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INTRODUCCION

Hoy en dia desde el punto de vista de Giner (2019) las relaciones sociales son muy valoradas
en las empresas u organizaciones tanto publico como privadas, porque cuanto mejor sea la
relacion entre la empresa, colaboradores, proveedores, y clientes, se contard con mayores
niveles de compromiso, motivacion y satisfaccion. Asimismo, el compromiso organizacional a
través de la participacién, es muy importante, porque si una empresa u organizacién no logra
que sus miembros participen, estardn conduciendo a resultados no deseados, asi como una

deficiente comunicacion, baja productividad.

Por otro lado, el empoderamiento juega un papel importante en la organizacién porque permite
delegar funciones, da cierta autoridad a los trabajadores para que puedan tomar decisiones
oportunas, y ademds facilita el camino para que realicen sus funciones laborales de manera
eficiente y con mucha responsabilidad. Por lo descrito antes, el principal objetivo de esta
investigacion fue determinar la asociacién entre las variables (compromiso organizacional y
empoderamiento) y obtener informacion sobre la percepcion de los trabajadores de Caritas

Abancay respecto de las variables mencionadas anteriormente.

En ese sentido, segin Meyer y Allen (1991) el compromiso organizacional “es un estado
psicoldgico que caracteriza una relacion entre una persona y una organizacion, tiene al menos
tres componentes separables que reflejan (a) un deseo (compromiso afectivo), (b) una necesidad

(compromiso de continuidad), y (c) una obligacién (compromiso normativo)” (p.62).

Por otra parte, el empoderamiento segtin Demirci y Erbas (2010) “es un estilo de gestion en el
que los gerentes comparten esfuerzos con el resto de los miembros de la organizacién™ (p. 142).
Es decir, los directivos, gerentes de la organizacién comparten su carga con sus empleados
mediante el empoderamiento, haciendo posible que participen en la toma de decisiones.
Asimismo, el empoderamiento permite a los empleados ser mds autosuficientes y proactivos

con mirar a lograr los objetivos planteados por la organizacion.
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Por lo tanto, se formul6 el siguiente problema general de investigacion: ;Cudl es el grado de
relacion que existe entre compromiso organizacional y empoderamiento en los trabajadores de
la organizacién no gubernamental Céritas Abancay, afio 20217

La hipdétesis general de la investigacion se plantea de la siguiente manera: Existe un grado de
correlacion positivo entre el compromiso organizacional y el empoderamiento en los
trabajadores de la organizacién no gubernamental Céritas Abancay, Afio 2021. La estructura
del trabajo de investigacion es de acuerdo al esquema de la Universidad Nacional Micaela

Bastidas de Apurimac - UNAMBA, y consta de seis capitulos, que son las siguientes:

Capitulo I, trata sobre Planteamiento del problema donde estd constituido por descripcion
del problema, enunciado del problema (Problema general y Problemas especificos), y
Justificacion de la investigacion. En el Capitulo II, aborda Objetivos e hipdtesis, donde se
plantea el objetivo general y especificos, de la misma forma la hipdtesis tanto general como
especificos, seguido de la Operacionalizacion de la variable de estudio. En el capitulo III, se
presenta el Marco tedrico referencial donde se puede encontrar los Antecedentes, Marco

tedrico y Marco conceptual.

En el capitulo IV, se aborda Metodologia. En donde se describe el tipo de investigacion a
emplear, nivel de investigacion, y disefio de investigacion. Por otro lado, también se detalla la
poblacién de estudio. Asimismo, se describe el procedimiento a seguir para llevar a cabo la
investigacion. De igual manera se da a conocer la técnica e instrumento a emplear para recoger
los datos respecto al compromiso organizacional y empoderamiento. En el capitulo V,
denominado resultados y discusion, se desarrolla el andlisis de cada una de las variables, la

contrastacion de cada una de las hipétesis, y la discusion.

Finalmente, En el capitulo VI, denominado conclusiones y recomendaciones, se presenta
cada uno de ellos en funcidn a los objetivos de la investigacion planteados previamente. Para

terminar, se muestra las referencias bibliograficas y anexos.
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RESUMEN

El principal propésito de la presente investigacion fue determinar el grado de relacién entre
compromiso organizacional y empoderamiento en los trabajadores de la organizacién no
gubernamental Cdéritas Abancay, Ano 2021. Por consiguiente, es importante sefialar que el
aspecto metodoldgico estuvo caracterizado por el enfoque cuantitativo, siendo el nivel de
investigacidn correlacional, de igual manera el disefio que guia la investigacién fue el no
experimental transeccional y tipo de investigacion basico. Por lo que se refiere a la poblacion,
cabe senalar que estuvo conformado por veintidds trabajadores de la organizacién no
gubernamental Céritas Abancay. Por otra parte, se utilizé la encuesta (instrumento cuestionario)
como técnica para recoger informacién respecto al compromiso organizacional y

empoderamiento.

El instrumento previamente fue validado mediante el Alfa de Cronbach de 0.868 y el juicio de
tres expertos. Los resultados obtenidos después de su aplicacion se presentaron en forma de
tablas y figuras con la debida interpretacién. A partir de todo ello se llegd a la siguiente
conclusion: Se determind que existe un grado de correlacién positivo entre el compromiso
organizacional y el empoderamiento en los trabajadores de la organizacion no gubernamental
Céritas Abancay, Afio 2021, de acuerdo al valor “sig.” Estadistica 0.002 que es menor a 0.05
nivel de significancia. Ademads, el coeficiente de correlacion Spearman nos muestra que es igual
a 0.627, considerando ello, se determina que el compromiso organizacional tiene un grado de
correlacion positiva moderada con el empoderamiento de los trabajadores de la organizacién

no gubernamental Céritas Abancay, Ano 2021.

Palabras claves: compromiso, empoderamiento, organizacion.
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ABSTRACT

The main purpose of this research was to determine the degree of relationship between
organizational commitment and empowerment in the workers of the non-governmental
organization Caritas Abancay, Year 2021. Therefore, it is important to note that the
methodological aspect was described by the quantitative approach, being the level of
correlational research, in the same way the design that guides the research was the non-
experimental transectional and basic type of research.

With regard to the population, it should be noted that it was made up of 22 workers from the
non-governmental organization Caritas Abancay. On the other hand, the survey (questionnaire
instrument) was used as a technique to collect information regarding organizational
commitment and empowerment. The instrument was previously validated using Cronbach's
Alpha of 0.868 and the judgment of three experts. The results obtained after its application are
presented in the form of tables and figures with due interpretation. From all this, the following
conclusion was reached: It was determined that there is a moderate degree of positive
correlation between organizational commitment and empowerment in the workers of the non-
governmental organization Caritas Abancay, Year 2021, according to the value “sig. "Statistic
0.002 that is less than 0.05 level of significance. In addition, the Spearman correlation
coefficient shows us that it is equal to 0.627, considering this, it is determined that there is a
moderate positive correlation level between organizational commitment and empowerment.
Since there is a moderate degree of positive correlation between organizational commitment
and empowerment, the non-governmental organization Caritas Abancay is recommended to
strengthen organizational commitment through strategies (recognizing the effort of the worker
in front of their colleagues, granting compensation, providing training for their professional
development). Because it will allow empowerment to be more effective in its dimensions,

power, information, knowledge and rewards.

Keywords: commitment, empowerment, organization
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CAPITULO 1
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema
En la actualidad las organizaciones a nivel mundial han cambiado la perspectiva de la
administracion de los recursos humanos, el compromiso organizacional se entendia como
la adhesién de los miembros de la organizacién hacia los jefes inmediatos y a la
organizacidn, sin embargo, en estos tltimos tiempos se explica como la contribucién que
hacen los trabajadores en términos comerciales o de resultados que favorece a la
organizacion, de acuerdo a la empresa Deloitte (2015) donde en su reporte anual
considera que “mientras que la mayoria de los lideres son medidos sobre la base de
resultados comerciales, las organizaciones tienen que comenzar a responsabilizarlos por
construir una cultura fuerte y perdurable; escuchar retroalimentacion, y comprometerse
con, la retencion de sus equipos” (p. 38). En este contexto, la administracion eficiente de
los recursos humanos juega un papel trascendental, debido a que el compromiso
organizacional de los trabajadores estd vinculado directamente con el empoderamiento

laboral que adquieren los trabajadores como resultado de una gestion eficiente.

Por otro lado, el empoderamiento laboral hacia los trabajadores es considerado como una
estrategia para fomentar la creatividad e innovacién en los trabajadores, pero sin embargo,
en los tiempos actuales s6lo las empresas mds competitivas han implementado
mecanismos para fomentar el empoderamiento en sus trabajadores, por ello, tomando
como referencia a Palacios-Molina (2018) donde considera que “el empoderamiento se
ha convertido en estos dltimos afos en una herramienta valiosa en la gestiéon de los
recursos humanos, porque permite delegar autoridad y responsabilidad el cual a su vez
fomenta la creatividad de los empleados, compromiso para con su trabajo y mucha

responsabilidad” (p. 7)

En el ambito nacional como en el resto del mundo todavia no existe un verdadero cambio
por parte de las empresas para fomentar un compromiso y el empoderamiento laboral por

parte de los directivos, ante ello se ha considerado lo publicado un estudio realizado por
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Deloitte Peru (citado en el diario Gestion, 2015) donde consideran que “en el Pert las
empresas u organizaciones prestan poca atencidén al compromiso organizacional de los
empleados” (p. 2). En este mismo sentido, se ha considerado también algunos estudios
donde revelan que el compromiso laboral es muy bajo en las empresas u organizaciones
peruanas. Por lo cual, se ha considerado lo publicado por el diario oficial El Peruano
(2017) donde consideran que “el compromiso organizacional demanda que el empleado
tenga la voluntad para cumplir sus funciones y hacer esfuerzos para alcanzar los objetivos

de la organizacion” (p. 7).

De acuerdo al panorama descrito, dentro de las causas que explican la realidad donde se
desenvuelven las organizaciones hoy en dia, estd la implementacién de las tecnologias
mds modernas y sofisticadas para el desarrollo de las labores, en este sentido se ha
considerado lo publicado por Deloitte (citado en el Diario Gestiéon, 2015) donde se
muestra que “el 66% de los encuestados estiman que sus empleados estdn "abrumados”
por el actual entorno laboral, y el 74% sefiala las complejidades inherentes a los procesos
en el trabajo como un problema "significativo". Aunque mds de la mitad de las
organizaciones entrevistadas cuenta con algin tipo de programa de simplificacion, el 25%

admite no tener planes de implementar iniciativas al respecto” (p. 3).

Asimismo, segun el estudio de Tendencias Globales de Talento 2021 realizada por la
consultora Mercer (citado en Andina, 2021) el 38% de empresas peruanas manifiestan
que se centrardn en la reestructuracion de la organizacion. Por otro lado, el 33% de estas
empresas consideran que el bienestar, la flexibilizacién y la motivacion en equipo
permitird que los empleados sean mds productivos. De igual manera el 80% de estas
empresas consideran cambiar el sistema controlador, en su lugar emplear la
flexibilizacién a través del empoderamiento del colaborador para que pueda cumplir
adecuadamente con sus funciones y obligaciones. Pero para este cambio temen enfrentar

el obstdculo que es la gestion de recursos humanos en contextos cambiantes.

La Organizacién no Gubernamental Céritas Abancay no es ajena a las realidades antes
descritas del mundo cambiante en la forma de la administracion de las organizaciones, y
asimismo atin no se han desarrollado investigaciones sobre el compromiso organizacional
y el empoderamiento para comprender, mejorar y crear un impacto positivo en esta
Organizacién no Gubernamental en base a la percepcion de los trabajadores de la misma.

Por otro lado basado en la percepcién, existe un escaso empoderamiento de los
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trabajadores, lo que se manifiesta una limitada delegacion de poder, es decir, hay algunas
dificultades para brindar autonomia a los trabajadores para cumplir con el trabajo
asignado o los jefes no delegan sus funciones, tampoco muchas veces no proporcionan
oportunidades a los trabajadores para tomar decisiones, hay poca posibilidad para acceder
a la informacion, por lo tanto, se aprecia que los jefes no estan preocupados por aclarar
roles de los trabajadores de manera individual y en equipo, tampoco retroalimentan
respecto a la informacién para el cumplimiento de funciones. Asimismo, existe poco
conocimiento respecto al trabajo, debido a que los trabajadores reciben una escaza
capacitacion que les permita hacer mejor su trabajo, y también tienen dificultades para
compartir informacion entre ellos sobre la mejor manera de realizar su trabajo. Ademads,
es limitado el compromiso organizacional en los trabajadores de la Organizacién no
Gubernamental, esto se debe a un reducido compromiso afectivo, los trabajadores tienen
una débil confianza en los valores de la institucion, minimamente sienten identificacién
con las metas y objetivos de la misma. Por otro lado, el compromiso de continuidad es
débil, por esta razén los trabajadores a menudo se dan cuenta que los costos son altos si

dejan de laborar en la organizacion, por lo que se puede decir que hay deseo de renunciar.

La Organizacion no Gubernamental de Desarrollo “Céritas Abancay”, es miembro de
Critas Peru (red sur), organizacion de la iglesia catolica. Esta ONG, tiene como mision
promover el desarrollo integral de la familia en situacién de pobreza, con el impulso de
la participacion de la autogestion, considerando el cuidado del medio ambiente y la
cultura local. Asimismo, ejecuta proyectos y programas de cooperacion cuyo fin es el
desarrollo sostenible del ser humano, a través de acuerdos y convenios que beneficia a

los involucrados, este se orienta especificamente en sector de salud y agropecuario.

