organizadores, los resultados del desempefio,

empoderamiento seria efectivos, como mencionan Robbins & Judge, (2009) que:
Asociado a lo anterior, el compromiso organizacional contribuye al estudio del
comportamiento del capital humano de la organizacion, de una forma integral al ser una
respuesta mas global y perdurable a la empresa como un todo, que la satisfaccion en el
puesto de trabajo. Un funcionario puede sentirse insatisfecho con un puesto de trabajo,
pero considerarlo algo temporal, y sin embargo no sentirse insatisfecho con la
organizacion, pero en el momento que la insatisfaccion se amplia a toda la organizacion

el empleado puede considerar renunciar, (p. 82).

8.2.3 El compromiso en la organizacion

El compromiso dentro de la organizacion es la fuerza de movimiento laboral dentro de la
perspectiva de la psicologia humana, las actitudes y cambios de compromiso se deben a la

influencia psicoldgica como cita (Betanzos & Paz, 2007: p. 208).

En la “perspectiva psicologica” el compromiso con la organizacion es “la fuerza relativa
a la identificacion individual e implicacion con una organizacion en particular”, y puede
ser caracterizado por: un fuerte deseo de permanecer como miembro de una
organizacion en particular; un acuerdo de mantener altos niveles de esfuerzo en

beneficio de la organizacion; y una creencia definitiva y aceptacion de los valores y
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metas de la organizacién, que resulta de la orientacion individual hacia la organizacion
como un fin en si mismo (Mowday, Steers, y Porter, 1979), las personas comprometidas
manifiestan cierta intensidad en la union psicoldgica (emocional) con la organizacion
(O Reilly y Chatman, 1986). La formacién del compromiso psicoldgico, depende del
intercambio que mantiene el empleado con la organizacién, puesto que la persona
espera recibir determinadas recompensas psicoldgicas como obtener nuevos
conocimientos, reconocimiento de su grupo de trabajo etcétera. (Mathieu y Zajac,
1990). La tercera es la “perspectiva de atribucion”, que define el compromiso como una
obligacién que el individuo adquiere como resultado de realizar ciertos actos que son
voluntarios, explicitos e irrevocables (Reichers, 1985). Esta dimension estd mas
vinculada a la dimension de “ética del trabajo” propuesta por Morrow (1983). Esta ética
del trabajo puede ser definida como una responsabilidad que nace del interior del
individuo y que impulsa a hacer el mayor esfuerzo posible por realizar un buen trabajo
(\Varona, 1993). (p. 208).

Las actitudes ayudan a predecir el compromiso organizacional o laboral a través de estas las

actitudes de los empleados pueden cambiarse facilmente y es conveniente para la

administracion hacerlo. Segin menciona Luthans (2008) afirma que:
Existen dos barreras basicas que evitan que las personas cambien su actitud. Una son los
compromisos previos, que ocurren cuando las personas tienen un compromiso de accion
en particular y no estan dispuestas a cambiar. Una segunda barrera es el resultado de
informacion insuficiente que las personas no ven alguna razon para cambiar su actitud.
Para ello existen formas de superar estas barreras y cambiar las actitudes de los
empleados. Una de ellas consiste en proporcionar nueva informacién. En ocasiones, la
informacién cambia las creencias de una persona y en el proceso mismo sus actitudes;
una segunda forma es infundiendo el temor que ocasiona que ciertas personas cambien
sus actitudes; la tercera forma puede ser resolviendo las discrepancias entre las actitudes
y el comportamiento, la cuarta es a través de la persuasion estimulada por amigos o
colegas, recordando que, cuando un asunto en particular es de interés personal para los
individuos, es probable que se rechacen las discrepancias entre el comportamiento
actual y el de los demas; la ultima forma es por medio de la cooptacidn, que consiste en
hacer que las personas insatisfechas con una situacion participen en mejorar las cosas,
(p. 105).
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La esencia del compromiso organizacional es un equipo de trabajo, el compromiso comun que
existe en cada uno de sus individuos pero convertido en una poderosa unidad colectiva. El
compromiso organizacional requiere de un proposito que los integrantes del equipo puedan
creer y obtengan compromiso trabajando para darle forma a un objetivo significativo. Los
equipos que son exitosos delinean sus metas en respuesta a una demanda u oportunidad que
aparece en el camino de la empresa, asevera Katzenbach, (2000) que el equipo es “como un
peque 0 numero de personas con habilidades complementarias, comprometidas con un
proposito comdn, un conjunto de metas de desempefio y un enfoque por el que se sienten

solidariamente responsables” (p. 60).

8.2.4 Factores que influyen en el compromiso organizacional

Las organizaciones estan conformadas por colaboradores que tienen diferentes caracteristicas
en cuanto a su formacion profesional, experiencia laboral, tipos de trabajo, y ellos llegan a
formar parte de la organizacion por diferentes aspectos, entre los factores mas importantes
que influyen en el compromiso organizacional segun manifiestan Barén y De Greenberg,
(1995) citado por Durrego & Echeverria, (1999) que:
Caracteristicas del trabajo.- el compromiso tiende a ser mayor cuando personas tienen
altos niveles de responsabilidad sobre el desempefio de sus trabajos o tienen ampliar
oportunidades de promocion, Asi el compromiso organizacional tiende a ser mayor
entre los individuos cuyos trabajos son altamente enriquecidos con caracteristicas de

autonomia y variedad, (p. 45).

Otro de los factores que influyen en el compromiso organizacional es el de econémico, fisico,
tangible, aspecto que favorece a establecer un compromiso laboral aceptable siempre y
cuando los administradores lo realizan de forma equitativa con los colaboradores, asi lo
sostiene Cedefio & Pirela, (2002):
Naturaleza de las recompensas.- investigaciones demuestran que los sentimiento son
aumentados por el uso de planes de beneficio compartidos, (un plan de incentivos en el
cual los empleados reciben bonos en proporcion a las utilidades de la compaiiia),
particularmente cuando los empleados piensan que el plan es administrado de un modo

equitativo. (p. 39).
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El aspecto que influye negativamente en el compromiso organizacional son las oportunidades
de empleo, por el simple hecho de buscar un nuevo empleo el colaborador pasara de empresa
en empresa y no logrard un compromiso organizacional efectivo como sefiala Cedefio &
Pirela, (2002) “Alternativas de oportunidades de empleo.- en la medida que un sujeto percibe
mayores oportunidades para dejar la empresa, tendra menores niveles de compromiso con su
organizacion” (p. 43).
Los nuevos colaboradores de la organizacion son tratados de forma diferente a quienes tienen
mayor antiguedad, este factor influye en el compromiso organizacional de forma negativa, la
transformacion del compromiso depende del trato que brinden los directivos, jefes, empleados
compafieros del departamento o unidad a la que pertenece como lo afirma Dobbois, (977)
citado por Marin, (2003)
Trato de los nuevos empleados en una organizacion.- las percepciones del compromiso
probablemente estaran relacionadas con el trato de los nuevos empleados. Es imposible
desarrollar altos niveles de compromiso organizacional y motivacion, si los empleados
no sienten que son tratados con respeto y consideracion y valorados o apreciados por los

supervisores en la compaiiia, (p. 37).

Finalmente las los aspectos que influyen en el compromiso organizacional son las
Caracteristicas personales como indica, Marin, (2003) en este sentido es importante sefialar

los siguientes aspectos; antiguedad, edad, y sexo, (p41).

8.2.5 Dimensiones para el compromiso organizacional

Par medir el compromiso organizacional se maneja tres tipos de dimensiones como: el
compromiso afectivo, compromiso continuo y el compromiso normativo, segun los autores,

Meyer & Allen, (1997) aseguran que:

Las dimensiones del compromiso organizacional son:

a. Compromiso afectivo.-refleja el apego emocional, la identificacion e implicacion con
la organizacion.

b. Compromiso continuo.-revela el apego de caracter material que el colaborador tiene

con la organizacion, reconoce los costos asociados con dejar la organizacion.
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c. Compromiso normativo.-consiste en la experimentacion por parte del colaborador de
un fuerte sentimiento de obligacion de permanecer en la organizacion para la que

labor, revela los sentimientos de obligacion del colaborador, (p. 65).

8.2.6 Relacion del empoderamiento con el compromiso organizacional

El tema del empoderamiento en las organizaciones y el compromiso organizacional es
importante analizar desde otras tendencias cual es la relacion que existe entre el
empowerment y el compromiso organizacional, de tal manera que revisados algunos
antecedentes se tenga seguridad para su implementacion en el caso de las PYMES. Como
demuestran Mowday, Steers, & Porter, (1979):
El compromiso afectivo hacia la organizacion es definido como el deseo de un
empleado en continuar incorporado a ella, buscando con su desempefio el cumplimiento
de los objetivos; encontrando asi una relacion con el empoderamiento el cual mejora en
los empleados la sensacion de control y auto eficacia, convirtiéndose en aspectos
relevantes a la hora de solucionar inconvenientes que se presenten en el desarrollo de las
funciones a nivel organizacional. Caracteristicas que reafirman el deseo de los
empleados de permanecer unidos a la organizacion y por ende incrementar su

compromiso, (p. 14).

Por otro lado los estudios del empoderamiento psicoldgico y el compromiso organizacional
distingue una relacion importante como lo asegura la investigadora Krishna, (2006), “Se
mostrd un relacion positiva entre el compromiso afectivo y normativo con el empoderamiento
psicolégico, sin embargo no se encontrd relacion significativa entre la sub-escala de

percepcion de competencia y el compromiso afectivo” (p. 16).

Finalmente en estudio realizado por Chen, (2008), “demostrd la evidente influencia del
compromiso organizacional en el empoderamiento, al obtener como resultados que los
empleados que manejan un locus externo y aquellos que perciben una lealtad al contrato
psicologico generan un impacto positivo sobre el compromiso organizacional” ( p. 29). Estos
estudios importantes que se realizaron en diferentes momentos y espacios ratifican la relacion

del empowerment en el compromiso organizaciona, dicho que todos influyen en el aspecto
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afectivo, continuo y normativo, pero exite la influencia significativa para mejorar el desarrollo

de las organizaciones y de los colaboradores.

8.3. Seleccion del instrumento mas adecuado para medir las dos variables.

Existen varios instrumentos de investigacion que permiten valorar la relacion entre el
empowermwent y el compromiso organizacional, pero es necesario escoger el que se ajuste a
la realidad de la empresa, por ello se determind que los més aplicados para este tipo de

investigaciones son:

Tabla 2: Instrumentos de medicidn del empowerment y compromiso organizacional.

AUTORES | ENFOQUE DE ANALISIS FACTORES QUE SE ITEMS
ANALIZAN

Instrumento que nos permite | SPREITZER 18
conocer el grado de | Significado
empoderamiento que tiene las | Competencia

Spreitzer, empresas. Autodeterminacion

Meyer y Impacto

Allen. Nos permite conocer los MEYER Y ALLEN 18

sentimientos que desarrollan los | Componente afectivo
colaboradores con respecto ala | Componente de continuidad
organizacion. Componente normativo
Coheny Nos permite conocer los Componente afectivo 25
Lowenberg. sentimientos que desarrollan los | Componente de continuidad
colaboradores con respecto ala | Componente normativo

organizacion. Atencion y percepcién
Manejo emocional
Brooke, Instrumento que se puede aplicar | Recompensa, remuneracion,
Russell y a las empresas para conocer el | motivacion. 15
Price. grado de satisfacian de realizar

las actividades.

Se basa en medir el compromiso | Componente afectivo
organizacional, se enfoca en | Componente de continuidad
Mowday, medir el apoyo organizacional | Componente normativo 15
Steers y Porte | percibido. Metas, valores, toma de
decisiones y contribuciones.

Fuente: Empowerment Meets Narrative.
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9. PREGUNTA CIENTIFICA

¢Entre mayor empowerment se otorgue a los colaboradores existira un mayor compromiso

organizacional?

Al no existir relacion entre el empowerment y el compromiso organizacional no influye en
nada el grado de empoderamiento que se dé a los colaboradores con su sentimiento de

pertenencia a la empresa.

10. METODOLOGIA

La metodologia que se va a utilizar en este caso es la de tipo cuantitativo, y no experimental,
esta ademas debe ser correlacionada y de casualidad, se pretende establecer como el
empoderamiento psicolégico afecta o no en el compromiso organizacional del Talento

Humano de las medianas empresas.

10.1 Técnicas de investigacion.

La técnica de investigacion es la encuesta la cual nos permite medir las variables mediante las
valoraciones de la escala de Likert. En la investigacion se utiliz6 los instrumentos de Spreitzer
& Allen y Meyer que permite medir el grado del empowerment y del compromiso

organizacional que poseen los colaboradores en la empresa.

10.2 Instrumentos de investigacion.

Para la obtencién de la informacion se basé en el modelo de empoderamiento de Spreitzer
(1995), mismo que se basa en la investigacion de Thomas y Veltjouse, el principal aporte es el
empoderamiento psicoldgico y la validacion del anélisis en el trabajo; en este modelo se tiene

como enfoque el analisis del significado, competencia, autodeterminacion y el impacto.

Para que el modelo sea adecuado para las PYMES Spreitzer se basé en varios autores para
gue se pueda evaluar el empoderamiento asi para medir el significad de vaso en Tymon

(1998), para la competencia en Jones (1986), para la autodeterminacién en Hackman y
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Oldham (1985) y por ultimo el impacto esta basado en Ashforth (1989), la combinacién de
todos estos hace que el instrumento a aplicar evalle todos los aspectos primordiales de la

empresa.

Para Spreitzer (1995) el significado es el valor que el gerente da a las metas que les propone a
cada uno de los colaboradores; la competencia es una creencia de cada uno de los individuos
y las capacidades para desarrollar las actividades que se les encomendo; la autodeterminacion
es el poder que tiene cada colaborador para iniciar o0 no su trabajo o actividad a su ritmo y la
disposicion que tiene para cumplir con sus obligaciones; por altimo el impacto es como el

ambiente influye en el trabajador y como este se incorpora a la empresa; ver (anexo 4).

Adicional se trabajara de igual manera con el modelo de Allen y Meyer (1997) la misma que
estd compuesta de 18 items en idioma inglés, que son traducidos al espafiol para efectos de la
investigacion, dentro de estos se analiza el compromiso que tiene el trabajador en base a su
permanencia gustosa en la empresa, el sentido de pertenencia, la familiaridad con la que
siente su ambiente de trabajo, entre otros que permiten valorar el pensamiento afectivo que

tienen los colaboradores.

Allen y Meyer (1997) utilizan una escala tipo Likert, con 7 opciones donde: (1) En fuerte
desacuerdo, (2) En moderado desacuerdo, (3) En ligero desacuerdo, (4) Indiferente, (5) En
ligero acuerdo, (6) En moderado acuerdo, (7) En fuerte acuerdo. A mayor puntuacion, mayor
percepcion de ese factor, con ello se podra determinas la informacién que es necesario para

resolver el problema se puede observar el instrumento en el (anexo 5).

10.3 Categorizacion de las variables de Likert

e Datos
X =alasuma de cada valoracion de la escala de Likert (1+2+3+4+5) obteniendo un resultado
de 15, se divide por los 5 niveles de escale de Likert que tenemos es decir el resultado final es

de 3.

x=3.0
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o = Para obtener la desviacion estandar, se utilizara la calculadora cientifica, debe estar en
nodo estadistico en donde se pone la valoracion de la escala de Likert, una vez subido los
datos ponemos SHIFT y 2 a continuacion 2 y enter y se obtiene el resultado que es de 1.41.

A continuacién del resultado obtenido se multiplica por el 0.75 dato establecido para la
desviacion estandar que se obtiene el 1.06 el cual ayuda a calcular los rangos mayores y
menores.

0=141 —»0.75x141=1.06

e Empowerment

Para cada dimension del empowerment se debe tomar en cuenta el nimero de items y

multiplicar por la media o la desviacion segun sea el caso.

Para los valores establecidos de cada rango se resta o se suma para obtener: alto medio y bajo.

e Dimensiones del empowerment significado, competencia, autodeterminacion e

impacto.

X=4x30=12
0=4x1.06=4.24

Parcialmente en Indecisos Parcialmente
desacuerdo. de acuerdo
7,76 12 16,24
Bajo Medio Alto

e Compromiso Organizacional

X =alasuma de cada valoracion de la escala de Likert (1+2+3+4+5+6+7) obteniendo un
resultado de 28, se divide por los 7 niveles de escale de Likert que tenemos es decir el

resultado final es de 4.



x=4.0

Para cada componente del compromiso organizacional se debe tomar en cuenta el nimero de
items y multiplicar por la media o la desviacion segun sea el caso. Para los valores

establecidos de cada rango se resta o se suma para obtener: alto, medio y bajo.

e Componentes del compromiso organizacional, componente afectivo, componente de

continuidad y componente normativo.

X=6x40=24
0=6x150=9

Totalmente en

Débilmente de

Totalmente
de acuerdo.

desacuerdo acuerdo
<_
15 24
Baj .
40 Medio

10.4 Poblacién

La Poblacion es el Universo de investigacion de donde se obtendra la informacion, en el
proyecto la poblacién fue de 33 colaboradores de la empresa INPLASTICO S.A.

Tabla 3: Poblacion de la industria INPLASTICO.

—

POBLACION NUMERO
GERENTE DE LA INDUSTRIA 1
PERSONAL ADMINISTRATIVO 7
OPERARIOS 25

Elaborado: Grupo de investigadores.
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11. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

11.1.Dimensiones del empowerment y el compromiso organizacional area

administrativa.

Tabla 4: Estadisticos por dimensiones del empowerment y el compromiso organizacional

ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS

Media | Desviacion tipica N
Significado 18,7500 2,31455 8
Competencia 19,2500 1,38873 8
Autodeterminacion 16,5000 6,48074 8
Impacto 18,0000 3,70328 8
Componente afectivo 17,6250 4,65794 8
Componente de continuidad 29,1250 10,42576 8
Componente normativo 25,3750 2,06588 8

Fuente: Céalculo del SPSS.
Elaborado: Grupo d investigadores.

Segun la tabla N° 4, representa la sumatoria de la media total de cada dimension del
empowerment y del compromiso organizacional del &rea administrativa, donde se puede
observar que el total de las personas encuestadas en las dimensiones del empoderamiento, en
el significado obteneos un valor de 18,75 mientras en la competencia arroja un valor de 19,25
a continuacion tenemos autodeterminacion con un valor de 16,50 y por ultimo tenemos el
impacto con un media de 18,00 se puede afirmar que los colaboradores tienen un nivel de 4 a
5 que significa parcialmente de acuerdo e indecisos, mientras tanto en el compromiso tenemos
los siguientes resultados: en el componente afectivo nos da un resultado de 17,62 en el
componente de continuidad tenemos una media de 29,13 por Gltimo componente que es
normativo, nos arroja una media de 25,37 dando un nivel de 6 y 7 que quiere decir
moderadamente de acuerdo y totalmente de acuerdo.