En este caso, el propdsito fundamental del presente estudio ha sido describir y explicar
de manera sistematica sobre el compromiso organizacional y el empoderamiento en los
trabajadores de la Organizaciéon no Gubernamental Cdéritas de Abancay. A pesar de
pandemia del Covid-19, esta instituciéon ha continuado con sus actividades normales,
enfocados en el desarrollo integral de las familias en situacion de pobreza. Durante la
pandemia, la institucién ha mantenido su responsabilidad de ayudar a quienes mas lo
necesitan a través de diversas actividades. Los resultados de esta investigacion sientan un

precedente para futuros estudios en este tema.
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1.2 Enunciado del problema
1.2.1 Problema general
(Cudl es el grado de relacién que existe entre compromiso organizacional y
empoderamiento en los trabajadores de la organizacién no gubernamental Céritas
Abancay, afio 2021?
1.2.2 Problemas especificos
e Qué grado de relacion existe entre el compromiso afectivo y empoderamiento
en los trabajadores de la organizacion no gubernamental Céritas Abancay, Ao
20217
e ,Qué grado de relaciéon existe entre el compromiso de continuidad y
empoderamiento en los trabajadores de la organizacién no gubernamental
Céritas Abancay, Afio 20217
e ,;Qué grado de relacion existe entre el compromiso normativo 'y
empoderamiento en los trabajadores de la organizacién no gubernamental
Caritas Abancay, Ao 20217
1.3 Justificacion de la investigacion
Justificacion tedrica
La presente investigacion se justifica porque permite generar reflexion, contrastar
resultados e incrementar conocimiento cientifico en el tema de compromiso
organizacional y empoderamiento. Esta investigacion se realizé en base al andlisis de
antecedentes (internacionales, nacionales, locales) y fundamentos tedricos, que
permitirdn conocer la importancia de mejorar las condiciones laborales, el cual permitird
lograr los objetivos individuales y organizacionales.
De acuerdo a Bernal (2010), la justificacion tedrica se da “cuando el propdsito del estudio
es generar reflexion y debate académico sobre el conocimiento existente, confrontar una

teoria, contrastar resultados o hacer epistemologia del conocimiento existente” (p. 106).

Justificacion metodologica

Esta investigacion permite disefiar un instrumento de investigacion a partir de la
consideracion de los procedimientos de validez de contenido y constructo, asi como el de
confiabilidad, en relacion a la problematica de investigacion planteada.

Bernal (2010), considera que la justificacion metodoldgica se da “cuando el proyecto que
se va a realizar propone un nuevo método o una nueva estrategia para generar

conocimiento valido y confiable” (p. 107)
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CAPITULO 11
OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1 Objetivos de la investigacion

2.1.1 Objetivo general

Determinar el grado de relaciébn entre compromiso organizacional vy

empoderamiento en los trabajadores de la organizacién no gubernamental Céritas

Abancay, Ano 2021.

2.1.2 Objetivos especificos

Determinar el grado de relacién que existe entre compromiso afectivo y
empoderamiento en los trabajadores de la organizacién no gubernamental
Céritas Abancay, Afio 2021.

Determinar el grado de relacién que existe entre compromiso de continuidad y
empoderamiento en los trabajadores de la organizacién no gubernamental
Céritas Abancay, Afio 2021.

Determinar el grado de relacién que existe entre compromiso normativo y
empoderamiento en los trabajadores de la organizacién no gubernamental

Céritas Abancay, Afio 2021.

2.2 Hipétesis de la investigacion

2.2.1 Hipdtesis general

Existe un grado de correlacion positivo entre el compromiso organizacional y el

empoderamiento en los trabajadores de la organizacion no gubernamental Céritas

Abancay, Ano 2021.

2.2.2 Hipotesis especificas

Existe un grado de correlacién positivo entre el compromiso afectivo y el
empoderamiento en los trabajadores de la organizacién no gubernamental
Céritas Abancay, Afio 2021.

Existe un grado de correlacion positivo entre compromiso de continuidad y el

empoderamiento en los trabajadores de la organizacién no gubernamental

Céritas Abancay, Afo 2021.
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e Existe un grado de correlacién positivo entre compromiso normativo y el
empoderamiento en los trabajadores de la organizacion no gubernamental
Céritas Abancay, Afio 2021.
2.3 Operacionalizacion de variables
Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Definicion Definicion

Variables . Dimensién Indicadores
Conceptual Operacional
Segin Meyer y = Identificacién con los
Allen (1991) el objetivos y metas
compromiso . Compromiso = Congruencia de valores
organizacional “es afectivo = Deseo de permanencia
un esta}dﬁ) La variable = Trabajo en equipo
psicolégico que X .
. compromiso = Apego emocional
caracteriza una organizacional se
relacién entre una . .
ersona v una encuentra definida Al tos si aband
. L
grganiza}(;ién tiene operacionalmente N > Cg SdOS N a’ e
) , a través de las . = Necesidad econémica
Variable al menos tres dimensiones: Compromiso de Deseos de renuncia
Compromiso componentes Compromiso continuidad = Costo de oportunidad si
L separables que . .
organizacional . afectivo renuncia
reflejan (a) un . . .
deseo Compromiso de = Inversiones realizadas
. continuidad
(compromiso Compromiso
afectivo), (b) una normativo (Allen
necesidad d 1991) = obligacién moral
mpromi . L
(co 1promiso de Compromiso * deuda con la organizacién
continuidad), y (c) lealtad
Y . .
una obligacién normativo Deber d .
(compromisos * Deber de permanencia
normativos)” = Agradecimiento
(p.62).
= Autonomia
Poder = Autoridad
= Delegacion
. . La variable » Acceso a informacién y
Segtin Demirci y empoderamiento participacion activa en la
Erbas (2010) el se encuentra toma de decisiones
empoderamiento defini : oy ;
! efinida .. = Retroalimentacion obtenida
“es un estilo de . Informacion del
. 1 operacionalmente el gerente
gestionenelque . vés de las = Aclaracio6n del rol
los gerentes dimensiones: individual
Variable comparten P . .
oder = Motivacién
. esfuerzos con el -
Empoderamiento Informacion :
resto de los a = Intercambio de
: Conocimiento L conocimiento
miembros de la Recompensas Conocimiento
organizacion” ( = Capacitacion
& P (Demirci y Erbas) s =
142). = Evaluacién del desempefio
= Compensacién econémica
Recompensas " Planificacion de carrera

= El enriquecimiento del
trabajo

Nota. Definicién operacional de variables, dimensiones e indicadores.

H
2
o
H
o
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CAPITULO 111
MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1 Antecedentes
3.1.1 Antecedentes internacionales

a) Salim et al. (2012) realizaron la investigacion titulada “Compromiso
organizacional en una ONG de salud en Pakistan™ el cual fue publicada en la
revista International Society ISTR en Toronto, Canadd. Cabe sefialar que el
enfoque de la investigacién es cuantitativo, mientras que el disefio es
transeccional. La poblacion fue de 249 empleados de una ONG, asimismo, se
utiliz6 la encuesta como herramienta para recopilar informacién cuya validez
fue del 96%. La principal conclusién a la que arrib6 la investigacion fue: el
apoyo organizacional percibido (el cual estd conformado por condiciones de
trabajo, apoyo del supervisor, y equidad organizacional) se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional.

b) Aimacafa y Tello (2017) en la investigacién intitulada “Empowerment y su
influencia en el compromiso organizacional en una mediana empresa: caso
industria Inpléstico” el cual es una tesis para optar el titulo de Ingenierias
Comerciales en la Universidad Técnica de Cotopaxi en Ecuador. Por cuanto se
refiere al aspecto metodoldgico, se utilizo el enfoque cuantitativo, mientras que
el disefio es no experimental, y de alcance correlacional. Por otra parte, la
poblacion fue de 33 colaboradores de una empresa. Asimismo, utilizaron la
encuesta como instrumento para recopilar informacién con respecto a las
variables, cabe indicar que el fin de la investigacion fue investigar el grado de
relacién el empoderamiento de los colaboradores con el compromiso
organizacional, al respecto, llegé a la siguiente conclusién: se determind una
correlacion nula entre el empoderamiento y el compromiso organizacional,
debido a que la empresa no maneja en su totalidad el empoderamiento.
Asimismo, los directivos de la empresa necesitan capacitarse en el manejo de
la herramienta empoderamiento, porque la participacion e integracion de los

colaboradores es importante para el éxito de la empresa.
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¢) Rios et al. (2010) en su trabajo de investigacion intitulada “El empowerment
como predictor del compromiso organizacional en las Pymes”; donde que el
objetivo fue establecer la influencia del empowerment en el compromiso
organizacional. Con respecto a la metodologia se utiliz6 el nivel de
investigacion correlacional, de igual manera la investigacidn se orientd por el
disefio no experimental. Asimismo, la poblacién de estudio estaba integrada
por Pymes, de los cuales se considerd una muestra de 6 empresas (tres pequenas
y tres medianas) sumando un total de 147 individuos. Por otra parte, los
instrumentos de investigacion que se utilizaron para recolectar datos fueron la
escala propuesta por Zpreitzer (empowerment) y al medir el compromiso
organizacional se utiliz6 la escala propuesta por Meyer y Allen; de igual
manera la confiabilidad fue un Alpha de Cronbach mayor de 70%. En lo que
se refiere al empowerment y compromiso organizacional llegé a la siguiente
conclusiéon: De los resultados se encontr6 que las dimensiones del
empowerment solo trascienden sobre el componente afectivo del compromiso
organizacional. Por otro lado, la dimensién significado del empowerment
produce influencia en el componente normativo del compromiso. En tanto la
dimension continua de compromiso percibe un nivel menor de influencia en
relacién a las dimensiones del empowerment.

3.1.2 Antecedentes nacionales

a) Prieto (2018) en la investigacion intitulada “compromiso organizacional y
empoderamiento en los trabajadores administrativos de una institucién de
educacién universitaria, Callao 20177, trabajo de investigacion para obtener
licenciatura; donde el objetivo fue conocer la asociacién entre el compromiso
organizacional y el empoderamiento. En cuanto a la metodologia la
investigacion es de tipo bdsico, de igual manera se utilizd el nivel de
investigacidn correlacional para conocer la relacién entre las variables, y la
investigacién estuvo orientada por el disefio no experimental. Por otro lado, la
poblacién estuvo constituido por trabajadores administrativo, del cual se
obtuvo una muestra de 30 trabajadores. De igual manera para recoger datos se
utiliz6 el cuestionario como instrumento que previamente ha sido validado por
expertos. En ese entender la investigacion lleg6 a la conclusidon: Se encontré a
través de los resultados que, existe relacion entre compromiso organizacional

y empoderamiento en los trabajadores de una Institucién de educacion
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universitaria, al obtener un coeficiente de correlacion de Spearman (rho=
0.642) y un p-valor igual a 0,000, del cual se puede concluir que cuando sea
mayor el compromiso organizacional, mayor serd la variable empoderamiento
de los colaboradores administrativos de la institucion de educacion
universitaria.

b) Soto (2019) en la investigacion titulada “Compromiso organizacional y el
desempefio del personal administrativo de la ONG IDES SICAN-Ferrefiafe
2019” tesis para optar el grado de Bachiller en la Universidad Sefior de Sipan.
En el aspecto metodolégico, se empled el enfoque cuantitativo, mientras que el
disefio es no experimental, de alcance correlacional. La poblaciéon fue 40
trabajadores administrativos de la ONG, en la misma linea se utiliz6 la encuesta
para recoger informacidn, finalmente en cuanto al compromiso organizacional
que es una de las variables de interés en el presente estudio, arribo a la siguiente
conclusion: hallo un bajo nivel de compromiso organizacional en los
trabajadores administrativos de la ONG, segin el 60% de los encuestados,
mientras que el otro 40% se muestra indeciso al respecto.

¢) Rodriguez (2019) en la investigacion intitulada “Empoderamiento y
compromiso organizacional de los trabajadores de la Empresa Ferreyros,
Chimbote-2019” trabajo para obtener maestria; donde el fin de la investigacion
fue determinar la asociaciéon entre el empoderamiento y compromiso
organizacional. En lo que se refiere a la metodologia la investigacién adoptd
un enfoque cuantitativo, siendo el nivel de investigacion correlacional.
Asimismo, la poblaciéon de estudio estaba integrado por la totalidad de
trabajadores, siendo un total de 40. Por otra parte, el instrumento de
investigacidn que se utiliz6 para recolectar datos fue el cuestionario para ambas
variables, de igual manera la confiabilidad fue de 97,89 % para el
empoderamiento y para compromiso organizacional fue 96,6%. Finalmente
arribo la siguiente conclusion: Se encontrd que la variable empoderamiento no
es un factor incidente en la variable compromiso organizacional de los
colaboradores, porque se hall6 un coeficiente Spearman de 0.178 el cual indica
una relacién positiva baja entre dichas variables. En ese sentido, el
empoderamiento tiene un nivel de relacién positivo bajo con el compromiso
afectivo (coeficiente Spearman 0.23), de igual manera existe una relacién

positiva baja entre el empoderamiento y el compromiso normativo (coeficiente
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Spearman 0.229), y por ultimo la relacion entre el empoderamiento y el
compromiso de continuidad es positiva baja (coeficiente Spearman 0.229).

d) Palomino (2017) realizd la investigacion intitulada “Empoderamiento y
compromiso organizacional en el centro de hemodidlisis medical consortium
sociedad an6nima cerrada Lima 2017” para optar la maestria en Gestion de los
servicios de la Salud. En cuanto al aspecto metodoldgico, el enfoque de la
investigacion fue cuantitativo, tipo de investigacion basica, nivel correlacional,
de igual manera el estudio es de disefio no experimental. Con respecto a la
poblacion, lo conformaron 75 trabajadores del centro médico. Seguidamente
para recoger informacién se utilizé la encuesta como técnica, a través del
instrumento el cuestionario. Asimismo, el fin de la investigacién fue
determinar la relacién entre el empoderamiento y el compromiso
organizacional. Sobre el cual arrib6 a la siguiente conclusién: determiné que
existe relacion entre el empoderamiento y el compromiso organizacién segun
un coeficiente Spearman de 0.874.

e) Timana y Villegas (2021) en la investigacién titulada “Empowerment y
compromiso organizacional en el drea de control de calidad de una empresa
agroexportadora, Piura, 20217 para optar el titulo de Licenciado en
Administracion, donde el objetivo fue determinar la relacion del empowerment
y compromiso organizacional. Respecto a la metodologia de la investigacion
fue de tipo bésica, de disefio no experimental — transversal o transeccional, de
un enfoque cuantitativo y nivel correlacional, del cual arribaron a la siguiente
conclusion: el empowerment tiene una correlacién positiva considerable con
el compromiso organizacional, con un coeficiente de correlacién de 0.775,
asimismo tiene relacién directa con las dimensiones de compromiso de
continuidad (sig=0,000 menor a 0,05; coeficiente de correlaciéon de .671: grado
de correlacion positiva considerable), compromiso afectivo (sig=0,000 menor
a 0,05; coeficiente de correlacién .658: grado de correlacién positiva
considerable) y compromiso normativo (sig=0,002 menor a 0,05; coeficiente
de correlacion .485: grado de correlacion positiva media).