11.1.1 Analisis de la matriz de correlaciones en el area administrativa.

Tabla 5: Analisis de la matriz de correlaciones administrativos.

Componente | Componente de | Componente Auto
afectivo continuidad normativo Significado | Competencia | determinacion | Impacto
Componente Correlacién de Pearson 1 -,793 -,117 ,348 ,348 ,348 ,348
Afectivo Sig. (bilateral) 019 783 399 399 399 399
N 8 8 8 8 8 8 8
Componente de Correlacion de Pearson -793" 1 -,109 -,407 -,407 -,407 -,407
continuidad Sig. (bilateral) 019 798 317 317 317 317
N 8 8 8 8 8 8 8
Componente Correlacion de Pearson -,117 -,109 1 -,485 -,485 -,485 -,485
normativo Sig. (bilateral) 783 798 223 223 223 223
N 8 8 8 8 8 8 8
Significado Correlacién de Pearson 348 -,407 -,485 1 1,000 1,000™ 1,000
Sig. (bilateral) ,399 317 223 ,000 ,000 ,000
N 8 8 8 8 8 8 8
Competencia Correlacion de Pearson 348 -,407 -,485 1,000 1 1,000™ 1,000™
Sig. (bilateral) ,399 317 223 ,000 ,000 ,000
N 8 8 8 8 8 8 8
Auto Correlacion de Pearson 348 -,407 -,485 1,000™ 1,000” 1 1,000”
determinacion Sig. (bilateral) 399 317 223 ,000 ,000 ,000
N 8 8 8 8 8 8 8
Impacto Correlacion de Pearson 348 -,407 -,485 1,000™ 1,000 1,000™ 1
Sig. (bilateral) ,399 317 223 ,000 ,000 ,000
N 8 8 8 8 8 8 8

*. La correlacidn es significante al nivel 0,05 (bilateral).

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Calculo SPSS.

Elaborado: Grupo de investigadores.
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Segun la tabla N° 5, al relacionar las dimensiones el compromiso de las organizaciones con
respecto al empowerment con niveles de significancia 0,01 y 0,05 se establece que no incide
las dimensiones del compromiso organizacional con el empowermet; sin embargo las
dimensiones del compromiso organizacional se relaciona internamente. Con el objeto de
analizar el comportamiento de las distintas dimensiones de cada una de las dos variables se
elabor6 un andlisis de correlacion de Pearson, este analisis permite conocer si hay relacion

entre las dos variables en estudio en la industria INPLASTICO.

Compromiso afectivo: Tiene una correlacion estadistica negativamente significativa entre la
dimension componente afectivo con el componente de continuidad en un nivel de -0,793*,
esto quiere decir que es una relacion inversa que conforme crece la una disminuye la otra, el
componente continuidad crece, decrece el componente afectivo, si el trabajador observa que
tiene mayores posibilidades de empleos con mejores incentivos, contribuciones menor sera el

apego a la empresa.

Dimension significado: Se relaciona internamente con tres dimensiones, competencia,
autodeterminacion, impacto con un nivel de significancia de 1,000** relacién perfecta

positiva.

Dimensién competencia: Tiene relacion con significado, autodeterminacion e impacto con

un nivel de significancia de 1,000** esto quiere decir que tiene una relacion perfecta positiva.

Dimension Autodeterminacion: Se analiza que tiene una relacion con tres dimensiones
internas significado competencia e impacto con un nivel de 1,000** significancia de relacion

perfecta positiva.

Dimensién impacto: Tiene relacion perfecta positiva con significado, competencia,

autodeterminacion tiene un nivel de 1,000**.
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11.2.Dimensiones del Empowermente y del Compromiso organizacional area operativa.

Tabla 6: Estadisticos por dimensiones del empowerment y el compromiso organizacional.

ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS

DIMENSIONES Media | Desviacion tipica N
Significado 16,84 2,357 25
Competencia 17,60 1,041 25
Autodeterminacion 10,72 5111 25
Impacto 14,24 3,455 25
Componente afectivo 17,28 2,701 25
Componente de continuidad 23,08 13,099 25
Componente normativo 25,16 4,017 25

Fuente: Célculo del SPSS.
Elaborado: Grupo d investigadores

De acuerdo a la tabla N° 6, representa la sumatoria de la media total de cada dimension del
empowerment y compromiso organizacional del area operativa, donde se puede observar que
el total de las personas encuestadas en las dimensiones del significado nos da un media de
16,84 de acuerdo a la siguiente dimensién de competencia tenemos una media de 17,60 a
continuacion tenemos a la dimension autodeterminacion que nos arroja un resultado de 13,72
y por ultimo tenemos el impacto con una media de 14,24 las dimensiones del empoderamiento
se encuentran en una escala de 4 a 3 que significa indecisos y parcialmente en desacuerdo,
posteriormente tenemos las medias del componente afectivo que tiene un resultado de 17,28
el componente de continuidad arroja un resultado de 23,08 y por ultimo tenemos el
componente normativo que tiene una media de 25,16 y se encuentran en escala de 1 que

significa totalmente en desacuerdo.



11.2.1. Analisis de la matriz de correlaciones del area operativa.

Tabla 7: Andlisis de la matriz de correlaciones del area operativa.

Componente
Componente de Componente Auto
afectivo Continuidad normativo Significado Competencia | determinacion | Impacto
Componente Correlacion de Pearson 1 7207 -6747 -,162 -,142 -,017 -,137
afectivo Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,439 ,499 ,937 514
N 25 25 25 25 25 25 25
Componente de | Correlacién de Pearson 7207 1 -,948™ -174 -,022 -118 -137
Continuidad Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,406 ,917 ,575 ,515
N 25 25 25 25 25 25 25
Componente Correlacion de Pearson -6747 -,948™ 1 ,091 -,034 041 ,069
normativo Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,666 872 ,846 ,743
N 25 25 25 25 25 25 25
Significado Correlacién de Pearson -,162 -174 ,091 1 805 906" 946~
Sig. (bilateral) 439 ,406 ,666 ,000 ,000 ,000
N 25 25 25 25 25 25 25
Competencia Correlacion de Pearson -142 -,022 -,034 805" 1 6917 7697
Sig. (bilateral) ,499 917 ,872 ,000 ,000 ,000
N 25 25 25 25 25 25 25
Auto Correlacion de Pearson -,017 -,118 ,041 906~ 6917 1 886"
determinacion Sig. (bilateral) ,937 ,575 ,846 ,000 ,000 ,000
N 25 25 25 25 25 25 25
Impacto Correlacion de Pearson -137 -137 ,069 946" 769 886" 1
Sig. (bilateral) 514 515 , 743 ,000 ,000 ,000
N 25 25 25 25 25 25 25

**_ La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Célculo SPSS

Elaborado: Grupo de investigadores.
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Mediante la tabla N° 7, al relacionar las dimensiones el compromiso organizaciones con
respecto al del empowerment con niveles de significancia 0,01 se estables que no incide las
dos variables. Es relevante mencionar que el nivel de la variable independiente que poseen los
operarios estan en una escala de 3 al 1 quiere decir escala de indecisos, parcialmente en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo, con los resultados de bajo empoderamiento. Se puede
mencionar que las causas de no existir relacion pueden ser que no se maneja una adecuada

comunicacion interna y existe poca autonomia de toma de decisiones.

Dimension del componente afectivo: se relaciona con el componente de continuidad en un
nivel de significancia 0,720** componente normativo con un nivel de -0,674 ** quiere decir

que tiene significancia negativa media.

Dimension componente de continuidad: existe una relacion con el afectivo con un nivel de
significancia de 0,720** tiene relacion positiva media. En el componente normativo su nivel

es inverso -0,948** correlacion negativa muy fuerte.

Componente normativo: se vincula con el componente afectivo con un nivel de -0,674**
significancia negativa media, componente de continuidad con nivel -0,948** significancia

negativa fuerte.

Dimensién significado: Se relacionan internamente con competencia en un nivel de 0,805**
significancia positiva fuerte, autodeterminacion e impacto con un nivel de significancia

positiva muy fuerte.

Dimension de Competencia: Tiene relacién con significado con un nivel de 0,805**
correlacion positiva fuerte, autodeterminacion con un nivel de 0,691** significancia positiva

media e impacto con un nivel de significancia positiva fuerte.

Dimensién autodeterminacion: se relacién con significado, impacto con un nivel de
significancia positiva muy fuerte y fuerte, competencia con un nivel de 0,691** significancia

positiva media.
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Dimension de impacto: Tiene relacion con la dimension de significado con un nivel de
0,946** significancia positiva muy fuerte, competencia y autodeterminacién tienen un nivel

de relacion positiva fuerte.

11.3.Analisis con el modelo de la regresion multiple area administrativa.

Tabla 8: Resumen del modelo de la regresion maltiple en el area administrativa componente afectivo.
Modelo

R R cuadrado |R cuadrado corregida | Error tip. de la estimacion
1 ,348° 121 -,026 4,71699
a. Variables predictores: (Constante), impacto.

Fuente: Célculo SPSS
Elaborado: Grupo de investigadores.

Segun la tabla N° 8, los resultados obtenidos en el area administrativa indica que el
coeficiente de correlacion mdaltiple es 0,348 mientras que el coeficiente de correlacion
multiple corregido es de -0,26; esto quiere decir que los valores son mayores de 0,01 a 0,05
entonces no se relacionan las variables por lo tanto el empowerment no es predictor del

compromiso organizacional.

Tabla 9: ANOVA componente afectivo.

Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadratica | F Sig.
1 Regresién 18,375 1 18,375 ,82 ,399°
Residual 133,500 6 22,250 6
Total 151,875 7

a. Variables predictoras: (Constante), impacto

b. Variable dependiente: componente afectivo

Fuente: Célculo SPSS
Elaborado: Grupo de investigadores.

En la tabla N° 9, se puede observar que el nivel de significancia es de 0,399 es decir, que el
componente afectivo no se relaciona con las dimensiones del empowermnet, son valores
mayores de 0,01 a 0,05 lo cual el empoderamiento no influye en el compromiso

organizacional.
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Tabla 10: Variables excluidas del componente afectivo.

Modelo Estadisticos de
Correlacion colinealidad
Beta dentro t Sig. parcial Tolerancia
1 |significado 2 . : : ,000
competencia 2 . . . ,000
autodeterminacion 2 . . . ,000
a. Variables predictoras en el modelo: (Constante), impacto
b. Variable dependiente: componente afectivo

Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

Mediante la tabla N° 10, se establece que el componente afectivo no incide con las
dimensiones del empoderamiento, sus coeficientes son ceros, indicando que al no existir un
nivel alto de empowerment en la empresa no se tienen como prioridad dar atencion a este

factor importante para mantener a los empleados satisfechos en su lugar de trabajo.

Tabla 11: Resumen del modelo de la regresién multiple en el rea administrativa componente de continuidad.
Modelo R R cuadrado R cuadrado corregida Error tip. de la estimacion

1 ,407° ,166 ,027 10,28618

a. Variables predictoras: (Constante), impacto

Fuente: Célculo SPSS
Elaborado: Grupo de investigadores.

Segun la tabla N° 11, los resultados obtenidos en el area administrativa indica que el
coeficiente de correlacion multiple es 0,407 mientras que el coeficiente de correlacion
maultiple corregido es de 0,27; esto quiere decir que los valores son mayores de 0,01 a 0,05
entonces no se relacionan las variables por lo tanto el empowerment no es predictor del

compromiso organizacional.

Tabla 12: ANOVA componente de continuidad

Modelo Suma de cuadrados| gl Media cuadratica F Sig.

1 Regresion 126,042 1 126,042 1,191 3170
Residual 634,833 6 105,806
Total 760,875 7

a. Variables predictoras: (Constante), impacto
b. Variable dependiente: componente de continuidad

Fuente: Célculo SPSS
Elaborado: Grupo de investigadores.
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De acuerdo a la tabla N° 12, se puede observar que el nivel de significancia es de 0,317 es
decir, que el componente de continuidad no se relaciona con las dimensiones del
empowermnet, son valores mayores de 0,05 a 0,01, lo cual el empoderamiento no influye en

el compromiso organizacional.

Tabla 13: Variables excluidas del componente de continuidad.

Estadisticos de
colinealidad
Modelo Beta dentro t Sig. | Correlacion parcial Tolerancia
1 Significado 2 . . . ,000
Competencia 2 . . . ,000
Autodeterminacion | .2 . . . ,000

a. Variables predictores en el modelo: (Constante), impacto

b. Variable dependiente: componente de continuidad

Fuente: Célculo SPSS

Elaborado: Grupo de investigadores.

Mediante la tabla N° 13, se establece que el componente de continuidad no incide con las
dimensiones del empowerment, sus coeficientes son ceros, esto muestra la continuidad de los
empleados en la empresa es por factores deferentes al empowerment, generando que los

empleados no tengan suficientes confianza en un lugar de trabajo.

Tabla 14: Resumen del modelo de la regresién multiple en el rea administrativa componente hormativo.
Modelo R R cuadrado R cuadrado corregida Error tip. de la estimacion

1 ,485° ,236 ,10 1,950

a. Variables predictoras: (Constante), impacto

Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores

Segun la tabla N° 14, los resultados obtenidos en el area administrativa indican que el
coeficiente de correlacion mdaltiple es 0,485 mientras que el coeficiente de correlacion
multiple corregido es de 0,10 esto quiere decir que los valores son mayores de 0,01 a 0,05
entonces no se relacionan las variables por lo tanto la variable independiente no influye en el

compromiso organizacional.
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Tabla 15: ANOVA componente normativo.

Modelo Suma de cuadrados al Media cuadratica F Sig.
1 Regresion 7,042 1 7,042 1,850 2232
Residual 22,833 6 3,806
Total 29,875 7

a. Variables predictoras: (Constante), impacto

b. Variable dependiente: componente normativo

Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

De acuerdo a la tabla N° 15, se puede observar que el nivel de significancia es de 0,223 es
decir, que el componente de continuidad no se relaciona con las dimensiones del
empowermnet son valores mayores de 0,05 a 0,01 lo cual el empowerment no influye en el

compromiso organizacional.

Tabla 16: Variables excluidas del componente normativo.

Estadisticos de
colinealidad
Modelo Betadentro | t Sig. Correlacion parcial Tolerancia
1 |Significado 2 . . . ,000
Competencia 2 . . . ,000
Autodeterminacion 2 . . . ,000
a. Variables predictoras en el modelo: (Constante), impacto
b. Variable dependiente: componente normativo

Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

Mediante la tabla N° 16, se establece que el componente normativo no incide con las
dimensiones del empowerment, sus coeficientes son ceros, esto muestra que los empleados en
la empresa no tienen autonomia en la toma de decisiones mediante los procesos ni se manejan

tipos de incentivos al alcance de sus metas.
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11.4.Andlisis con el modelo de la regresién maltiple en el area operativa.

Tabla 17: Resumen del modelo de la regresién miltiple en el area operativa componente afectivo.

Modelo R R cuadrado R cuadrado corregida Error tip. de la estimacion
1 ,348° 121 -,054 2,14748

a. Variables predictoras: (Constante), impacto, competencia, auto determinacion, significado

Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

En cuanto a la tabla N° 17, los resultados obtenidos en el area operativa indica que el
coeficiente de correlacion mdaltiple es 0,348 mientras que el coeficiente de correlacion
multiple corregido es de -0,54; esto quiere decir que los valores son mayores de 0,01 a 0,05
entonces no se relacionan las variables por lo tanto el empowerment no es predictor del
compromiso organizacional.

Tabla 18: ANOVA del componente afectivo.

Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
1 |Regresion 12,727 4 3,182 ,690 | ,607°
Residual 92,233 20 4,612
Total 104,960 24

a. Variables predictoras: (Constante), impacto, competencia, auto determinacion, significado.
b. Variable dependiente: Componente afectivo

Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

En la siguiente tabla N° 18, se puede observar que el nivel de significancia es de 0,607 es
decir, que el componente de continuidad no se relaciona con las dimensiones del
empowermnet son valores mayores de 0,05 a 0,01 lo cual el empowerment no influye en el

compromiso organizacional.

Tabla 19: Coeficientes del componente afectivo.
Modelo

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados tipificados
B Error tip. Beta t Sig.
1 | (Constante) 22,780 9,833 2,317 | ,031
Significado -,728 ,701 -,820 -1,038 | ,312
Competencia ,100 ,720 ,050 ,139 ,891
Auto determinacion ,304 ,210 743 1,448 ,163
Impacto -,035 402 -,057 -,086 ,932
a. Variable dependiente: Componente afectivo

Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.
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En la tabla consecutiva N° 19, se establece con el componente afectivo tenemos una constante
de 22,78 un significado -0,728 competencia 0,100; autodeterminacion 0,304 e impacto -0,035
obteniendo un R? = -0.054; sin embargo los niveles de significados para los coeficiente son
mayores que 0,05 esto indica que los componentes del empowerment no inciden en el
componente afectivo, esto es un indicio que la parte afectiva de los empleados se estd dejando
de lado siendo que este debe ser una de los mas primordiales para que los colaboradores

tengan una mayor confianza en su empresa y generen mejores resultados.

Tabla 20: Resumen del modelo de la regresién multiple en el area operativa componente de continuidad.
Modelo

R R cuadrado R cuadrado corregida Error tip. de la estimacion
1 ,296° ,088 -,095 13,70583

a. Variables predictoras: (Constante), impacto, competencia, auto determinacion, significado

Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

Con respecto a la tabla N° 20, los resultados obtenidos en el area operativa indica que el
coeficiente de correlacion multiple es 0,296 mientras que el coeficiente de correlacion
multiple corregido es de -0,095 quiere decir que los valores son mayores de 0,01 a 0,05
entonces no se relacionan las variables por lo tanto el empowerment no es predictor del

compromiso organizacional.

Tabla 21: ANOVA del componente de continuidad.

Modelo Suma de cuadrados | gl | Media cuadratica F Sig.

1 |Regresion 360,843 4 90,211 ,480 ,750°
Residual 3756,997 20 187,850
Total 4117,840 24

a. Variables predictoras: (Constante), impacto, competencia, auto determinacion, significado

b. Variable dependiente: Componente de Continuidad

Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

De acuerdo a la tabla N° 21, en el modelo de significancia no se encuentra relacion entre el
componente afectivo con la dimension impacto, competencia, autodeterminacion y

significado que nos da un valor de 0,750 siendo > que 0,05.
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Tabla 22: Coeficientes del componente de continuidad.