3.1.3 Antecedentes locales

a) Quispe (2018) en su trabajo de investigacion intitulada “Compromiso
organizacional y satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka

Andahuaylas, Apurimac — 2018”; tesis para obtener licenciatura. Donde el
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proposito de la investigacion fue conocer el grado de asociacion entre el
compromiso organizacional y la satisfacciéon laboral. En cuanto a la
metodologia la investigacion estuvo orientado por un enfoque cuantitativo, de
igual modo el tipo de investigacion fue bdsica, mientras que para conocer la
asociacion entre las variables se utiliz6 el nivel de investigacion correlacional.
Asimismo, la poblacion de estudio estaba integrado por 73 trabajadores, misma
cantidad considerada como muestra. Por otra parte, el instrumento de
investigacion que se utilizé para recolectar datos fue el cuestionario, de igual
manera la confiabilidad fue de75,8%. Finalmente, arribo a la siguiente
conclusion: Se pudo hallar que el 39,73% de los encuestados consideran que
su compromiso organizacional con la entidad es fuerte.

b) Callalli (2018) en la investigacion titulada “Roles gerenciales y su relacién con
el compromiso organizacional de los servidores publicos en la Municipalidad
Distrital de Pocohuanca-Aymaraes” tesis para optar el titulo de Licenciado en
Administraciéon de empresas en la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac. Con respecto, al aspecto metodolégico el enfoque es cuantitativo,
disefio de experimental, de alcance correlacional. La poblaciéon fue 19
trabajadores de la entidad, para recoger informacion se utilizo la encuesta, por
otra parte, con respecto al compromiso organizacional, arribd a la conclusion:
existe bajo compromiso organizacional de los trabajadores de la municipalidad,
segtn el 78.9%, mientras que el 21% se mantiene indiferente al respecto.

¢) Osorio (2018) en su trabajo de investigacion titulado “Empowerment y su
relacion con la comunicacion interna de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Talavera, Andahuylas-2017” tesis para optar el titulo de Licenciado
en Administracion de Empresas en la Universidad Nacional José Maria
Arguedas. Donde el fin de la investigacion fue determinar el grado de relacion
entre el empowerment y la comunicacion interna. En cuanto a la metodologia
de investigaciéon el enfoque es cuantitativo, el nivel fue descriptivo-
correlacional y de disefio no experimental transeccional. De igual manera la
poblacién estuvo conformada por 81 personas, misma cantidad considerada
como muestra. El instrumento que se utilizd para esta investigacion fue el
cuestionario, donde la confiabilidad fue de 0.93% de Alfa de Cronbach. Con
respecto a la variable de interés se llegé a la conclusién: En la institucién
siempre se hace uso del facultamiento de los jefes hacia los trabajadores, lo

cual facilita relacion de jefe a trabajador, también permite el desarrollo de
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actividades y cumplir con las funciones, asi mismo cumplir con los objetivos
institucionales; y solo un reducido niimero de encuestados (8) dice que no hay
empoderamiento en la institucion.
3.2 Marco tedrico
3.2.1 Principales definiciones del compromiso organizacional
Con base en Meyer y Allen (1991) el compromiso organizacional “es un estado
psicolégico que caracteriza una relacion entre una persona y una organizacion,
tiene al menos tres componentes separables que reflejan (a) un deseo (compromiso
afectivo), (b) una necesidad (compromiso de continuidad), y (c) una obligacién
(compromiso normativo)” (p.62). En esta definicion se puede apreciar dos
principales elementos la organizacién y la persona, cuya interaccion entre ellos
mediante la toma de decisiones define su permanencia o retiro de la entidad u

organizacion.

Por otra parte, Robbins y Coulter (2010) afirman que “El compromiso
organizacional es el grado en que un empleado se identifica con una organizacion
en particular y sus metas y deseos, a fin de mantener su pertenencia a esa
organizacion” (p. 287). Es decir, el compromiso organizacional se da cuando el
empleado se identifica con los objetivos de la organizacion, con la intencion de

mantener su posicién en la institucion.

El compromiso organizacional no es solo tener lealtad, sino que debe existir una
contribucién para lograr las metas, lo cual representa la actitud ante su labor que
su satisfaccion laboral (Aldana, 2013).

Es decir, consiste en sentirse identificado con la organizacion, y considera las

metas como propias, y contribuye con su esfuerzo, para lograr alcanzarlas.

El compromiso organizacional, involucra al colaborador de tal manera que este
sienta un compromiso con los valores, relaciones, politicas, costumbres,
remuneraciones, que la organizacién constituye, resultado de esto, serd la

obtencién de mayores logros (Quispe, 2018).

Becker (1960) define el compromiso organizacional como “el vinculo que
establece el individuo con su organizacién y que es resultado de las pequeiias

inversiones (side-bets) hechas a lo largo del tiempo” (p. 35). Es decir “de acuerdo
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a esto, una persona decide continuar como miembro de una organizacién porque
al renunciar a ella o abandonarla tendria como consecuencia sacrificar las
inversiones realizadas durante el tiempo en que ha estado vinculada a la misma”

(Betanzos, Andrade y Paz, 2006, p. 27).

En la misma linea Hellriegel y Sclocum (2009) infiere que “el compromiso
organizacional se refiere al grado de identificacién y pertenencia del empleado
con la organizacion” (p. 57). De igual modo O'Reilly y Chatman (1986) lo
consideraron como “la unién psicologica entre el individuo y la organizacion
basado en la internalizacién, identificacion y conformidad” (p. 493). Es decir, el
colaborador se une con la organizacion de manera psicoldgica, cuando se

identifica con la misma.

3.2.1.1 Origen y evoluciéon del compromiso organizacional
Durante mucho tiempo se ha ido estudiando el compromiso organizacional
por diversos autores, porque €s un aspecto muy importante en las
organizaciones. Entre los inicios tenemos la década de los 60, en donde el
compromiso organizacional se estudid. “Pero mas tarde también los
economistas y empresarios empezaron a percatarse de la importancia de este
concepto y la influencia que podia tener en las empresas” (Fernandez, 2017,
p. 32). También cabe indicar que el compromiso organizacional inicialmente
tuvo un enfoque unidimensional, es decir, el Gnico componente que se

conocia fue el afectivo.

Autores como O'Reilly y Chatman son los protagonistas que tuvieron mayor
envergadura para dimensionar el compromiso organizacional, seguido de
Allen y Meyer, a pesar que ya existian otros autores, con perspectivas
multidimensional propias, pero todavia no podian consensuar. (Fernandez,
2017).

En esta misma linea, O'Reilly y Chatman fueron quienes establecieron el
compromiso organizacional “como un vinculo psicolégico entre el trabajador
y la organizacidn, pero determinan que la unién entre ambos puede ser de
diferentes formas, donde ellos establecen tres formas distintas” (Fernandez,

2017, p. 33).
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Por tanto, estas tres formas, se muestra de la siguiente manera: a) primero,
debe existir una conformidad donde se acepta la conducta y actitud para
obtener recompensa; b) Segundo, es necesario identificar si el colaborador es
orgulloso al ser parte de la institucién, por mas que no esté de acuerdo con
sus objetivos y valores; y c) tercero, esta referido a la interiorizacion por parte
del colaborador con la organizacién, coincidiendo a si con los valores.

(Fernandez, 2017).

Y finalmente el compromiso organizacional, para Allen y Meyer, también se
dividieron en tres tipos. Ya que, estos destacaron diferentes concepciones
para poder plantear la tridimensionalidad del compromiso organizacional.
Dando crédito a Porter, Mowday y Street, quienes determinaron el
compromiso afectivo. Y seguidamente establecieron que el compromiso se
dividia en dos, dando asi el nacimiento de la concepcion bidimensional,
agregando al compromiso afectivo y el compromiso de continuidad. Ademads,
Meyer y Allen establecieron seguidamente la tercera dimensién denominada
normativo, lo que constituird la forma tridimensional del compromiso
organizacional (Ferndndez, 2017). De todas las teorias mencionadas, la teorfa

tridimensional de Allen y Meyer, es la mas aceptada y la mas estudiada.

3.2.1.2 Modelos del compromiso organizacional

A lo largo del tiempo surgieron diferentes modelos en el campo del

compromiso organizacional que a continuacién se presenta y describe cada

una de ellas.

a) Modelo unidimensional del compromiso organizacional
El modelo unidimensional ha sido desarrollado por Porter, Mowday,
Steers y Boulian (citado en Delgado y Jaik, 2017) “incurre tinicamente
en la relacion afectiva del individuo con la organizacion” (p.60). En el
modelo unidimensional el componente afectivo estd relacionado sobre
todo a la identificacion del individuo con la organizacién. Sin embargo,
afios posteriores el modelo unidimensional fue presentando ciertas
limitaciones, porque solo contempla uno de los componentes del

compromiso.
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Figura 1
Modelo de Porter, Steer, Mowday y Boulian

Compromiso Compromiso

Afectivo organizacional

Nota. La figura muestra el modelo unidimensional del compromiso
organizacional. Fuente: Elaborado a partir de Porter, Steers, Mowday y

Boulian (1974).

Es decir, los estudios iniciales del compromiso organizacional solo se
centraban en el compromiso afectivo, mds conocido como el apego
afectivo del empleado con la organizacion.

Modelo bidimensional del compromiso organizacional

13

Desde la posicion de Angle y Perry (1983), teorizaron que ‘el
Compromiso Organizacional envuelve tanto el compromiso de valor o
lazo positivo con la organizacién, y el compromiso de permanencia, el
cual centralizé en la compensacidn econémica entre la organizacion y el
empleado” (p.35). Es decir, el modelo bidimensional hace referencia al

compromiso afectivo y continuo.

Por otro lado, el modelo Bar-Hayim y Bermas es similar al modelo Angle
y Perry, solo que estos denominan al compromiso de valor o lazo positivo
COmMO compromiso activo, mientras que el compromiso de permanencia

fue denominado como compromiso pasivo.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



- 20 de 116 -

Figura 2

Modelo bidimensional

Compromiso de

valor

Compromiso

Organizacional

Compromiso de

permanencia

Nota. La figura muestra el modelo bidimensional de Angle, Perry, Bar-

Hayim y Bermas. Fuente: a partir de Delgado y Jaik (2017).

El compromiso de valor tiene que ver con la identificacion y el apego
afectivo que el empleado tiene con la organizacién o la entidad, mientras
que el compromiso de permanencia se refiere a con la compensacién
econdmica que el empleado recibe y de eso depende su permanencia.

¢) Modelo del compromiso organizacional de Caykoylu, Egri, Havlovic
y Bradley.
Caykoylu, et al. (2011) propusieron seis causas que influyen en el
compromiso organizacional por medio de la satisfaccion, ellos son:
empoderamiento, motivacion, identidad, confianza, ambigiiedad, y

conflicto, tal como se puede apreciar en la siguiente figura.

MICAELA BASTIDAS
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Figura 3

Modelo de compromiso organizacional

C Empoderamiento

Motivacion

Identidad

/ Satisfaccion —p Combromiso
Confianza
( Ambigiiedad

Conflicto

Nota. La figura del modelo de compromiso organizacional de Caykoylu,

Egri, Havlovic, y Bradley (2011). Fuente: en Garcia et al (2014).

Con base en Hermosa (citado en Garcia et al. 2014), una mejora en el
empoderamiento y motivacion, ayuda a incrementar la satisfaccién por
tanto el compromiso organizacional. Por otra parte, una reduccién de la
ambigiiedad y el conflicto, ayuda a mejorar la satisfaccion por tanto el
compromiso organizacional. De la misma forma la identidad y la
confianza influyen de manera positiva en la satisfaccion y el compromiso

organizacional.

Garcia et al. (2014) manifiestan que el compromiso organizacional
resulta de la interrelacion de los factores presentados en la figura N° 3; al
mismo tiempo esos factores son determinantes cuando se define el
compromiso organizacional. El compromiso estd alineado con la visién
y deseos del individuo miembro de la organizacion.

Modelo de relaciones especificadas.

Este modelo fue planteado por Garcia et al., (2014) en donde detalla que
el compromiso organizacional tiene como elementos el apoyo,
reconocimiento, aprendizaje y valoracion. Asi como se observa en la

siguiente figura.
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Figura 4
Modelo de relaciones especificas
Apoyo
Reconocimiento
Compromiso
Laboral . .
Aprendizaje
Valoracion

Nota. La figura muestra el modelo de cuatro dimensiones del
compromiso de Garcia, Carreén, Herndndez, y Morales (2014). Fuente:

Garcia et al (2014).

Segun Garcia et al. (2014), el compromiso laboral se forma a partir del
apoyo que el individuo percibe por parte de la organizacion, asimismo
del reconocimiento de las tareas que cumplen, al mismo tiempo esta
accion conduce al aprendizaje del colaborador, y por ultimo se generan
los valores personales.

Modelo tridimensional del compromiso organizacional

Tomando como base el modelo presentado por Angle y Perry, los
investigadores del compromiso organizacional como Penley y Gould
(1988) a lo largo del tiempo a partir de los conceptos existentes fueron
proponiendo nuevos modelos. Es decir, propusieron que los
componentes del compromiso organizacional son el compromiso

calculador, compromiso moral y compromiso perdido.

Pero después de un cierto tiempo, Meyer y Allen (1991) definieron el
compromiso organizacional “como un estado psicologico que: a)
caracteriza las relaciones de los empleados con la organizacién y b) que
tiene implicaciones en la decision de continuar siendo miembro de la

organizacion” (p. 69). A partir de este concepto se extraen los tres
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componentes del compromiso organizacional ellos son: normativo, de

continuidad y afectivo.

Figura 5§

Modelo de tres componentes del compromiso organizacional

Comportamiento humano

Compromiso
normativo

“Me quedo “Me quedo

porque debo™ [ ] porque quiero™
Compromiso de Compromiso Y Com pr?m iso
continuidad orgamizacional | afectivo

“Me quedo porque tengo que™

Nota. la figura muestra el modelo de tres dimensiones (afectivo,
continuidad y normativo) del compromiso organizacional de Allen y

Meyer. Fuente: Allen y Meyer (1991).

Primero el compromiso afectivo hace referencia a la identificacion,
participacién, y al vinculo emocional del colaborador con la
organizacion. Segundo componente el compromiso de continuidad, esta
relacionado con los costos asociados que percibe el colaborador si
abandona la empresa u organizacién, es decir aqui las personas
permanecen porque no tienen otras opciones més favorables. El tercer
componente normativo, se refiere al sentimiento de obligacién del
colaborador para permanecer en la organizacion, es decir esta obligacion

estd asociada con lealtad Delgado y Jaik (2017).

Posteriormente McGee y Ford (1987) plantearon que el componente
compromiso de continuidad deberia ser dividido: falta de alternativas
(basado en el sacrificio personal asociado con dejar la organizacién) y
sacrificio personal (compromiso basado en pocas alternativas de empleo

existentes).
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El modelo propuesto por Allen y Meyer es en la actualidad uno de los
principales modelos utilizados para medir el compromiso organizacional,
por tal motivo se dice que este modelo es sostenible en el tiempo

Bergman (2006).

Por todo el marco tedrico presentado, se decidi6 trabajar con el modelo
propuesto por Meyer et al. (1993) denominado ‘“Modelo
Tridimensional”.
3.2.1.3 Dimensiones del compromiso organizacional

Las dimensiones del compromiso organizacional son: efectivo, de

continuidad y normativo.

a) Compromiso Afectivo.
Meyer y Allen (como se citd en Mesa, 2017) el compromiso afectivo “es
aquel que se produce cuando existe un afecto y vinculo emocional del
trabajador hacia la organizacién, siente que sus necesidades vy
expectativas estdn siendo satisfechas por la compaiia y, por tanto, se

siente orgulloso de pertenecer a ella”.

Es decir, hace referencia a un fuerte sentido de identificacion con alguna
organizacion en particular, dicha identificacion se ve reflejada en que el
trabajador tiene una comprensién de los problemas, consideran como
propios y trabajan para resolverlo, sienten preocupacién cuando
visualizan dificultades y felicidad cuando estas funcionan
convenientemente, en ese sentido segiin Delgado y Jaik (2017) dicen que
este componente del compromiso se caracteriza por la fuerte conviccion,
el colaborador acepta tanto los valores como los objetivos de la
institucién donde labora de manera voluntaria, del mismo modo, existe
un sentimiento de seguir permaneciendo dentro de la organizacion, por
otro lado el colaborador estd dispuesto a invertir todos sus esfuerzos y
trabajar en equipo para alcanzar los objetivos de la entidad u

organizacion.

Este tipo de compromiso “refleja el apego emocional, la identificacion e

implicacién con la organizaciéon. Los empleados que tengan un fuerte
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compromiso afectivo, permanecen dentro de la organizacién porque asi
lo desean” (Marino, 2017, p.18). Es decir, este componente también se
caracteriza por el gran apego emocional del colaborador para con su

organizacion.

Por todo ello se considera el compromiso afectivo, como el componente
mads indispensable para cualquier organizaciéon en particular, porque
permitird contar con trabajadores vinculados emocionalmente con la
empresa y al mismo tiempo estardn orgullosos de lo que hacen y de
pertenecer a dicha organizacion. A demads habrd una colaboracion activa
para lograr las metas y los objetivos de la institucion.

Compromiso de Continuidad

El componente de continuidad “revela el apego de caracter material que
el colaborador tiene con la organizacion, reconoce los costos asociados
con dejar la organizacion” (Marino, 2017, p.18). Es decir, que el
trabajador permanece en la organizacién por razones econdmicas, para
mantener ciertos beneficios que se otorga entre otros, ademds de
considerar que el costo de abandonar la empresa o institucién a la larga
serd costoso. En la misma linea el compromiso de continuidad, segiin
Quispe (2018) se da cuando, el colaborador siente que debe permanecer
trabajando en una organizacién, dentro de ellos se tienen las pocas
oportunidades de conseguir un trabajo similar al actual o mejor que le
ofrece el mercado laboral, ademaés ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo,
por ello desea aprovechar los beneficios que pudiera tener por su

permanencia. (p. 39)

Esta dimension se caracteriza porque el trabajador lleva a cabo una
evaluacion de los costes-beneficios que le originaria el abandono de la
organizacion y al ver que los costes son mayores decide permanecer en
ella. Podemos decir que se basa en el coste de oportunidad. Los costes
que le pueden suponer al trabajador pueden ser de diferente indole como
por ejemplo financieros como recibir un salario menor en otra empresa
debido a la pérdida de la antigiiedad, fisicos como tener que realizar
mayor cantidad de tareas o psicolégicos como estar sometido a un alto

nivel de estrés. (Ferndndez, 2017, p. 35).
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Tomando en cuenta a Quispe (2018) este tipo de compromiso no es
favorable para cualquier organizacion, debido a que el trabajador
permanece en la organizacion u empresa mds por un sentido de
obligacién y necesidad, esta situacién no le permite desempefiarse
adecuadamente en su puesto de trabajo.

Compromiso Normativo

Segtin Meyer y Allen (1991) el componente normativo hace referencia al
“sentido del deber, lealtad y obligacién moral del individuo de quedarse
en la organizacion por las recompensas recibidas” (p. 43). Es decir, el
trabajador  siente una obligacibon moral de permanecer en la
organizacidn, se puede decir que el trabajador tiene un sentimiento de
deuda hacia la organizaciéon por ello es que decide permanecer
voluntariamente por causas de reciprocidad, lealtad o de gratitud con la
organizacién, en sentido de obligacion moral de avanzar en la
organizacidn, esos aspectos normativos son: la moral que tiene que ver
con si estd bien lo que hard a ojos de los demds miembros de la empresa,
también esa involucrado el sentido de lealtad por la oportunidades

brindadas y por lo adquirido de ella a través de las labores realizadas.

Asimismo, para Alicia y Florencia (2008) el componente normativo “se
refiere a que el individuo tiene el deseo de seguir perteneciendo a la
organizacion debido a que tiene obligaciones que cumplir por recibir

algunos beneficios” (p. 539).

También cabe indicar que en el compromiso normativo se forma a partir
de la socializacion al que estuvo expuesto el colaborador, “vale decir, el
respeto por las normas, la valoracién de los grupos de pertenencia, la
lealtad al empleador y el reconocimiento de las inversiones que ha
realizado la empresa en el desarrollo de la persona” (Omar y Florencia,

2008, p. 359).

3.2.1.4 Perspectivas del compromiso organizacional

Se presentan algunas perspectivas propuestas para el Compromiso

Organizacional, tales como: perspectivas de Varona y Reichers.
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Perspectivas del compromiso organizacional

Varona (1993) planteo tres perspectivas diferentes en la
conceptualizacién del compromiso organizacional.

La primera es la perspectiva de intercambio que sugiere que el
compromiso organizacional es el resultado de una transaccién de
incentivos y contribuciones entre la organizacion y el empleado. De
acuerdo a esa conceptualizacién el individuo ve los beneficios que recibe
asociados con el trabajo, tales como plan de retiro y seguro de salud,
como incentivos para permanecer en la organizacion;

La segunda es la perspectiva psicolégica que ve el compromiso con la
organizacién como un componente de estos tres elementos: (1) la
identificacién con objetivos y valores de la organizacidn, (2) el deseo de
contribuir para que la organizacion alcance sus metas y objetivos, y (3)
el deseo de ser parte de la organizacidn;

La tercera es la perspectiva de atribuciéon que define el compromiso
como una obligacién que el individuo adquiere como resultado de
realizar ciertos actos que son voluntarios, explicitos e irrevocables.
Dentro de esta categoria entraria el compromiso organizacional que los
miembros de grupos religiosos adquieren cuando pronuncian
publicamente sus votos religiosos o cuando funcionarios puiblicos juran
cumplir con sus obligaciones en los actos de toma de posesion. (p. 2)
Perspectiva de atribucion de Reicher (1985)

Segun Reichers (citado en Alvarado, 2018):

En esta perspectiva nace el compromiso relacionado con los valores, la
ética, en la que existe una responsabilidad del trabajador de cumplir su
labor, Meyer y Allen lo relacionan con la dimensién normativa, ya que
los trabajadores tienen un sentimiento interior como obligados hacia la
organizacién, asimismo se identifican con la organizacién por ello

prefieren quedarse en ella. (p.25)

3.2.1.5 Importancia del compromiso organizacional

Dentro del comportamiento organizacional resulta que el compromiso

organizacional es uno de los temas mds ahondados debido a que se demostrd

“que el compromiso con la organizacion suele ser un mejor predictor de la
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rotacion y de la puntualidad” (Coérdova, 2018, p.35). Asimismo, el
“compromiso organizacional influencia en las actitudes y comportamientos
del trabajador como la disminucién del ausentismo y rotacion, aceptacion de

la cultura, los valores y metas organizacionales” (Cordova, 2018, p.35).

Ademads, con base en Sakuma (2019) el compromiso organizacional es

importante debido a aspectos como:

e Permite conocer el compromiso en general dentro de la organizacion,
como también identificar el tipo de compromiso que predomina, para
a partir de ello tomar ciertas medidas en pro de establecer un tipo de
compromiso mds positivo para la empresa u organizacion.

e También es importante, debido a que el compromiso organizacional
puede ser medido frecuentemente, a través de las diferentes
herramientas propuestas.

e Los jefes, gerentes o directivos tienen que ser capaces de identificar
el tipo de compromiso negativo que puede afectar el correcto
desempefio de la organizacion en general.

3.2.1.6 Técnicas para mejorar el compromiso organizacional
Las técnicas paras mejorar el compromiso de los colaboradores para con

la organizacidn segtin Luthans (citado en Cervera, 2018) son:

e Buscar que los colaboradores se comprometan con los valores de la
organizacion u empresa.

e Comunicar a menudo los valores de la organizacién a través de los
diferentes canales de comunicacion que maneje la empresa u
organizacion.

e Fomentar la prictica de valores de la organizacién mediante
capacitaciones.

¢ Brindar al colaborador canales de comunicacién que le permita hacer
llegar sus sugerencias, quejas, para lo cual la organizacion tiene que
estar preparada para responder de manera oportuna.

e Fomentar un ambiente de comunidad en donde exista la

colaboracidn, trabajo en equipo entre los colaboradores.

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-29 de 116 -

e La organizacién debe procurar el desarrollo profesional y personal
de sus colaboradores, para ello debe de brindar seguridad, y lograr el
enriquecimiento profesional.

3.2.1.7 Factores que influyen en el compromiso organizacional
Desde el punto de vista de Gémez (citado en Abanto, 2017) esos factores
son: las competencias de los trabajadores para el mejor desarrollo de sus
funciones; el liderazgo de los directivos de la empresa u organizacion
también repercute en el compromiso de los colaboradores; la ambigiiedad en
los roles y conflictividad en los puestos de trabajo puede afectar de manera
negativa en el compromiso de los miembros de una determinada
organizacion.

3.2.1.8 Factores inhibidores de compromiso organizacional
Respecto a los factores que pueden reprimir el compromiso organizacional
seguin Varona (citado en Abanto, 2017) tenemos:
Los factores personales de los colaboradores, como la limitada identificacién
con la misién, vision de la organizacién, y la reducida ética en el

cumplimiento de su trabajo.

Por otro lado, los factores organizacionales hacen referencia a las decisiones
que toma la organizacién causando que los sueldos no estén definidos
claramente, ademds de no compensar el verdadero esfuerzo de los
trabajadores, y el trato desigual.
Y por udltimo tenemos los factores relacionales, que se encuentra
estrechamente relacionado a las relaciones interpersonales dentro de la
organizacion: escasez de una correcta comunicacién, limitada confianza
entre los miembros de la organizacién, ademds de un reducido
reconocimiento al esfuerzo de los trabajadores.
3.2.2 Principales definiciones del empoderamiento
Segun Ukil (2016) “el empoderamiento les da autoridad a los empleados y les da
confianza para ofrecer lo mejor” (p. 179). Es decir, este hecho permite que el

trabajador pueda desempenarse mejor.

Desde el punto de vista de Brown y Harvey (2006) el empoderamiento es una

“nueva técnica, que hace que los empleados sean proactivos y autosuficientes,
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ayuda a aumentar el desempefio de los empleados y las organizaciones” (p. 267).
Es decir, los trabajadores con empoderamiento tienen la capacidad de iniciar
actividades y tareas por su cuenta sin necesidades de supervisiéon y de manera
independiente. Este hecho permite mejorar el desempefio de la organizacion y del

mismo trabajador.

Desde la posicion de Hernandez (2011) el empoderamiento “Proceso mediante el
cual se le delega y otorga al colaborador la facultad para actuar y decidir sobre el
desempeifio de su trabajo, la forma de administrarlo y de mejorarlo, haciéndose
responsable de sus propios resultados” (p. 237). Es decir, el empoderamiento da la
facultad al trabajador para decidir respecto a su trabajo, asi como la facultad para
mejorar, y se hace responsable por su cumplimiento. Asimismo, este autor
recomienda utilizar el empowerment cuando los colaboradores de la organizacion
tengan cierta madurez emocional y laboral. También cabe indicar que el
empoderamiento permite al colaborador tomar ciertas decisiones con autonomia.

Desde la posicion de Koontz y Weihrich (2007) “significa que los empleados,
administradores o equipos de todos los niveles de la organizacién tienen el poder
para tomar decisiones sin pedir la autorizacion de sus superiores” (p. 177). En esta
definicion abarca a los empleados, directivos, y equipos de trabajo a quienes se les
delega las funciones para que puedan cumplirlas, por lo cual no necesitan ninguna
autorizacién de su superior, el cual permite que se encuentren en una mejor
posicién para tomar decisiones relacionados con el cumplimiento de sus funciones.
Por tanto, el empoderamiento en las organizaciones es importante porque es la
clave para el éxito y la supervivencia, en ese sentido Ukil (2016) manifiesta que
“les da a los empleados la sensacién de que son los activos centrales del éxito
organizacional, crea compromiso y sentido de pertenencia, genera confianza,
promueve la comunicacién efectiva y aumenta la capacidad organizacional

efectividad y bienestar de los empleados” (p. 179).

Desde el punto de vista de Chiavenato (2009) el empoderamiento consiste en
“otorgar poder, autoridad y responsabilidad a las personas para que sean mas
activas y proactivas dentro de la organizacion” (p. 194). Es decir, el
empoderamiento facilita que el empleado sea mas activo en el cumplimiento de sus

funciones debido a que se le otorga poder, responsabilidad y autoridad. También
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se puede decir que es una transformacion en el comportamiento de los empleados

convirtiéndoles en personas con mds autonomia y entusiasmo por el trabajo.

Segun Demirci y Erbas (2010) el empoderamiento “es un estilo de gestion en el
que los gerentes comparten esfuerzos con el resto de los miembros de la
organizacion” (p. 142). Es decir, los gerentes, directivos de la organizacién
comparten su carga con sus empleados mediante el empoderamiento, haciendo
posible que participen en la toma de decisiones. Asimismo, el empoderamiento
permite a los empleados ser mds autosuficientes y proactivos con miras a lograr los

objetivos planteados por la organizacion.

En sintesis, se puede decir, que el empoderamiento permite delegar funciones a los
colaboradores para que puedan cumplir su trabajo con cierta libertad, sin necesidad
de supervision.