Modelo Coeficientes no estandarizados | Coeficientes tipificados
B Error tip. Beta t Sig.
1 (Constante) 5,592 62,756 ,089| ,930
Significado -4,779 4,476 -,860 -1,068 | ,298
Competencia 4,534 4,596 ,360 ,986| ,336
Auto determinacion ,689 1,339 ,269 ,515| ,613
Impacto ,613 2,568 ,162 ,239| ,814
a. Variable dependiente: Componente de Continuidad

Fuente: Célculo SPSS.

Elaborado: Grupo de investigadores.
Como se puede observar en la tabla N° 22, se establece con el componente de continuidad
obtenemos una constante de 5,592 un significado -4,779 competencia 4,534;
autodeterminacion 0,689 e impacto de 0,613 obteniendo una R? = -0.095; sin embargo los
niveles de significados para los coeficiente son mayores que 0,05 esto indica que los
componentes del empowerment no inciden en el componente de continuidad, esto permite
determinar que la autodeterminacion, la competencia entre otros factores se estan dejando de
lado y se deben corregir para establecer una estrategia que permita mejorar los niveles de

compromiso.

Tabla 23: Resumen del modelo de la regresion multiple en el &rea operativa componente normativo.

Modelo R R cuadrado | R cuadrado corregida Error tip. de la estimacion
1 ,239° ,057 -,132 4,27354

a. Variables predictoras: (Constante), impacto, competencia, auto determinacién, significado

Fuente: Célculo SPSS.

Elaborado: Grupo de investigadores.
Segun la tabla N° 23, los resultados obtenidos en el area operativa indica que el coeficiente de
correlacion multiple es 0,239 mientras que el coeficiente de correlacion multiple corregido es
de -0,132; esto quiere decir que los valores son mayores de 0,01 a 0,05 entonces no se
relacionan las variables por lo tanto el empowerment no es predictor del compromiso

organizacional.



Tabla 24: ANOVA del componente normativo.

Modelo Suma de cuadrados| gl |Media cuadratica| F Sig.

1 Regresion 22,097 4 5524 ,302 ,873°
Residual 365,263| 20 18,263
Total 387,360 24
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a. Variables predictoras: (Constante), impacto, competencia, auto determinacion, significado

b. Variable dependiente: Componente normativo

Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

De acuerdo a la tabla N° 24, se puede observar que el nivel de significancia es de 0,873 es
decir, que el componente normativo no se relaciona con las dimensiones del empowermnet,
son valores mayores a 0,05 a 0,01 lo cual el empowerment no influye en el compromiso

organizacional.

Tabla 25: Coeficientes de componente normativo.

Modelo Coeficientes no Coeficientes
estandarizados tipificados
B Error tip. Beta T Sig.
1 |(Constante) 32,534 19,568 1,663| ,112
Significado 1,151 1,396 676 ,825| ,419
Competencia -1,291 1,433 -,335 -,901| ,378
Auto determinacion -,230 418 -,293 -551| ,588
Impacto -,062 ,801 -,053 -,078| ,939
a. Variable dependiente: Componente normativo

Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

En la dltima tabla N° 25, se establece con el componente normativo se tiene un constante de
32,534 dando un valor en el significado 1,151 competencia -1,291 autodeterminacién -0,230 e
impacto -0,062, cuyo R? = -0,132 sin embargo los niveles de significados para los coeficiente
son mayores que 0,05 esto indica que los componentes del empoderamiento no inciden en el
componente normativo, indicando que la empresa al no aplicar un adecuado empowerment no
genera estrategias que permitan establecer la importancia necesaria para que todos los factores
como el impacto la autodeterminacion entre otros sean un medio para aumentar el nivel de

compromiso de los colaboradores.
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11.5 Discusion.

Teniendo como referencia investigaciones anteriores como de Rios (2010) cuya investigacion
se tituldo “Empowerment y el compromiso organizacional de las PYMES; Rayo (2010)
investigd un tema planteado de la siguiente manera “El empowerment como predictor del
compromiso organizacional en las PYMES”; Figeroa y Paisano (2006) investigaron “El
Empowerment como herramienta eficaz para alcanzar el éxito organizacional; estas indican
que todas en comun tienen como relacion directa el empowerment con el compromiso
organizacional a mayor empoderamiento los empleados sienten que trabajan como si fuera
su propia empresa , son independientes para solucionar problemas en el momento exacto lo
que aumenta el nivel de compromiso de los empleados hacia las empresas generando un
resultado positivo; lo que se contradice con la presente investigacion que al no existir un
adecuado nivel de empowerment al relacionar las dimensiones del compromiso
organizacional su relacién es nula, por lo tanto los empleados no tienen confianza de tomar
sus decisiones en las areas que trabajan, todas las decisiones las toman lo gerentes, teniendo

como resultado un bajo nivel de compromiso.

Se puede mencionar que una de las razones por la cual no se relacionan las variables puede
ser la cultura organizacional de cada sector o giro de negocio, en la investigacion realizada se
hizo un enfoque al sector de produccion, en los datos nos arrojan resultados en que las
dimensiones del empowerment no se relacionan con las dimensiones del compromiso
organizacional. En las investigaciones que se utilizaron como guia los resultados son positivos
en donde si se relacionan las variables, se enfocan en sectores de servicios profesionales,
comerciales y de produccion los cuales tienen diferente cultura organizacional y son
realizadas en México y Chile, en donde el tamafio de la poblacién escogido fue méas grande,
las empresas participantes fueron seis, tres pequefias y tres medianas donde los colaboradores

tienen altos niveles de empowerment.

En la investigacion realizada solo se aplic6 a una mediana empresa del sector de produccion
teniendo una poblacion de 33 colaboradores, donde los trabajadores no cuenta con la
suficiente informacion sobre la empresa, delegacion de toma de decisiones, posen una
inadecuada comunicacion interna y carecen de factores que influyen en el compromiso dando
como resultados que poseen un nivel bajo de empoderamiento, lo cual no refleja un

compromiso hacia la empresa, existen variables exdgenas que no permiten que las
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dimensiones del empowerment se relacionen con las dimensiones de compromiso

organizacional.

12. IMPACTOS

Se selecciona un rango de niveles de impacto positivos y negativos de acuerdo a la siguiente
tabla:

Tabla 26: Tabla de rangos

3 Impacto alto Positivo

2 | Impacto medio Positivo
1 | Impacto bajo Positivo

0 | No hay Impacto
-1 | Impacto bajo Negativo
-2 | Impacto medio Negativo

-3 | Impacto alto Negativo
Fuente: Evaluacion de impactos, Castillo, (2010)

De acuerdo con la tabla N° 26, se estable los rangos en la que horizontalmente se ubica los
niveles de impacto determinada, mientras que en la zona vertical se colocara una serie de
indicadores que nos ayudara a tener la informacion puntualizada y conocer el nivel de

impacto que se encuentra el proyecto.

12.1 Impacto social.

Tabla 27: Impacto social
NIVEL DE IMPACTO -3 -2 -1 0 1 2 3 TOTAL

INDICADOR

Productividad

Comunicacion

Toma de decisiones

Informacion

Responsabilidad

W W W W W w

Desempefio
TOTAL

Elaborado: Grupo de investigadores.

o R P P B R, P,

Total impacto social = 18/6
Total impacto social = 3
Total impacto social =Impacto alto positivo.
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Mediante la tabla N° 27, se observa que el impacto social tiene un rango de 3 que es nivel alto
positivo, al utilizar herramientas estratégicas como el empowerment se logra alcanzar que los
colaboradores mejoren los niveles de productividad, sean mas responsables y competitivos lo
que permitirdn que tengan mayores responsabilidad en el manejo de la informacion
contribuyendo de esta manera a la buena gestion empresarial que se desea tener para alcanzar

los objetivos trazados.

12.2 Impacto econdémico.

Tabla 28: Impacto econémico.

NIVEL DE IMPACTO | -3 -2 -1 0 1 2 3 TOTAL
INDICADOR
Maximizacion de rentabilidad 1 3
Minimizacion de costos 1 3
Contribuciones 1 2
Incentivos 1 2
TOTAL 2 2 10

Elaborado: Grupo de investigadores.

Total impacto economico = 10/4
Total impacto econémico =2,5
Total impacto econémico = Impacto medio positivo.

Segun la tabla N°28, genera un rango de 2,5 que es un impacto medio positivo en las
medianas empresas, el impacto econdmico que tendrian al fomentar un empowerment
generaria eficiencia + eficacia = productividad, obteniendo asi minimizacion de costos y

maximizacién de rentabilidad.
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PRESUPUESTO PARA LA ELABORACION

DEL PROYECTO

Recursos
Cantidad | Unidad Valor Valor Total
Unitario
Equipos
Laptop 1 Equipo 650,00 650,00
Impresora 1 Equipo 280,00 280,00
Pendrive (Flash memory) 2 Dispositivo 8,00 16,00
Transporte y salida de campo
Transporte 80 Pasajes 0,30 24,00
Alimentacion 40 Almuerzos 2,00 80,00
Materiales y suministros
Resmas Papel bond A4 10 Suministros 3,50 35,00
Esferograficos 10 Suministros 0,50 5,00
Gastos Varios
Tramites de titulacion 11 25 Impresiones 0;10 2,50
Sub Total 1092.5
Imprevistos 10% 109,25
Total: |USD $ 1.201,75
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14. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

14.1 Conclusiones

Los articulos investigados que muestran resultados de empowerment en las PYMES,
demuestran que estas variables en su caso tienen relacion directa y que al momento de

su aplicacion mejoraron los resultados de las actividades de los colaboradores.