3.2.2.1 Modelos del empoderamiento

a) Modelo del empoderamiento de Wilkinson
Desde el punto de vista Wilkinson (1998) el empoderamiento es
considerado como una forma de participacién de los empleados, el cual
es aplicado por los gerentes o directivos con el fin de generar
compromiso y una mejor contribucién de los trabajadores hacia el logro
de los objetivos de la empresa u organizacion. El autor plantea el modelo
del empoderamiento que estd conformado por los siguientes elementos,

tal como se puede observar en la figura N° 6.

Figura 6

Modelo del empoderamiento de Wilkinson

Intercambio de

Resolucion ascendente

Dar forma a la actitud [ Empoderamiento ]

Autonomia de tareas

Autogestion

Nota. Wilkinson (1998). Empoderamiento: teoria y practica. (p. 47).
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El elemento intercambio de informacidn, es importante, para ello es
necesario utilizar la comunicacién descendente y ascendente. La
comunicacion descendente permite informar a los empleados acerca de
los objetivos organizacionales para generar compromiso, y también
permite que los empleados conozcan mejor las razones de las decisiones
tomadas de los altos directivos. Mientras que la comunicacion
ascendente ayuda a los empleados a expresar sus opiniones y quejas de

manera mas abierta.

El elemento resolucion ascendente de problemas, permite a los
empleados resolver un problema de manera inmediata debido a la
autonomia y responsabilidad otorgada. Autonomia de tareas, este
elemento facilita al trabajador organizar su trabajo y las herramientas a
utilizar con el fin de realizar sus tareas de la mejor manera posible.

Dar forma a la actitud es un elemento del empoderamiento porque es un
proceso psicoldgico que se forma mediante la capacitacién el cual a su
vez ayuda a que el empleado se encuentre mentalmente empoderado, este
aspecto facilita el desempefio adecuado del trabajador en la
organizacion. La autogestion, es un elemento del empoderamiento ya
que permite a los empleados trabajar de manera independiente, pero

siempre dentro los limites establecidos por la alta direccidn.

Modelo del empoderamiento de Wilson

Desde la posicion de Wilson (1996) si una organizacion pretende aplicar
el empoderamiento, es necesario que adopte una filosofia que sea facil
de comunicar y entender por los miembros de la organizacion. Por ello
considera el empoderamiento como un proceso que consta de los
siguientes estadios: deseo de cambiar y mejorar; mas autonomia; mayor
identificacion con el trabajo; aprendizaje de las nuevas habilidades;
conseguir metas y resultados mads altos; incrementar la competencia y
aumentar la autoestima; y aceptar trabajos mds dificiles con mayores

riesgos. A si como se muestra en la figura N° 7.
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Figura 7
Modelo del empoderamiento de Wilson
Estadio 1: Deseo
de cambiar y
/ mejorar \
Estadio 7: Aceptar
trabajos mas Estadio 2: Mas
dificiles con autonomia
mayores riesgos
Estadio 6:
Incrementar la Estadio 3: Mayor
competencia y identificacién con
subir la el trabajo
autoestima
Estadio 5: Estadio 4:
Conseguir metas y Aprendizaje de
resultados mas < nuevas
altos habilidades

Nota. La figura muestra los 7 estadios de empoderamiento fuente:
Wilson (1996). Manual del Empoderamiento: Como conseguir 1o mejor

de sus colaboradores. (p. 24)

El estadio 1 deseo de cambiar y mejorar, es una de las etapas mds
importantes para los empleados y la organizacion, porque en esta etapa
se conoce si tienen la necesidad de cambiar, de igual manera es
importante porque de esta etapa depende los demds estadios. El estadio
2 més autonomia, hace referencia a eliminar las restricciones que tienen
los empleados con el fin de que actien o realicen sus actividades sin
bloqueos relacionado con la jerarquia dentro de la organizacién. El
estadio 3 mayor identificacién con el trabajo los empleados empiezan a
tomar mds conciencia, responsabilidad acerca de su trabajo, y la brecha
entre su vida personal y vida laboral va disminuyendo. El estadio 4 los
empleados inician con el aprendizaje de las nuevas habilidades. Mientras
que en el estadio 5 conseguir metas y resultados mds altos, se empieza a
notar resultados concretos respecto a la implementacion del

empoderamiento. El estadio 6 incrementar la competencia y aumentar la
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autoestima, se notan los cambios tanto en la actitud y comportamiento
del empleado, el cual se traduce como mayor autoestima y competencia
por parte de los trabajadores. En el estadio 7 aceptar trabajos mds
dificiles con mayores riesgos, es decir, el trabajador en esta etapa ha
crecido en su trabajo y se inicia en la busqueda de nuevos retos, asimismo
empieza a tomar mayores responsabilidades con el fin obtener mayores
recompensas. Con este ultimo estadio se completa el circulo o proceso

del empoderamiento.

Modelo del empoderamiento de Chiavenato

De acuerdo con Chiavenato (2009) el empoderamiento tiene como
elementos el poder, la motivacion, liderazgo y desarrollo. Asi como se
puede observar en la figura N° 8.

Figura 8

Modelo del empoderamiento segiin Chiavenato

Motivacion
Poder

. Dar poder a las personas

. Motivar

. Insentivar a las personas

. Delegar autoridad y responsabilidad ewwea m 5w G

. Confiar en las personas
. Recompensar a las personas

. Dar libertad y autonomia .
. Festejar que alcancen las metas

. Dar importancia a las personas L
P P . Participacion de los resultados

Facultamiento
en la toma de
decisiones

Liderazgo Desarrollo
. Brindar liderazgo . Desarrollar competencias
. Orientar a las personas . Entrenar y desarrollar a los
talentos

. Definir metas y objetivos

. Abrir nuevos horizontes - Brindar informacién

. Evaluar el desempefio . Compartir el conocimiento

. . 9% .Lr 211 iy
o Proporc10nar retroalimentacion Crear vencedores

Nota. La figura muestra los cuatro elementos del facultamiento en la
toma de decisiones. Fuente: Chiavenato (2009). Gestién del talento

Humano. (p. 195)

El empoderamiento en la toma de decisiones produce resultados
exitosos. Por tanto, el elemento poder consiste en, dar poder a las
personas, delegar autoridad y responsabilidad en las personas, dar

importancia a las personas, confiar en las personas, dar libertad y
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autonomia. Mientras que el elemento liderazgo hace referencia a brindar
liderazgo, orientar a las personas, definir metas, objetivos, proporcionar
retroalimentacién, evaluar el desempeiio, abrir nuevos horizontes para la
organizacién. El elemento desarrollo consiste en desarrollar
competencias en los empleados, entrenarlos y desarrollar talentos, asi
como brindar informaciéon para que se pueda desempefiar
adecuadamente en su trabajo, compartir informacion y crear vencedores.
El elemento motivacién hace referencia a recompensar a los empleados,
reconocer un buen trabajo, recompensar a las personas, y festejar que

alcancen las metas (Chiavenato, 2009).

Modelo de empoderamiento de Demirci y Erbas

A juicio de Demirci y Erbas (2010) es posible lograr el empoderamiento
mediante la participacion y el compromiso de los empleados. Por lo que
plantea un modelo, en donde “los empleados provistos de los elementos
de poder, conocimiento, informacién y recompensas estarian mds
involucrados y empoderados” (p. 144). Es decir, estos cuatro elementos
permiten desarrollar y fortalecer el empoderamiento de los empleados de

una organizacion o empresa. Asi como se muestra en la figura N° 9.

Figura 9
Modelo del empoderamiento de Demirciy Erbas (2010)

Poder
4

Informacion

4 ——— Empoderamiento

Conocimiento

®

Recompensa

Nota. La figura muestra el modelo de empoderamiento de la variable de

estudio. Fuente: Elaborado a partir de Demirci y Erbas (2010).

De acuerdo a este modelo el producto de poder, informacion,
conocimiento y recompensa da como resultado el empoderamiento de

los empleados en la organizaciéon o empresas.
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A juicio de Demirci y Erbas (2010) la toma de decision se debe dejar a
la prudencia de los empleados, ellos deben de decidir si tomar la decisién
o dejarlo a criterio de los altos jefes. Porque las decisiones que se toman
en los niveles bajos en ciertas situaciones pueden ocasionar un caos, y
decisiones conflictivas. De igual forma si se deja la toma de decisiones
siempre a altos niveles de la organizacién puede obstaculizar la accion

oportuna de los niveles bajos.

3.2.2.2 Dimensiones del empoderamiento

a)

b)

Poder

Los autores Gibson, et al (2011) afirman que el poder es la “capacidad
de lograr que otros hagan lo que uno quiere que hagan” (p. 307). Y de
desde la perspectiva de Demirci y Erbas (2010) la primera dimensién
poder hace referencia a que brinda autonomia, autoridad y delegacidn.
Autonomia consiste en brindar al empleado conocimientos, y recursos
con el fin de que pueda desempefiarse sin dificultades. Mientras que la
autoridad y delegacidn consiste en asignar tareas al empleado, pero con
la autoridad necesaria para cumplir y haciéndolo responsable de los

resultados conseguidos.

Informacion

La informacién es la interpretacion de los datos y conocimientos que
tienen sentido y que sirven para tomar decisiones (Ferrell, Hirt, y Ferrell,
2009, p. 121).

Teniendo en cuenta a Vacharakiat citado en Demirci y Erbas (2010) la
dimension informacién encierra el acceso de los empleados a los datos
involucrados con las metas y la estrategia organizacional, y la
colaboracién activa en el proceso de toma de decisiones. Asimismo,
segin Demirci y Erbas (2010) esta dimension estd constituido por la
retroalimentacion, aclaracion de roles, motivacion a la participacion. La
retroalimentacién permite al trabajador hacer un feedback acerca de su
desempefio para la empresa u organizacién. Mientras que la aclaracién

de roles permite a los trabajadores cooperar, tener una adecuada
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comunicacion con los demds miembros de la organizacion, asimismo
facilita el trabajo en equipo. La motivacién a la participacién permite a
la entidad tener trabajadores comprometidos, en efecto mejorar los

resultados.

Conocimiento

Segun Neill y Cortez (2018) el conocimiento “es un conjunto de
informaciones y representaciones abstractas interrelacionadas que se han
acumulado a través de las observaciones y las experiencias” (p. 53).
Podemos decir que el conocimiento es todo lo que poseemos que nos
ayuda a conocer nuestro entorno, en el dmbito de las organizaciones el
conocimiento se produce cuando la persona hace uso de los que sabe y
de la informacién que tiene a su disponibilidad, esto con el fin de

solucionar problemas o desarrollar proyectos nuevos.

De acuerdo con Demirci y Erbas (2010) la dimensioén conocimiento esta
integrado por el intercambio de conocimiento, capacitaciones, asesorias

que se brinda al trabajador, y la evaluacién de su desempeio.

El intercambio de conocimientos se refiere un proceso grupal mediante
el cual los trabajadores comparten informacidén, mientras que las
capacitaciones y asesorias permite al trabajador adquirir conocimientos
y herramientas necesarios para su mejor desempeiio en el entorno
laboral. Mientras que la evaluacién del desempefio permite conocer el

rendimiento de los trabajadores y medir el talento humano.

Recompensa

Chiavenato (2011) dice que la recompensa “proporcionar incentivos
compartidos que promuevan los objetivos organizacionales. Uno de los
motivadores mas poderosos es la recompensa por el trabajo bien hecho.
La recompensa funciona como refuerzo positivo e indicador del
comportamiento que la organizacion espera de sus participantes” (p. 58).
Es decir, las recompensas son incentivos que se otorgan a los

colaboradores a cambio de que coadyuven con los objetivos.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



3.2.2.3

3.2.24

- 38 de 116 -

Segin Demirci y Erbas (2010) la dimensién recompensa estd constituida
por la compensacion, planificacion de carrera y enriquecimiento del
trabajo. La compensacion laboral fomenta el compromiso y el buen
desempefio laboral de los colaboradores de una organizacién o empresa.
Por otro lado, la planificacion de carrera permite el desarrollo y
crecimiento profesional de los trabajadores, de igual forma fortalece el
enriquecimiento laboral.

Condiciones para la implementacion del empoderamiento

Desde el punto de vista de Demirci y Erbas (2010) las condiciones para la

implementacion del empoderamiento son: la vision compartida, apoyo

organizacional, conocimiento y aprendizaje, reconocimiento institucional.

Vision compartida. - Para implementar un plan de empoderamiento es
necesario que los miembros de la organizacién compartan los objetivos
organizacionales, el cual se entiende como una visién compartida y facilitard

llevar a cabo dicho plan.

Apoyo organizacional. - Significa que los directivos de la organizacion
tienen que estar comprometidos para llevar a cabo el empoderamiento, sin

dicho apoyo resulta dificil.

Conocimiento y aprendizaje. - Una vez implementado el empoderamiento en
la organizacion, se espera que los miembros de la organizacién puedan
mejorar las habilidades en el desarrollo de equipos de trabajo y gestion de

proyectos o actividades.

Reconocimiento institucional. - Es necesario que la organizacion reconozca
las habilidades de sus miembros y compensar sus esfuerzos, a partir de alli

se pueda realizar el empoderamiento con facilidad.

Beneficios del empoderamiento
Desde el punto de vista de Blanchard (2005) los beneficios del

empoderamiento son los siguientes:
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e Permite contar con empleados satisfechos

e (Cambio en la actitud de los empleados haciendo que cumplan con sus
labores por voluntad propia, sin necesidad de presion alguna.

e Fortalece e incrementa el compromiso de los empleados

e Fomenta y fortalece una adecuada comunicacion entre los gerentes y
empleados

e Permite que el proceso de toma de decisiones en la organizacion sea
mas eficiente y eficaz

e La prestacion de servicios serda cada vez mas de mejor calidad

Las 3 claves para el empowerment
Desde la posicién de Blanchard (2005) las tres claves del empoderamiento
son: compartir la informacién con todo el mundo; potenciar la autonomia a

través de los limites; y dejar que lo equipos sustituyan.

La primera clave compartir informacion, es necesario debido a que facilita el
trabajo en equipo y genera mayor confianza en los miembros de la
organizacion. Por ello Blanchard (2005) manifiesta que “Quienes carecen de
informacién no pueden actuar con responsabilidad. Quienes tienen
informacion se ven obligados a actuar en forma responsable” (p. 33). Es
decir, la informacién es muy importante para los empleados debido a que les

permite actuar y tomar decisiones de manera oportuna.

La segunda clave consiste en crear autonomia por medio de frontera, es decir
consiste en canalizar las energias de los miembros de la organizacion hacia
una determinada direccidn, que tenga como fin lograr ciertos objetivos o

metas.

Mientras que la tercera clave consiste en reemplazar la jerarquia con equipos
autodirigidos, es decir, dar facultades a los grupos de trabajo de la
organizacién ayuda a tomar las decisiones de manera oportuna sin necesidad
de la intervencion de la alta gerencia, a esto se le denomina equipos
autodirigidos, donde se toman decisiones y se ejecutan de manera inmediata,
permitiendo que los miembros de los niveles mds bajos asuman ciertas

responsabilidades.
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3.2.2.6 Responsabilidades que genera el empoderamiento
De acuerdo con Chiavenato (2009) las responsabilidades que genera la
implementacion del empoderamiento en una organizacién son:
e Agregar valor a la organizacién mediante las acciones
e Enfocar las actividades que se realizan al cumplimiento de la visién y
mision de la organizaciéon
e Fomentar el trabajo en equipo y en grupo para producir mejores
resultados
e Enfoque en los beneficiarios directos de la organizacién
e Orientar los esfuerzos hacia el logro de las metas
e Responsabilidad hacia la mejora continua del trabajo

e Responsabilidad hacia la realizacién de tareas de manera excelente

3.2.2.7 Importancia del empoderamiento
Teniendo en cuenta a Wilson (1996) es importante el empoderamiento
porque permite cambiar la cultura y tradicién de la organizacion. Asimismo,
el empoderamiento permite captar los deseos y necesidades de los empleados
el cual a su vez ayuda de desarrolla las habilidades y talentos para que puedan

encaminar sus esfuerzos hacia el logro de objetivos de la organizacion.

Por otra parte, es importante el empoderamiento porque ayuda a eliminar el
exceso de burocracia en una organizacién, al mismo tiempo hace més libres
a los trabajadores, debido a esa flexibilidad da la posibilidad de
recompensarlos adecuadamente por sus esfuerzos individuales. De igual
manera el empoderamiento fomenta la innovacién y creatividad dentro de la

organizacion debido a la flexibilidad.

3.2.2.8 Beneficios del empoderamiento
Segtin Valda (2019) los beneficios del empoderamiento son: los empleados
de una organizacion tienen mayor poder de decision, y capacidad de resolver
los problemas debido a la autoridad otorgada. También tienen mayor

autonomia y responsabilidad para el cumplimiento de sus tareas.
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Los gerentes de la organizacion disminuyen su carga en cuanto a la direccion,
permitiendo que los trabajadores empleen sus conocimientos, habilidades y

creatividad en su trabajo.

El empoderamiento permite a los trabajadores solucionar problemas y tomar
decisiones de manera oportuna. La utilizacion del empoderamiento genera

mayores niveles de productividad y calidad del servicio prestado.

De igual forma fomenta la colaboracién y mayor participacién entre los
miembros de la organizacion, asimismo incrementa el sentido de importancia

del trabajador para la organizacion.

3.3 Marco conceptual

a)

b)

c)

d)

e)

g)

h)

Administracion de personal. Hace referencia a “la unidad operativa que funciona
como un drea del staff, es decir como elemento que presta servicios en el terreno del
reclutamiento, la seleccion, la formacion, la higiene y la seguridad del trabajo, las
prestaciones” (Chiavenato, 2009, p.98).

Compromiso. “Que es la entrega entusiasta de energia y talento para satisfacer las
solicitudes del lider” (Roman, 2018, p.72).

Relaciones interpersonales. “modo de vincularse que existe entre dos o mds
personas, basandose en emociones, sentimientos, intereses, actividades sociales, etc.”
(Raffino, 2020, p. 1).

Lealtad. “Sentimiento de respeto y confianza a los principios morales, a las
obligaciones establecidas” (Llacctarimay, 2018, p. 51).

Metas. “Establece que es lo que se va a lograr, cuando seran alcanzados los
resultados, pero no establecen como lograrlos” (Roman, 2018, p. 73).

Compromiso normativo. “El compromiso normativo es un sentimiento de lealtad y
obligacién del trabajador por permanecer en la organizacion” (Garcia y Gonzales,
2018, p.34)

El liderazgo. “es la accion de influir en un grupo de personas con el objetivo de
trabajar en equipo y en torno a un propoésito” (Orellana, 2019, p. 1).

Gestion por objetivos. “Sistema de gestion en la que las personas o procesos se
guian en su trabajo por los objetivos que se les encomiendan y que se negocian con

ellos” (Vega, 2016, p.54).
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Politicas. “Son reglas, orientaciones que deben ser comunicadas y acatadas por los
integrantes de una compaiiia, en ellas se especifica las reglas y responsabilidades de
la organizacion” (Llacctarimay, 2018, p.52).

Adaptabilidad al cambio. “la capacidad para asumir los cambios sin que esto altere
el alcance objetivo que se han propuesto con antelacion” (Universidad de Costa Rica,
2020, p. 1).

Orientacion a resultados. “consiste en dirigir todos los actos de una empresa hacia
la meta deseada, actuando de forma eficaz, veloz y con urgencia ante decisiones
importantes” (Business School, 2018, p. 1).

Habilidad. Segun Sotelo (2014) “Destreza y precision necesaria para ejecutar las

tareas propias de una ocupacion, de acuerdo con el grado de exactitud requerido”

(p.72).

m) Participacion. “Posibilidades de accion influencia a cada persona en procesos

n)

p)
q)

colectivos (de su propio ambito de temas generales: calidad, mejoras, etc.)” (Vega,
2016, p.54).

Confianza. “es la creencia, esperanza y fe persistente que alguien tiene, referente a
otra persona, entidad o grupo en que serd idoneo para actuar de forma apropiada en
una situacion o circunstancia determinada” (Pérez, 2013, p. 1).

Técnica. “conjunto de reglas, procedimientos y/o protocolos que se implementan
para cumplir un objetivo determinado y concreto” (Raffino, 2013, p. 1).
Autosuficiente. “Que se basta a si mismo” (Real Academia Espaiiola, 2020, p. 1).
Delegar. “es la accion que realiza una persona mediante la cual estd cede la
responsabilidad de acometer una tarea, o tomar una decisién para la que esta
facultada, a otra persona que la debe llevar a cabo” (Morales, 2021, p. 1).

Toma de decisiones. “decidir sobre las posibles alternativas de una oportunidad o
soluciones a un conflicto de manera que se alineen con los objetivos corporativos”
(Arias, 2020, p. 1).

Responsabilidad. “capacidad de medir e identificar las consecuencias de un
determinado hecho llevado a cabo en plena conciencia y libertad” (Westreicher,

2020, p. 1).

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-43 de 116 -

CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 Tipo y nivel de investigacion

4.1.2 Tipo de investigacion
El presente estudio estd bajo los pardmetros del tipo de investigacion bésica,
porque principalmente ha permitido enriquecer los conocimientos en las ciencias
empresariales. Por tal motivo, se ha considerado lo sefialado por Sanchez y Reyes
(1998) donde argumentan que la investigacion basica “nos lleva a la busqueda de
nuevos conocimientos y campos de investigacion, no tiene objetivos practicos
especificos. Mantiene como propdsito recoger informacién de la realidad para
enriquecer el conocimiento cientifico” (p. 13). Por otra parte, considerando lo
planteado por Pimienta y De la Orden (2012) donde manifiestan que:
La finalidad central de toda investigacion bdsica es la busqueda del conocimiento
por el conocimiento mismo, sin considerar sus posibles aplicaciones practicas. Es
decir, su objeto principal es ampliar y profundizar los conocimientos acerca de la
realidad y, dado que el saber que estd en construccion es un saber cientifico, se
enfoca en la construccion de generalizaciones cada vez mayores (hipétesis, leyes,
teorias) para describir y comprender objetos o fendmenos estudiados. (p. 9)
Por lo tanto, es el tipo de investigacion que se utiliza para las ciencias sociales con
frecuencia.

4.1.3 Nivel de investigacion
El presente estudio se ha desarrollado de acuerdo al nivel de investigacion
correlacional, porque lo que se pretendié determinar la relacién o la fuerza de
asociacion de las variables de estudio, es decir, la correlacion entre el compromiso
organizacion y el empoderamiento. En la misma linea tomando en cuenta lo
planteado por Arias (2012) donde manifiesta que el nivel de investigacion
correlacional busca “determinar el grado de relaciéon o asociacion (no causal)
existente entre dos o mdas variables. En estos estudios, primero se miden las
variables y luego, mediante pruebas de hipétesis correlacionales y la aplicacion

de técnicas estadisticas, se estima la correlacion” (p. 25). Es decir, el nivel de
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investigacion correlacional lo que busca es medir la asociacion entre dos o més

variables de estudio, todo ello se determina mediante pruebas estadisticas.
Diseiio de la investigacion
En el presente estudio se ha desarrollado bajo el disefio no experimental, de tipo
transeccional o transversal. Es decir, es no experimental porque no se ha producido
ninguna manipulacion por parte del investigador de las variables de estudio compromiso
organizacional y del empoderamiento. Por ello, también se ha considerado lo sefialado
por Herndndez-Sampieri y Mendoza Torres (2018) quienes manifiestan que, los disefios
no experimentales son “Estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de
variables y en los que solo se observan los fenOmenos en su ambiente natural para
analizarlos” (p. 175). Es decir, segtn los autores mencionados en este tipo de estudio no

se manipulan las variables solamente se analizan los fendmenos en su ambiente natural.

Asimismo, es transeccional o transversal, porque el instrumento se aplicé en un momento
Unico y un determinado tiempo. de acuerdo a lo propuesto Herndndez-Sampieri y
Mendoza Torres (2018) donde consideran que es transeccional porque se “recolectan los
datos en un solo momento, en un tiempo unico” (p. 176). Es decir, el instrumento que
tiene como fin recabar datos, se ha aplicado a la poblacién de estudio en un determinado
momento.
Poblacion y muestra
4.3.1 Poblacion
La poblacién de estudio en el presente trabajo de investigacion ha sido considerada
la totalidad de los trabajadores de la organizacién no gubernamental Caritas
Abancay. De acuerdo a lo planteado por Arias (2012) donde manifiesta que la
poblacion “es un conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas
comunes para los cuales serdn extensivas las conclusiones de la investigacion. Esta

queda delimitada por el problema y por los objetivos del estudio” (p. 81).

En base a esta definicion la poblacién de estudio en el presente trabajo esta
integrada por veintidds trabajadores de la organizacién no gubernamental Caritas
Abancay, los mismos que son trabajadores permanentes los cuales son necesarios
para el normal desarrollo de las actividades diarias y para el funcionamiento de la
organizacidn. Es necesario precisar que debido al impacto del Covid-19, para
prevenir la propagacion del virus, tanto el Perd como muchos otros paises han

adoptado medidas extremas, pero fundamentales. Desafortunadamente las mismas
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acciones han paralizado la economia a nivel mundial, siendo esta paralizacién mas
severa en el Perd por haber tomado medidas mds rdpidamente y en forma mas
estricta. Una de las consecuencias de la actual pausa econdmica a nivel global serd
una recesion que lamentablemente resultard en una pérdida de puestos de trabajo
(Vinelli y Maurer, 2020). Por otro lado, el Ministerio de Salud (MINSA) aprobd
mediante la Resolucion Ministerial N° 448-2020-MINSA el documento técnico
“lineamientos para la vigilancia, prevenciéon y control de la salud de los
trabajadores con riesgo a exposicién a COVID- 197, con la finalidad de contribuir
con la disminucién de riesgo de transmisiéon del virus en el dmbito laboral,
implementando lineamientos descritos anteriormente. Motivo por el cual, es que,
al momento de desarrollar esta investigacion, la fuerza laboral se encontraba

reducida ya que solo laboraba personal esencial.

En vista de que, la poblacion por el nimero que las integran resulta accesible en su
totalidad se decidi6 trabajar con todos. Este hecho estd sustentado ademds en la
afirmacion de Arias (2012) quien recomienda que si la poblacién de estudio resulta
accesible a la totalidad ya no hay la necesidad de determinar la muestra, es decir,
“se podra investigar u obtener datos de toda la poblacion objetivo, sin que se trate
estrictamente de un censo” (p. 83). Por lo cual, en el capitulo metodologia se esta
obviando el item muestra, cuyo hecho estd sustentado en la definicién de la

poblacion.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



- 46 de 116 -

Tabla 2

Cuadro de puestos- Cdritas Abancay

Denominacion de cargo .
g Cantidad

Conductor
Ingeniero agrénomo
Técnico de campo
Capacitadora social
Asistente de contabilidad
Gerencia de promocién humana
Asistente en labores de agricultura
Contador general
Asistente del fundo San Francisco
Encargada de logistica
Asesor legal
Formulador de proyectos Preinversion
Secretario general
Formulador de proyectos
Coordinador de proyecto
Responsable del fundo San Francisco
Guardian de AMKO
Asistente de Preinversion
Asistente de Administracion
Total 22

Nota. La tabla muestra los cargos y la cantidad de trabajadores de Céritas Abancay.Fuente:

[NGY) U U U, FURIN, ORI, U U JURIS FURINS FURINS (U U JUIINS NG ) (U UG NG ) U

elaborado a partir de planilla de personal, Céritas Abancay (2021).
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Figura 10

Estructura orgdnica Caritas Abancay
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Nota. La figura muestra la estructura orgdnica de la Organizaciéon no Gubernamental Céritas
Abancay. Fuente: Caritas Abancay (pagina web institucional).
4.4 Procedimiento

En el presente trabajo de investigacion el procedimiento se llevé a cabo de la siguiente
manera: se partié con la validacion del instrumento de investigacién mediante el juicio de
tres expertos en la materia de estudio y el alfa de Cronbach obtenido del programa
estadistico SPSS. A partir de ello se pasé a la aplicacion del instrumento a toda la
poblacion de estudio. Una vez recogido los datos se inicié con el procesamiento de estos
en el programa estadistico SPSS y Excel. Los resultados obtenidos se presentan en forma
de tablas y figuras. A partir de ello se ha contrastado las hipétesis planteadas para verificar
la asociacion entre las variables de estudio compromiso organizacional y el

empoderamiento.
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4.5 Técnica e instrumentos
4.5.1 Técnicas
En el presente trabajo de investigacion se utilizé la encuesta como técnica de
recoleccion de datos. Por lo tanto, tomando en cuenta lo sefialado por Palella y
Martins (2012) quienes manifiestan que la encuesta “es una técnica destinada a
obtener datos de varias personas cuyas opiniones interesan al investigador (...).
Para ello, se utiliza un listado de preguntas escritas que se entregan a los sujetos
quienes, en forma anénima, las responden por escrito” (p. 123). En tanto, segin
Bernal (2010) asevera que “es una de las técnicas de recoleccion de informacion
mas usadas (...) La encuesta se fundamenta en un cuestionario o conjunto de
preguntas que se preparan con el propdsito de obtener informacién de las
personas” (p. 194). Es decir, la encuesta es una técnica de investigacion que ha
permitido recabar informacién respecto al compromiso organizacional y el
empoderamiento de los trabajadores de Céritas Abancay.
4.5.2 Instrumentos