El instrumento que se utilizd fue de Spreitzer (1995), a través de este se puede
conocer el nivel de empoderamiento psicolégico y la validacion del analisis en el
trabajo; de igual manera con el modelo de Allen y Meyer (1997), la misma que analiza
el compromiso que tiene el trabajador en base a su permanencia gustosa en la empresa,

el sentido de pertenencia, la familiaridad con la que siente su ambiente de trabajo.

Al existir una relacion nula entre estas dos variables debido a que no se aplica un nivel
alto empowerment, es decir, dentro de la empresa no se les otorga que los
colaboradores que sean independientes en la toma de decisiones de sus puesto de
trabajo, no se le brinda la confianza necesaria, para que tome sus propios métodos de
labor, de esta manera se sientan satisfechos en el area que laboran y se enfoquen en el

cumplimiento de sus objetivos con un compromiso afectivo hacia la empresa.

14.2 Recomendaciones

Los gerentes se deben capacitar en la aplicacion del empowerment como parte
fundamental en la realizacion de sus actividades, los directivos deben otorgar que los
empleados tengan el nivel de empoderamiento requerido para que los resultados que

generen los colaboradores sea el esperado por la empresa.

El instrumento a ser utilizado se lo debe adecuar acorde a las necesidades y realidades
de cada empresa, por ello es necesario que el equipo de investigacion tenga en cuenta
cada instrumento que existe para recolectar la informacion y de ser necesario

reajustarlo a sus requerimientos.
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e Se recomienda que se aplique el Empowerment como herramienta administrativa, la
misma que ayudara a que se implante un liderazgo participativo que permita delegar
mayor autonomia a los colaboradores para que ejerzan sus actividades asi se lograra
mayor compromiso con la empresa generando de esta manera que los colaboradores
sientan que son parte fundamental de la misma y por ende sus actividades generen

mejores resultados en menor tiempo.

14.3 Sugerencias.

e Incrementar un estudio mas amplio que integre el factor de tamafio de las

organizaciones de medianas y grandes empresas.

e Aumentar el disefio maestral para determinar una representacion geografica mas

relevante.

e Realizar la correlacion de las variables de estudio conociendo el nivel de

empowerment que este en un nivel alto de sus colaboradores.
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16. ANEXOS

Anexol: Curriculum vitae Investigador 1

DATOS PERSONALES:

NOMBRES: Alexandra del Pilar
APELLIDOS: Aimacafia Orosco

FECHA DE NACIMIENTO: 26 de Abril de 1994
EDAD: 22 afos
NACIONALIDAD: Ecuatoriana

LUGAR DE NACIMIENTO: Cotopaxi / Latacunga / La Matriz
CEDULA DE IDENTIDAD: 050375261-0

ESTADO CIVIL: Soltera

LUGAR DE RESIDENCIA: Las Bethelemitas
TELEFONO MOVIL: 0987728157

E-MAIL: alexital994 @hotmail.com

FORMACION ACADEMICA:

Primaria: Escuela “Dr. José Maria Velasco Ibarra”
Secundaria: Colegio “Dr. camilo Gallegos Dominguez”

Superior: Culminando la carrera de Ingenieria Comercial “Universidad Técnica de Cotopaxi”

TITULOS OBTENIDOS:

e Bachiller técnico en Comercializacion y Ventas.

SEMINARIOS REALIZADOQOS:

e Conferencia de la tributacién en la economia ecuatoriana

e Foro empresarial: Imagen corporativa y responsabilidad social.


mailto:alexita1994_@hotmail.com
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Anexo 2: Curriculum vitae Investigador 2

DATOS PERSONALES:

NOMBRES: Maria Magdalena
APELLIDOS: Tello Robayo

FECHA DE NACIMIENTO: 01 de Julio de 1981
EDAD: 35 afos
NACIONALIDAD: Ecuatoriana

LUGAR DE NACIMIENTO: Cotopaxi / Latacunga / Mulald
CEDULA DE IDENTIDAD: 050248502-2

ESTADO CIVIL: Soltera

LUGAR DE RESIDENCIA: La Matriz

TELEFONO MOVIL: 0979099557

E-MAIL: maggi_tel@hotmail.com

FORMACION ACADEMICA:

Primaria: Escuela “Juan de Dios Morales”
Secundaria: Colegio “Dr. Camilo Gallegos Dominguez”

Superior: Culminando la carrera de Ingenieria Comercial “Universidad Técnica de Cotopaxi”

TITULOS OBTENIDOS:

e Bachiller técnico en Comercio y Administracion

SEMINARIOS REALIZADOS:

e Conferencia de la tributacién en la economia ecuatoriana

e Foro empresarial: imagen corporativa y responsabilidad social.


mailto:maggi_tel@hotmail.com
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Anexo 3: Curriculum vitae de la tutora

DATOS PERSONALES:

NOMBRES: Ibett Mariela
APELLIDOS: Jacome Lara

FECHA DE NACIMIENTO: 16 de Junio de 1979
NACIONALIDAD: Ecuatoriana

CEDULA DE IDENTIDAD: 1714953807
DIRECCION: Pujili

TELEFONOS: 0998230734

EMAIL: ibett.jacome@utc.edu.ec

ESTUDIOS REALIZADOS

Secundaria: Instituto Tecnologico Superior “Victoria Vasconez Cuvi”

Superior: Universidad Técnica de Ambato — Ingeniera en Administracion de Empresas.
TITULOS

- Bachiller en Fisico Matematico

- Especialista en Gestion Avanzada de Operaciones en la Universidad Regional

Autonoma de los Andes
- Magister en Gestién Empresarial en la Universidad Regional Auténoma de los Andes

EXPERIENCIA DOCENTE:

- Coordinadora de Carrera de Ingenieria Comercial Universidad Técnica de Cotopaxi

- Docente Universidad Técnica de Cotopaxi (En funciones)


mailto:ibett.jacome@utc.edu.ec
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Anexo 4: Cuestionarios para medir el empowerment propuesto por Spreitzer (1995)

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Esta informacion sera estrictamente confidencial y servird para medir el nivel de
empoderamiento en las PYMES basados en el modelo Spreitzer (1995). Por favor complete

los espacios en blanco y marque con una “X” solo una alternativa de su eleccion.

Nombres completos: -

Género: a. Masculino b. Femenino
Edad: a. menos de 30 b. 30-39 C. 40-49 d. 50-59
e. 60 0 mas
Nivel educativo: a. No universitaria b. Universitaria
C. Postgrado d. Otros

Nombre del area donde trabaja:

Tiempo de servicio en la empresa:

Tiempo de servicio en el area actual:

Sueldo promedio mensual:

Condicién laboral:  a. Tiempo completo b. Medio tiempo



La escala de valoracion de cada item es la siguiente:

Totalmente de acuerdo (5); Parcialmente de acuerdo (4); Indeciso (3); Parcialmente en

desacuerdo; y Totalmente en desacuerdo (1)

DIMENSION PREGUNTA 5|43

1. El trabajo que realizo en esta organizacion es
muy importante para mi.

2. Las actividades de mi trabajo son
Significado significativas para mi.

3. Cuido lo que hago en mi trabajo.

4. El trabajo que hago tiene significado e
importancia especiales para mi.

5. Confio en mis capacidades personales para
desempefiar bien mi trabajo.

6. Mi trabajo esta dentro del alcance de mis

. competencias y capacidades.
Competencia

7. Confio en mis capacidades para realizar mi
trabajo con éxito.

8. He dominado las habilidades necesarias para
hacer mi trabajo

9. Tengo suficiente autonomia para decidir
como realizar mi trabajo.

10. Puedo decidir cémo realizar mi propio

trabajo.
Auto

11. Tengo  oportunidad  considerable  de
independencia en la manera cémo hago mi
trabajo.

Determinacion

12. Tengo oportunidad de utilizar mi iniciativa
personal al realizar mi trabajo.

13. Impacto significativamente en lo que sucede
en mi unidad de trabajo.

14. Tengo suficiente control sobre lo que ocurre

en mi unidad de trabajo.
Impacto

15. Tengo influencia significativa sobre lo que
sucede en mi unidad de trabajo.

16. Mi opinion cuenta en la toma de decisiones
de mi unidad de trabajo.
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Anexo 5: Cuestionario para medir el compromiso organizacional elaborado por Meyer &
Allen,(1997)

Instrucciones:
Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones que les serian
presentadas, usando la escala de 7 puntos ofrecida a continuacion:

1=Totalmente en desacuerdo

2= Moderadamente en desacuerdo
3= Débilmente en desacuerdo

4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5= Débilmente de acuerdo

6= Moderadamente de acuerdo

7= Totalmente de acuerdo.

Marque con una (X) segun considere cada uno de los enunciados

COMPONENTES PREGUNTAS 11234 |5]|6

1. Si yo no hubiera invertido tanto en esta
organizacion, consideraria trabajar en
otra parte.

2. Aunque fuera ventajoso para mi, no
siento que sea correcto renunciar a mi
organizacion ahora.

Componente Afectivo 3. Renunciar a mi organizacion actualmente
es un asunto tanto de necesidad como de
deseo.

4. Permanecer en mi  organizacién
actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.

5. Si renunciara a esta organizacion pienso
que tendria muy pocas opciones
alternativas de conseguir algo mejor.

6. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi
vida en esta organizacion.
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Componente de Continuidad

Me sentiria culpable si renunciara a mi
organizacion en este momento.