En el presente trabajo de investigacion se ha utilizado el cuestionario como el
instrumento que permita recoger datos, por consiguiente, segin Galdn (2009)
donde considera que “El cuestionario es un conjunto de preguntas disefiadas para
generar los datos necesarios para alcanzar los objetivos propuestos del proyecto
de investigacion. El cuestionario permite estandarizar e integrar el proceso de
recopilacion de datos” (p. 1). Asimismo, tomando en cuenta lo plateado por
Palella y Martins (2012) quienes manifiestan que el cuestionario es “facil de usar,
popular y con resultados directos. El cuestionario, tanto en su forma como en su
contenido, debe ser sencillo de contestar. Las preguntas han de estar formuladas
de manera clara y concisa; pueden ser cerradas, abiertas o semiabiertas”. Es decir,
el instrumento mediante las preguntas ayudd a recoger datos respectos a las
variables de estudio compromiso organizacional y empoderamiento. Es
importante mencionar que a pesar de que nos encontrdbamos en una pandemia
producto de la Covid-19, para la fecha en que se aplicé el instrumento de
investigacion, la institucion ya habia retornado a la presencialidad adoptando
medidas de bioseguridad para prevenir los contagios y evitar poner en riesgo la
salud de sus trabajadores, es por ello que la aplicacién del instrumento fue de
manera presencial guardando los protocolos establecidos por la institucién y el

Ministerio de Salud.
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4.6 Analisis estadistico
Para contrastar las hipétesis de investigacion tanto general como especificas respecto a
las variables de estudio compromiso organizacional y empoderamiento, se utiliz6 la
correlacion de Spearman, para ello segin Mondragoén, (2014) “es un método estadistico,
que pretende examinar la intensidad de asociacion entre dos variables cuantitativas” (p.
98). Este tipo de prueba nos permite conocer el grado de relacidn que existe entre las
variables. Es asi que para interpretar el coeficiente de correlacién de Spearman se utilizé
la tabla N° 3. Donde que, para el caso en particular, a través de los resultados la
correlacion del Rho Spearman se ubica en el intervalo de + 0.40 a + 0.69 (correlacion

positiva moderada).

Tabla 3
Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman
RANGO RELACION
-1 Correlacion negativa grande y perfecta

-0.90 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.70 a -0.89 Correlacion negativa alta
-0.40 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.20 a -0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacién negativa muy baja
0.00 Correlacion nula
+0.01 a +0.19 Correlacion positiva muy baja
+0.20 a +0.39 Correlacioén positiva baja
+0.40 a +0.69 Correlacion positiva moderada
+0.70 a +0.89 Correlacion positiva alta
+0.90 a +0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta
Nota. La tabla muestra el coeficiente de correlacion de rangos de Spearman.

Fuente: Martinez y Campos, (2015). (p. 185)
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSIONES

5.1 Analisis de resultados

Datos generales
Estado civil
Tabla 4

a)

Estado civil

Frecuencia Porcentaje
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13.6%

Soltero/a 14 63.6%
Casada/o 5 22.7%
Conviviente 3 13.6%
Total 22 100.0%
Nota. Elaboracién propia a partir del procesamiento de datos del instrumento en
SPSS.
Figura 11
Estado civil
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40.0%
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Conviviente

Nota. Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos del instrumento en

SPSS.
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En la Tabla 4 y Figura 11, referido al Estado Civil de los trabajadores de la
organizacién no gubernamental Céritas Abancay se puede apreciar que el 63.6% son
solteros, mientras que el 22.7% casados, y el 13.6% se encuentra en el estado civil
de conviviente.

b) Sexo
Tabla S

Sexo

Frecuencia Porcentaje

Femenino 13 59.1%
Masculino 9 40.9%
Total 22 100.0%

Nota. Elaboracién propia a partir del procesamiento de datos del instrumento en

SPSS.

Figura 12

Sexo

70.0%
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50.0%
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10.0%
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Femenino Masculino

Nota. Elaboracién propia a partir del procesamiento de datos del instrumento en

SPSS.

En la Tabla 5 y Figura 12, referido al sexo de los trabajadores de la organizacién no
gubernamental Cdritas Abancay se puede apreciar que el 59.1% pertenecen al género
femenino y el 40.9% al género masculino. Segin dichos datos se afirma que en la

entidad hay mds mujeres que varones.
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c¢) Edad
Tabla 6
Edad
Frecuencia Porcentaje

Menos de 30 afios 12 54.5%

Entre 31 a 40 afos 7 31.8%

Mas de 40 afos 3 13.6%

Total 22 100.0%

Nota. Elaboracién propia a partir del procesamiento de datos del instrumento en
SPSS.

Figura 13

Edad

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

10.0%

Menos de 30 ainos Entre 31 a 40 anos Mas de 40 anos

0.0%

Nota. Elaboracién propia a partir del procesamiento de datos del instrumento en

SPSS.

En la Tabla 6 y Figura 13, referido a la edad de los trabajadores de la organizacion
no gubernamental Cdritas Abancay, se puede apreciar que el 54.5% son menores de
30 afios, por otra parte, el 31.8% se encuentran entre 31 a 40 afios, y 13.6% tienen
mas de 40 afos. Es decir, mds de la mitad de los trabajadores son menores de los 30

afios, y se concluye que en la entidad laboran personas jovenes.
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d) Tiempo que viene laborando en la institucion
Tabla 7

Tiempo laborando en la institucion

Frecuencia Porcentaje

Entre 01 a 03 afios 12 54.5%
Entre 04 a 06 afios 5 22.7%
Entre 07 a 08 afios 2 9.1%
Mas de 09 anos 3 13.6%
Total 22 100.0%

Nota. Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos del instrumento en
SPSS.
Figura 14

Tiempo laborando en la institucion
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Nota. Elaboracién propia a partir del procesamiento de datos del instrumento en

SPSS.

En la Tabla 7 y Figura 14, referido al tiempo que vienen laborando los trabajadores
de la organizacién no gubernamental Cdritas Abancay, se puede apreciar que el
54.5% viene laborando entre 1 a 3 afios, mientras que el 22.7% entre 4 a 6 afios, el
13.6% mas de 9 afios, y el 9.1% entre 7 a 8 afios. Es decir, el tiempo que vienen

laborando la mayoria de los trabajadores se encuentra en 1 y 3 afios.
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e) Condicion laboral
Tabla 8

Condicion laboral

Frecuencia Porcentaje

Permanente 8 36.4%
Temporal 11 50.0%
Otro 3 13.6%
Total 22 100.0%

Nota. Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos del instrumento en SPSS.

Figura 15

Condicion laboral
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Permanente Temporal Otro

0.0%

Nota. Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos del instrumento en SPSS.

En la Tabla 8 y Figura 15, referido a la condicion laboral de los trabajadores de la
organizacion no gubernamental Cdaritas Abancay, se puede apreciar que el 50% tiene
una condicién temporal, el 36.4% permanente y el 13.6% otro. En funcién a estos
datos, se puede decir, que gran parte de los trabajadores se encuentran laborando en

la organizacién de forma temporal.
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f) Aspectos mds valorados en su institucion
Tabla 9

Aspectos que mds valoran

Frecuencia Porcentaje

Cumplimiento de metas 4 18.2%
Buen trato del jefe 2 9.1%
Los c'ompaﬁeros del 4 18.2%
trabajo

Ambiente laboral 12 54.5%
Total 22 100.0%

Nota. Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos del instrumento en SPSS.

Figura 16

Aspectos que mds valoran
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Cumplimiento de Buen frato del Los compaiieros Ambiente laboral
metas jefe del trabajo

Nota. Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos del instrumento en SPSS.

En la Tabla 9 y Figura 16, referido a los aspectos que mds valoran los trabajadores de
la organizacién no gubernamental Caritas Abancay, se puede apreciar que el 54.5%
valoran el ambiente laboral, el 18.2% el cumplimiento de metas, el 18.2% a los
compaiieros del trabajo y el 9.1% el buen trato del jefe. Por consiguiente, se afirma

que los trabajadores de la organizacion valoran y es importante el ambiente laboral.
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5.1.1 Resultados de la variable compromiso organizacional

5.1.1.1 Dimension compromiso afectivo
Tabla 10

Compromiso afectivo

Frecuencia Porcentaje

C . Medio 1 4.5%

0111131 111150 i
e Alto 21 05.5%
’ Total 22 100%

Nota. Elaboracién propia a partir del procesamiento de datos del instrumento

en SPSS.

Figura 17

Compromiso afectivo
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Nota. Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos del instrumento

en SPSS.

En la Tabla 10 y Figura 17, referido al compromiso afectivo de los
trabajadores de la organizacion no gubernamental Céritas Abancay, se puede
apreciar que el 95.5% percibe que el compromiso organizacional se encuentra
en un nivel alto y el 4.5% en el nivel medio. Es decir, los trabajadores tienen
un alto nivel de compromiso afectivo con la organizacion, el cual significa
que los trabajadores se identifican con los objetivos de la entidad, comparten

valores con la misma, la organizacion tiene un significado personal para los
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trabajadores, les inspira a dar lo mejor, y se sienten vinculados
emocionalmente.

5.1.1.2 Dimensiéon compromiso de continuidad
Tabla 11

Compromiso de continuidad

Frecuencia Porcentaje

Bajo 3 13.6%

Compromisode  Medio 17 77.3%
continuidad Alto 2 9.1%

Total 22 100.0 %

Nota. Datos tomados a partir del procesamiento estadistico en el programa

SPSS 25.

Figura 18

Compromiso de continuidad
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Nota. La figura muestra los porcentajes del nivel del compromiso
organizacional de continuidad. Fuente: datos tomados de los resultados del

programa SPSS 25.

En la Tabla 11 y Figura 18, referido al compromiso de continuidad de los
trabajadores de la organizacién no gubernamental Céritas Abancay, se puede
apreciar que el 77.3% percibe que el compromiso de continuidad se encuentra
en un nivel medio, el 13.6% bajo y el 9.1% en el nivel alto. Es decir, los
trabajadores tienen un nivel medio de compromiso de continuidad, el cual

significa que si dejasen la organizacion les generaria altos costos, gran parte
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de los trabajadores sienten deseos de renunciar, pero consideran que si
renuncian tendria pocas alternativas de conseguir un nuevo trabajo y casi
nunca consideran que deben permanecer en la organizacion para recuperar el
tiempo, dinero, esfuerzo invertido.

5.1.1.3 Dimension compromiso normativo
Tabla 12

Compromiso normativo

Frecuencia Porcentaje
Compromiso Medio 11 50.0%
Nopt Alto 11 50.0%
Total 22 100.0%

Nota. Elaboracién propia a partir del procesamiento de datos del instrumento

en SPSS.

Figura 19

Compromiso normativo
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Nota. Elaboracién propia a partir del procesamiento de datos del instrumento

en SPSS.

En la Tabla 12 y Figura 19, referido al compromiso normativo de los
trabajadores de la organizacién no gubernamental Caritas Abancay, se puede
apreciar que el 50% percibe que el compromiso normativo se encuentra en un
nivel medio, y el otro 50% en el nivel alto. Es decir, los trabajadores tienen el
compromiso normativo entre medio y alto, ello significa que el sentimiento

de obligaciéon moral no es una de las principales razones para seguir
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trabajando en la organizacion, tampoco sienten que tengan alguna deuda para
con la entidad, pero si consideran que la organizacién merece su lealtad por
el cual debe permanecer y se sienten agradecidos por las oportunidades que
le brindé para desarrollarse profesionalmente.

5.1.1.4 Compromiso organizacional — variable uno
Tabla 13

Compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje

Compromisg | Medio 12 54.5%
mpron | __Alto 10 45.5%
organizacional o ral 22 100%

Nota. Elaboracién propia a partir del procesamiento de datos del instrumento

en SPSS.

Figura 20

Compromiso organizacional
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Nota. Elaboracién propia a partir del procesamiento de datos del instrumento

en SPSS.

En la Tabla 13 y Figura 20, referido al compromiso organizacional de los
trabajadores de la organizacién no gubernamental Céritas Abancay, se puede
apreciar que el 54.5% percibe que el compromiso organizacional se encuentra
en un nivel medio y el 45.5% en el nivel alto. Es decir, los trabajadores tienen
un nivel de compromiso organizacional medio y alto, porque el compromiso
afectivo es alto, el compromiso de continuidad medio y el compromiso

normativo esta entre nivel medio y alto.
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5.1.2 Resultados de la variable empoderamiento

5.1.2.1 Dimensiéon poder

Tabla 14
Poder
Frecuencia  Porcentaje
Medio 8 36.4%
Poder Alto 14 63.6%

Total 22 100.0%
Nota. Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos del instrumento
en SPSS.
Figura 21
Poder
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Nota. Elaboracién propia a partir del procesamiento de datos del instrumento

en SPSS.

En la Tabla 14 y Figura 21, referido a la dimensién poder de los trabajadores
de la organizacion no gubernamental Cdritas Abancay, se puede apreciar que
el 63.6% percibe que el poder se encuentra en un nivel alto, y el 36.4% en el
nivel medio. Es decir, los trabajadores consideran que la entidad regularmente
les da autonomia para cumplir con el trabajo asignado, de igual manera la
organizacién procura otérgale de manera oportuna la autoridad, que permita
al trabajador tomar buenas decisiones, y manifiestan que regularmente su jefe

inmediato le delega algunas funciones.
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5.1.2.2 Dimension informacion

Tabla 15
Informacion
Frecuencia Porcentaje
Medio 7 31.8%
Informacién Alto 15 68.2%
Total 22 100.0%

Nota. Elaboracién propia a partir del procesamiento de datos del instrumento

en SPSS.

Figura 22
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Nota. Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos del instrumento

en SPSS.

En la Tabla 15 y Figura 22, referido a la dimensién informacién, los
trabajadores de la organizacién no gubernamental Caritas Abancay, el 68.2%
considera que se encuentra en un nivel alto, y el 31.8% en un nivel medio. Es
decir, los trabajadores tienen acceso a informacién relacionado con los
objetivos y estrategias organizacionales, esto le facilita participar activamente
en la toma de decisiones, también indican que regularmente reciben
retroalimentacion y aclaracion de roles por parte del gerente para cumplir
mejor con las tereas, pero medianamente la entidad fomenta la participacion

con el proposito de intercambiar informacion.
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5.1.2.3 Dimension conocimiento

Tabla 16
Conocimiento
Frecuencia Porcentaje
Medio 9 40.9%
Conocimiento Alto 13 59.1%
Total 22 100.0%

Nota. Elaboracién propia a partir del procesamiento de datos del instrumento

en SPSS.