Esta organizacién merece mi lealtad.

Realmente siento los problemas de mi
organizacion como propios.

No siento ningin compromiso de
permanecer con mi empleador actual.

No renunciaria a mi organizacién ahora
porque me siento comprometido con su
gente.

Esta organizacion significa mucho para
mi.

Componente Normativo

Le debo muchisimo a mi organizacion.

No me siento como “parte de la familia”
en mi organizacion.

No me siento parte de mi organizacion.

Una de las consecuencias de renunciar a
esta organizacion seria la escasez de
alternativas.

Seria muy dificil dejar mi organizacion
en este momento, incluso si lo deseara.

No me siento  “emocionalmente
vinculado” con esta organizacion.




Anexo 6: Coeficiente de Correlacion de Pearson

Tabla 29: Coeficiente de Correlacion de Pearson

Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99

Correlacién negativa fuerte: -0,75 a -0,89

Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74

Correlacién negativa débil: -0,25 a -0,49

Correlacién negativa muy débil: -0,10 a -0,24

No existe correlacion alguna: -0,99 a +0,09

Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24

Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49

Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74

Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89

Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

Correlacion positiva perfecta: +1

Fuente: Pearson.

Anexo 7: Célculo del SPSS
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Primer paso. Ingresar los datos obtenidos mediante la aplicacion de los instrumentos del

empowerment y compromiso organizacional.

Figura 4: Ingresos de datos basados en las dimensiones.
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Fuente: Célculos SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.
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Segundo paso. Pulsamos en el icono de transformar en donde nos permitira realizar el célculo

de las variables.

Figura 5: Transformar calculo de las variables
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Fuente: Célculos SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

Tercer paso. Obtenemos los datos totales de los instrumentos del empowerment y del

compromiso organizacional.
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Fuente: Célculos SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.



Cuarto paso. Damos clip en andlisis, correlaciones, bivariadas.

Figura 7: Analisis correlaciones bivariadas.
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Fuente: Célculos SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.
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Quinto paso. Obtenemos la correlacién bivariadas, damos clip en aceptar y obteneos las

correlaciones.

Figura 8: Resultados de la correlacion.
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Figura 9: Resultados: Correlaciones del empowerment con el compromiso organizacional.
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Fuente: Célculos SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.
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Anexo 8: Analisis y presentacion de resultados del empowerment del area administrativas.

A continuacién se presentan los resultados obtenidos en la investigacion a través de los
cuestionarios que fue aplicado a la industria INPLASTICO al personal administrativo y

operarios.

Tabla 30: Dimension de significado.

Dimension de significado N [ Minimo | Méaximo | Media | Desv. tip.
1. El trabajo que realizo en esta organizacion es 8 3 5 4,50 ,926
muy importante para mi.
2. Las actividades de mi trabajo son significativas 8 4 5 4,75 ,463
para mi.
3. Cuido lo que hago en mi trabajo. 8 4 5| 475 463
4. El trabajo que hago tiene significado e 8 4 5 4,75 ,463
importancia especiales para mi.
N valido (segun lista) 8

Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

Figura 10: Dimensién de significado.

Estadisticos descriptivos
Mecdia

Valores

Varlables

Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

Como se puede observar en la figura el perfil de la dimension del significado su escala se
encuentra entre parcialmente o totalmente de acuerdo; todos sus componentes en el area
administrativa, lo que indica que se encuentran parcialmente satisfechos con sus actividades,
debiendo de esta manera establecer cual o cuales son los factores que genera el descontento

del personal administrativo y corregirlo.
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Tabla 31: Dimension de competencia.
Dimension de competencia N | Minim | Maximo | Media | Desv. tip.

5. Confio en mis capacidades personales para 8 5 5 5,00 ,000

desempefiar bien mi trabajo.

6. Mi trabajo esta dentro del alcance de mis 8 4 5 4,75 ,463

competencias y capacidades.

7. Confio en mis capacidades para realizar mi 8 4 5 4,75 ,463
trabajo con éxito.

8. He dominado las habilidades necesarias para 8 4 5 4,75 ,463
hacer mi trabajo.

N valido (segun lista) 8

Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

Figura 11: Dimension de competencia.

Estadisticos descriptivos
Meadia

Valores

T T T T

5.Contio &n mis B0 trabajo estd dentro del 7 .Contio &n mis 8.He dominads las

capaciladss persansles aloancs de mis oapacicades para realizar  habllicacdes necssarias

para dessmpsfar blien mi competenclas ¥ mi trabajo con exto para hacer mi trabaja
capacilades,

Variables

Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

En la figura consecutiva muestra que el perfil de la dimensidon de competencia su escala se
encuentra entre parcialmente o totalmente de acuerdo; todos sus componentes en el area
administrativa, indicando que el perfil de los colaboradores es el adecuado para cada uno de
los puestos de trabajo, siendo un resultado positivo que indica que los procedimientos de la
empresa para contratar el personal es el adecuado para cubrir con las necesidades y

requerimientos de cada lugar de trabajo y generar los resultados deseados.



Tabla 32: Dimension de autodeterminacion.
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Dimension de autodeterminacion N [Minimo | Maximo | Media | Desv. tip.
9. Tengo suficiente autonomia para decidir como 8 1 5 4,00 1,852
realizar mi trabajo.
10. Puedo decidir como realizar mi propio 8 1 5 4,00 1,852
trabajo.
11. Tengo oportunidad considerable de 8 1 5 4,00 1,852
independencia en la manera como hago mi
trabajo.
12. Tengo oportunidad de utilizar mi iniciativa 8 3 5 4,50 ,926
personal al realizar mi trabajo.
N valido (segun lista) 8
Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.
Figura 12: Dimensién de autodeterminacion.
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Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

En cuanto a la siguiente figura la dimension autodeterminacion su escala se encuentra entre

parcialmente o totalmente de acuerdo; todos sus componentes en el area administrativa, lo que

indica que tienen libertad para la toma de decisiones en su lugar de trabajo, indicando que

cuando son decisiones importantes para el funcionamiento de la empresa la deben consultar

con sus superiores, pero es una pieza clave para generar los resultados deseados asi los

problemas se solucionan de manera inmediata.
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Tabla 33: Dimensién impacto.
Dimension de impacto N | Minimo | Maximo | Media

13. Impacto significativamente en lo que sucede en 8 3 5 4,50
mi unidad de trabajo.

14. Tengo suficiente control sobre lo que ocurre en 8 4 5 4,75

mi unidad de trabajo.

15. Tengo influencia significativa sobre lo que sucede 8 4 5 4,75

en mi unidad de trabajo.

16. Mi opinion cuenta en la toma de decisiones de mi 8 1 5 4,00

unidad de trabajo.

N valido (segun lista) 8

Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

Figura 13: Dimension impacto.
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Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

Con respecto a la grafica del perfil de la dimension de impacto su escala se encuentra entre
parcialmente o totalmente de acuerdo; todos sus componentes en el area administrativa,
indicando que su opinion es tomada en cuenta en las decisiones de la empresa, generando asi
confianza entre el personal para que de esta manera ellos puedan expresar libremente sus

ideas en un momento determinado de sus actividades diarias.



Anexo 9: Analisis y presentacion de resultados del empowerment del &rea operativa.

Tabla 34: Dimension de significado.

Componentes de significado N Minimo | M&ximo | Media | Desv. tip.
1. El trabajo que realizo en esta 25 3 5 3,76 ,970
organizacion es muy importante para mi.
2. Las actividades de mi trabajo son 25 4 5 4,32 476
significativas para mi.
3. Cuido lo que hago en mi trabajo. 25 4 5 4,40 ,500
4. El trabajo que hago tiene significado e 25 4 5 4,36 ,490
importancia especiales para mi.
N valido (segun lista) 25
Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.
Figura 14: Dimensién de significado.
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Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

En la primera gréfica del area operativa el perfil de la dimension de significado su escala se
encuentra entre parcialmente o totalmente de acuerdo; todos sus componentes, lo que indica
gue los colaboradores estan capacitados para su trabajo., ademas que las actividades

encomendados a ellos son acordes a sus capacidades y no generan un esfuerzo extra al

realizar.
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Tabla 35: Dimensién de competencia.

Componentes de competencia N Minimo |Maximo |Media
5. Confio en mis capacidades personales para 25 4 5 4,88
desempefiar bien mi trabajo.

6. Mi trabajo esté dentro del alcance de mis 25 3 5 4,20
competencias y capacidades.

7. Confio en mis capacidades para realizar mi trabajo |25 4 5 4,24
con éxito.

8. He dominado las habilidades necesarias para hacer 25 4 5 4,28
mi trabajo.

N valido (segun lista) 25

Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

Figura 15: Dimensién de competencia.
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Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

En la tabla N° 35, Se puede observar que el perfil de la dimension de competencia su escala
se encuentre entre totalmente o parcialmente de acuerdo en el area operativa de la industria
INPLASTICO.



Tabla 36: Dimension de autodeterminacion.

Componente de autodeterminacion N Minimo | Maximo | Media

9. Tengo suficiente autonomia para decidir 25 1 5 3,64
cdémo realizar mi trabajo.
10. Puedo decidir como realizar mi propio 25 1 5 2,40
trabajo.
11. Tengo oportunidad considerable de 25 1 5 2,16
independencia en la manera cémo hago mi
trabajo.

12. Tengo oportunidad de utilizar mi iniciativa 25 1 5 2,52
personal al realizar mi trabajo.

N vélido (segun lista) 25

Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

Figura 16: Dimensién de autodeterminacion.
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Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.
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En la siguiente grafica se observd que en el perfil de la dimension de autodeterminacion se

encuentra en una escala de parcialmente de acuerdo o indeciso; sin embargo el componente

“Tengo suficiente autonomia para decidir como realizar mi trabajo” y “Tengo oportunidad

considerable de independencia en la manera como hago mi trabajo” tienen una escala de

oportunidad considerable en parcialmente de acuerdo, lo que indica que indica que el

personal es totalmente libre para tomar las iniciativas para solucionar los problemas en caso

de que estos se presenten.
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Tabla 37: Dimensién de impacto.
Componente de impacto N | Minimo | Maximo | Media

13. Impacto significativamente en lo que 25 1 5 3,52

sucede en mi unidad de trabajo.

14. Tengo suficiente control sobre lo que 25 3 5 4,20

ocurre en mi unidad de trabajo.

15. Tengo influencia significativa sobre loque | 25 3 5 4,20
sucede en mi unidad de trabajo.

16. Mi opini6n cuenta en la toma de 25 1 5 2,32
decisiones de mi unidad de trabajo.

N valido (segun lista) 2

Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

Figura 17: Dimension de impacto.
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Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

En la ultima grafica del perfil de la dimension de impacto se encuentra en una escala de
indeciso o parcialmente en desacuerdo; sin embargo el componente “Impacto
significativamente en lo que sucede en mi unidad de trabajo” y “Mi opinidn cuenta en la toma
de decisiones de mi unida de trabajo” esta en un nivel de totalmente en desacuerdo o
parcialmente en desacuerdo en el area operativa es decir que los dos componentes no tiene un
nivel alto de empowerment, esto se debe a que las autoridades aun no aplican totalmente el
empowerment como herramienta administrativa que permita que los colaboradores sean

quienes tomen las decisiones en su lugar de trabajo.
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Anexo 10: Andlisis y presentacion de resultados del compromiso organizacional en el area

administrativa.

Tabla 38: Componente afectivo.

Componente afectivo Minimo | Mé&ximo | Media
1. Si yo no hubiera invertido tanto en esta organizacion, 1 7 2,50
consideraria trabajar en otra parte.
2. Aungue fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto 1 6 2,25
renunciar a mi organizacién ahora.
3. Renunciar a mi organizacion actualmente es un asunto tanto 1 71 2,50
de necesidad como de deseo.
4. Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto 1 7 5,00
tanto de necesidad como de deseo.
5. Si renunciara a esta organizacién pienso que tendria muy 1 1 1,00
pocas opciones alternativas de conseguir algo mejor.
6. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta 1 7 4,38
organizacion.
N valido (segun lista)
Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

Figura 18: Componente afectivo.
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Fuente: Calculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

Del perfil de los componentes afectivos sus componentes: “Si yo no hubiera invertido tanto en

esta organizacion, consideraria trabajar en otra parte”, “Aungue fuera ventajoso para mi, no

siento que sea correcto renunciar a mi organizacion ahora”, “Renunciar a mi organizacion

actualmente es un asunto tanto de necesidad como de deseo” o “Si renunciaria a esta

organizacion pienso que tendrian muy pocas opciones alternativas de conseguir algo mejor”

se encuentran en la escala de moderadamente en desacuerdo o moderadamente de acuerdo, lo

que es un factor positivo debido a que se tiene un compromiso de trabajo hacia la empresa.



Tabla 39: Componente de continuidad.
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Componente de continuidad N Minimo Méaximo [Media [Desv. tip.
1. Me sentiria culpable si renunciara a mi 3 1 7 5,13 2,748
organizacion en este momento.

2. Esta organizacion merece mi lealtad. 3 2 7 5,38 2,326
3. Realmente siento los problemas de mi 3 1 7 4,38 2,973
organizacion como propios.

4. No siento ningin compromiso de permanecer con 8 1 7 4,00 3,207
mi empleador actual.

5. No renunciaria a mi organizacion ahora porque 8 1 7 4,75 3,105
me siento comprometido con su gente.

6. Esta organizacion significa mucho para mi. 3 1 7 5,50 2,777
N valido (segun lista) 8

Fuente: Calculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

Figura 19: Componente de continuidad.

Estadisticos descriptives
edia

Variables

Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

La figura consecutiva muestra que el perfil de los comprometes de continuidad se encuentran

en una escala de débilmente de acuerdo o moderadamente de acuerdo en el

area

administrativa, esto indica que la rotacion de personal es baja y no es necesario que se invierta

en la capacitacion de nuevo personal.



Tabla 40: Componente normativo.
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organizacion.

Componente normativo Minimo |[Maximo| Media | Desv. tip.
1. Le debo muchisimo a mi organizacion. 2 7 5,75 2,315
2. No me siento como “parte de la familia” en mi 2 7 5,75 2,315
organizacion.

3. No me siento parte de mi organizacion. 1 7 3,38 3,021
4. Una de las consecuencias de renunciar a esta 1 7 2,50 2,777
organizacion seria la escasez de alternativas.

5. Seria muy dificil dejar mi organizacion en este 1 7 4,75 3,105
momento, incluso si lo deseara.

6. No me siento “emocionalmente vinculado” con esta 1 7 3,25 3,105

N vélido (segun lista)

Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

Figura 20: Componente normativo.
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Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

En la dltima figura el perfil del componente normativo se puede observar que las variables 3,

4 y 6 se encuentran en una escala de moderadamente en desacuerdo o débilmente en

desacuerdo; esto significa que las variables tiene un nivel bajo de compromiso organizacional,

sus necesidades como personas son desatendidas generando un mal ambiente.
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Anexo 11: Analisis y presentacion de resultados del compromiso organizacional en el area

operativa.

Tabla 41: Componente afectivo.

Componente afectivo N | Minimo | Maximo Media
1. Si yo no hubiera invertido tanto en esta organizacion, 25 1 7 1,40
consideraria trabajar en otra parte.
2. Aungue fuera ventajoso para mi, no siento que sea 25 1 4 2,96
correcto renunciar a mi organizacion ahora.
3. Renunciar a mi organizacion actualmente es un asunto 25 1 4 3,16
tanto de necesidad como de deseo.
4. Permanecer en mi organizacién actualmente es un asunto 25 1 7 5,56
tanto de necesidad como de deseo.
5. Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria muy 25 1 7 1,32
pocas opciones alternativas de conseguir algo mejor.
6. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta 25 1 7 2,88
organizacion.
N vélido (segun lista) 25

Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

Figura 21: Componente afectivo.
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Fuente: Célculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

Esta figura muestra que el perfil del componente afectivo de los operarios las variables 1 al 6

se encuentran en una escala de moderadamente en acuerdo o débilmente en desacuerdo; esto

significa que las variables tiene un bajo compromiso organizacional, los operario a diferencia

del personal administrativo sienten que sus necesidades no son priorizadas.
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Tabla 42: Componente de continuidad.

Componente de continuidad N [Minimo | Maximo | Media | Desv. tip.
1. Me sentiria culpable si renunciara a mi 25 1 7 2,80 2,661
organizacion en este momento.
2. Esta organizacion merece mi lealtad. 25 2 7 3,64 2,307
3. Realmente siento los problemas de mi 25 1 7 3,20 2,769

organizacion como propios.

4. No siento ningun compromiso de permanecer 25 1 7 6,76 1,200

con mi empleador actual.

5. No renunciaria a mi organizacién ahora 25 1 7 3,28 2,880

porque me siento comprometido con su gente.

6. Esta organizacion significa mucho para mi. 25 1 7 3,40 3,000

N valido (segun lista) 25

Fuente: Calculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

Figura 22: Componente de continuidad.
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Fuente: Calculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

En la siguiente figura podemos observar el perfil del componente de continuidad que las
variables del 1 al 6 se encuentran en una escala de moderadamente en desacuerdo o
débilmente en desacuerdo; esto quiere decir que tiene un bajo compromiso organizacional,
ellos no tienen un sentimiento de pertenencia hacia la empresa y por ende sus actividades no

las realizan adecuadamente.



Tabla 43: Componente normativo.

Componente normativo N Minimo | Maximo | Media
1. Le debo muchisimo a mi organizacion. 25 1 7| 4,32
2. No me siento como “parte de la familia” en mi 25 1 7| 3,00
organizacion.

3. No me siento parte de mi organizacion. 25 1 7| 4,68

4. Una de las consecuencias de renunciar a esta 25 1 7| 4,88
organizacion seria la escasez de alternativas.

5. Seria muy dificil dejar mi organizacion en este 25 1 7| 1,76
momento, incluso si lo deseara.

6. No me siento “emocionalmente vinculado” con esta 25 1 7| 6,52
organizacion.

N valido (segun lista) 25

Fuente: Calculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.

Figura 23: Componente normativo.
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Fuente: Calculo SPSS.
Elaborado: Grupo de investigadores.
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En la ultima figura se pude visualizar en el perfil del componente normativo de los operarios

que las variables 2 y 5 se encuentran en una escala de moderadamente en desacuerdo o

débilmente en desacuerdo; esto significa que existe un bajo nivel de compromiso

organizacional, indicando que el factor méas vulnerable es la continuidad en estos items

indican que pueden abandonar la empresa tranquilamente y eso se debe a que la empresa no

genera confianza en el empleado para que este pueda establecer sus actividades de manera

correcta.
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