Figura 23
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Nota. Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos del instrumento

en SPSS.

En la Tabla 16 y Figura 23, referido a la dimensién conocimiento de los
trabajadores de la organizacioén no gubernamental Caritas Abancay, el 59.1%
considera que se encuentra en un nivel alto, y el 40.9% en un nivel medio. Es
decir, los trabajadores regularmente reciben capacitaciones encaminados
hacia la mejor realizacion de las tareas, asimismo la organizacién evalda su
desempeifio, por otra parte, los trabajadores manifiestan que entre compafieros
de trabajo comparten informacién con el fin de realizar las tareas

encomendadas.

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



- 63 de 116 -

5.1.2.4 Dimension recompensa

Tabla 17
Recompensa
Frecuencia Porcentaje
Medio 10 45.5%
Recompensa Alto 12 54.5%
Total 22 100.0 %

Nota. Elaboracién propia a partir del procesamiento de datos del instrumento

en SPSS.

Figura 24
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Nota. Elaboracién propia a partir del procesamiento de datos del instrumento

en SPSS.

En la Tabla 17 y Figura 24, referido a la dimensién recompensa, los
trabajadores de la organizacién no gubernamental Céritas Abancay, el 54.5%
considera que se encuentra en un nivel alto, y el 45.5% en un nivel medio. Es
decir, los trabajadores no reciben compensaciones econdmicas por el buen
desempefio, de igual modo sienten que la organizacion fomenta el
crecimiento y desarrollo profesional, pero gran parte de los trabajadores

consideran que su trabajo le enriquece personal y profesionalmente.
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5.1.2.5 Empoderamiento —variable dos

Tabla 18
Empoderamiento
Frecuencia  Porcentaje
Medio 6 27.3%
Empoderamiento Alto 16 72.7%
Total 22 100%

Nota. Elaboracién propia a partir del procesamiento de datos del instrumento

en SPSS.

Figura 25

Empoderamiento
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Nota. Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos del instrumento

en SPSS.

En la Tabla 18 y Figura 25, referido al empoderamiento de los trabajadores
de la organizacién no gubernamental Caritas Abancay, se puede apreciar que
el 72.7% percibe que el empoderamiento se encuentra en un nivel alto, y el
27.3% en el nivel medio. Es decir, los trabajadores tienen poder para tomar
decisiones con respecto a la actividad encargada, de igual manera tienen
acceso a informacion, el conocimiento se encuentra en un nivel alto, siendo
suficiente para desempenarse mejor, y las recompensas son adecuadas pero
algunos trabajadores consideran que no se otorgan compensaciones

econdmicas.
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5.2 Contrastacion de hipotesis
5.2.1 Contrastacion de la hipdtesis general

Hip6tesis estadistica

Ho: No existe un grado de correlacion positivo entre el compromiso
organizacional y el empoderamiento en los trabajadores de la organizacién no

gubernamental Caritas Abancay, Afo 2021.

Hi: Existe un grado de correlacion positivo entre el compromiso organizacional y
el empoderamiento en los trabajadores de la organizacion no gubernamental

Caritas Abancay, Ano 2021.

Tabla estadistica

Tabla 19

Correlacion entre el compromiso organizacional y el empoderamiento

Compromiso )
gz o Empoderamiento
CcoO Coeficiente de correlacién 1.000 627"
Sig. (bilateral) .002
Rho de Spearman N — - 2 = 2
EM Coeficiente de correlacion 627 1.000
Sig. (bilateral) .002
N 22 22
Nota. Elaboracién propia a partir del procesamiento de datos del instrumento en

SPSS.

Nivel de significancia

De la tabla N° 19 se observa que el nivel de p_valor = 0.002 mostrandonos que es
menor a 0.05 (5%) de acuerdo a ello se puede dar como resultado que la relacién

entre el compromiso organizacional y el empoderamiento es significativa.

Regidn critica o decision

Teniendo en cuenta el nivel significancia antes visto, se decide rechazar la
hipétesis nula (Ho), y en su lugar aceptar la hipétesis alterna (Hi), para afirmar
con un nivel de confianza del 95% que existe un grado de correlacién positivo
entre el compromiso organizacional y el empoderamiento en los trabajadores de
la organizacién no gubernamental Caritas Abancay, Afio 2021. Ademas, el

coeficiente de correlacion Spearman nos muestra que es igual a 0.627,
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considerando ello, se determina que existe un nivel de correlacion positiva
moderada entre el compromiso organizacional y el empoderamiento. Entonces
significa que, si el compromiso organizacional aumenta, también aumenta el

empoderamiento y viceversa.

5.2.2 Contrastacion de hipétesis especifica 01

Hip6tesis estadistica

Ho: No existe un grado de correlacién positivo entre el compromiso afectivo y el
empoderamiento en los trabajadores de la organizacion no gubernamental Céritas

Abancay, Ano 2021.

Hi: Existe un grado de correlacién positivo entre el compromiso afectivo y el
empoderamiento en los trabajadores de la organizacion no gubernamental Caritas

Abancay, Ano 2021.

Tabla estadistica

Tabla 20

Correlacion entre el compromiso afectivo y el empoderamiento

Compromiso .
afectivo Empoderamiento
Ca Coeficiente de correlacion 1.000 742"
Sig. (bilateral) .000
Rho de Spearman N — - 22 = 22
EM Coeficiente de correlacién 742 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 22 22
Nota. Elaboracién propia a partir del procesamiento de datos del instrumento en

SPSS.

Nivel de significancia

De la tabla N° 20 se observa que el nivel de p_valor = 0.000 mostrdndonos que es
menor a 0.05 (5%), esto nos permite sefialar que es significativa la relacion entre

el compromiso afectivo y el empoderamiento.

Regidn critica o decision

Teniendo en cuenta el nivel significancia antes visto, se decide rechazar la

hipétesis nula (Ho), y en su lugar aceptar la hipétesis alterna (H;), para afirmar
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con un nivel de confianza del 95% que existe un grado de correlacion positivo
entre el compromiso afectivo y el empoderamiento en los trabajadores de la
organizacién no gubernamental Caritas Abancay, Afio 2021. Ademads, el
coeficiente de correlacion Spearman nos muestra que es igual a 0.742,
considerando dicho coeficiente se interpreta que existe un grado de correlacion
positiva alta entre el compromiso afectivo y el empoderamiento. Entonces si el
compromiso afectivo de los trabajadores aumenta, también aumentara el

empoderamiento de los trabajadores, y viceversa.

5.2.3 Contrastacion de hipoétesis especifica 02

Hip6tesis estadistica

Ho: No existe un grado de correlacién positivo entre compromiso de continuidad
y el empoderamiento en los trabajadores de la organizacién no gubernamental

Céritas Abancay, Afio 2021.

H;i: Existe un grado de correlacién positivo entre compromiso de continuidad y el
empoderamiento en los trabajadores de la organizacién no gubernamental Cdritas

Abancay, Ano 2021.

Tabla estadistica

Tabla 21

Correlacion entre el compromiso de continuidad y el empoderamiento

Compromiso .
de continuidad Empode ento
Cc Coeficiente de correlacion 1.000 -0.032

Sig. (bilateral) .887

N 22 22
Rho de Spearman EM Coeficiente de correlacion -0.032 1.000

Sig. (bilateral) .887

N 22 22
Nota. Elaboracién propia a partir del procesamiento de datos del instrumento en

SPSS.

Nivel de significancia

De la tabla N° 21 se observa que el nivel de p_valor = 0.887 mostrandonos que es
mayor a 0.05 (5%), esto nos permite sefialar que no es significativa la relacion

entre el compromiso de continuidad y el empoderamiento.
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Regidn critica o decision

Teniendo en cuenta el nivel significancia antes visto, se decide rechazar la
hipétesis alterna (Hi), y en su lugar aceptar la hipétesis nula (Ho), para afirmar
con un nivel de confianza del 95% que no existe un grado de correlacion positivo
entre compromiso de continuidad y el empoderamiento en los trabajadores de la
organizacién no gubernamental Caritas Abancay, Afio 2021. Ademds, el
coeficiente de correlacion Spearman nos muestra que es igual a -0.032,
considerando ello, se interpreta que existe un grado de correlacién negativa baja
entre el compromiso de continuidad y el empoderamiento. Entonces si el
compromiso de continuidad aumenta, por el otro lado bajaré el empoderamiento,

y viceversa.

5.2.4 Contrastacion de hipétesis especifica 03

Hip6tesis estadistica

Ho: No existe un grado de correlacion positivo entre compromiso normativo y el
empoderamiento en los trabajadores de la organizacién no gubernamental Caritas

Abancay, Ano 2021.

Hi: Existe un grado de correlacién positivo entre compromiso normativo y el
empoderamiento en los trabajadores de la organizacién no gubernamental Caritas

Abancay, Ano 2021.

Tabla estadistica

Tabla 22

Correlacion entre el compromiso normativo y el empoderamiento

Compromiso

. Empoderamiento
normativo
Cn Coeficiente de correlacion 1.000 762"
Sig. (bilateral) .000
N 22 22
Rh "
0 de Spearman EM Coeficiente de correlacion 762" 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 22 22
Nota. Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos del instrumento en

SPSS.
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Nivel de significancia

De la tabla N° 22 se puede apreciar que el nivel de p_valor =0.000 mostraindonos
que es menor a 0.05 (5%) permitiéndonos sefialar que es significativa la relacién

entre el compromiso normativo y el empoderamiento.

Regidn critica o decision

Teniendo en cuenta el nivel significancia antes visto, se decide rechazar la
hipétesis nula (Ho), y en su lugar aceptar la hipétesis alterna (Hi), para afirmar
con un nivel de confianza del 95% que existe un grado de correlacion positivo
entre compromiso normativo y el empoderamiento en los trabajadores de la
organizacién no gubernamental Caritas Abancay, Afio 2021. Ademds, el
coeficiente de correlacion Spearman nos muestra que es igual a 0.762,
considerando ello, se manifiesta existe un nivel de correlacion positiva alta entre
el compromiso normativo y el empoderamiento. Entonces si el compromiso
normativo de los trabajadores aumenta, también aumentara el empoderamiento de

los trabajadores, y viceversa.

5.3 Discusion
Este estudio se realizé con el objetivo de determinar el grado de relacion entre el
compromiso organizacional y el empoderamiento en los trabajadores de la Organizacién

no Gubernamental Céritas Abancay, Afio 2021.

Los resultados obtenidos en este estudio muestran que segun el coeficiente de correlacion
de Spearman (rho= 0,627), existe una correlacién positiva moderada entre las variables
de estudio antes mencionadas, lo que permite concluir que los trabajadores de Caritas
Abancay, asumen de manera comprometida las responsabilidades delegadas en la
organizacidn, estin adecuadamente comprometidos con la misién de la institucién y se
desenvuelven de manera auténoma y responsable en determinadas tareas asignadas, lo
que hace que estén estrechamente vinculados a la organizacién. Estos resultados son
similares a los obtenidos por Prieto (2018), donde el objetivo general fue determinar la
relacién que existe entre el compromiso organizacional y el empoderamiento de una
Institucién Educativa Universitaria, Callao, quien concluyé que existe una relacion entre
las variables, segin el coeficiente de correlaciéon de Spearman (rho= 0.642), Por otro

lado, Palomino (2017) en su investigacion sobre Empoderamiento y Compromiso
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Organizacional en el Centro de hemodidlisis medical consortium sociedad anénima
cerrada Lima, donde el objetivo principal fue establecer el grado de relacién que existe
entre las variables, donde determino que existe una relacién positiva y alta entre el
empoderamiento y el compromiso organizacional segin el coeficiente Spearman de

0.874.

Por otro lado, se encontraron ciertas diferencias con los resultados de Aimacaifia y Tello
(2017) donde plantearon como objetivo principal establecer la influencia del
Empowerment en el compromiso organizacional en una mediana empresa: caso industria
inplastico, al respecto, concluyeron que existe una correlaciéon nula entre el
empoderamiento y el compromiso organizacional, debido a que la empresa no gestiona
plenamente el empoderamiento. Asimismo, los directivos de la empresa necesitan estar
capacitados en el uso de herramientas de empoderamiento, ya que la participacion e
integracion de los colaboradores son importantes para el éxito de la empresa.

En este contexto, la razén de los diferentes resultados se puede decir que es porque es un
sector diferente, una cultura organizacional diferente y el tamafio de la muestra es

diferente.

Respecto a la hipotesis especifica I, se encontrd con un nivel de confianza del 95% que
existe un grado de correlacion positivo entre el compromiso afectivo y el empoderamiento
en los trabajadores de la organizaciéon no gubernamental Céritas Abancay, con un
coeficiente de correlacion que es igual a 0.742, considerando dicho coeficiente se
interpreta que existe un nivel de correlacion positiva alta entre el compromiso afectivo y
el empoderamiento. Asi, a medida que aumente el compromiso afectivo de los
trabajadores de la organizacion no gubernamental Céritas Abancay también aumentara su
empoderamiento y viceversa. Los resultados obtenidos en el presente estudio guardan
relacion con los resultados obtenidos por Timana y Villegas (2021) en su trabajo de
investigacion titulada “Empowerment y compromiso organizacional en el area de control
de calidad de una empresa agroexportadora, Piura, 2021” donde determinaron que el
Empowerment tiene un grado de correlacion positiva considerable con la dimension
afectivo del Compromiso Organizacional, con un coeficiente de correlacion de 0.658.
Esto significa que la socializacién de los valores y objetivos organizacionales entre los
trabajadores permite experimentar un mayor apego a la institucion, lo que fortalece la

confianza mutua.
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Con base en la hipétesis especifica II, se determind con un nivel de confianza del 95%
que no existe correlacion positiva entre el compromiso de continuidad y el
empoderamiento en los trabajadores de la organizaciéon no gubernamental Cdritas
Abancay, donde ademas el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es igual a -
0,032, lo que significa que existe una correlacion negativa baja entre el compromiso de
continuidad y el empoderamiento, por lo que la investigacion destaca que el
empoderamiento no predice el compromiso de continuidad de los trabajadores. El
resultado del presente estudio tiene ciertas similitudes con los resultados hallados por
Rodriguez (2019) en su investigacion titulada Empoderamiento y compromiso
organizacional de los trabajadores de la Empresa Ferreyros, Chimbote — 2019, donde ha
planteado como objetivo especifico describir si existe relacion entre el empoderamiento
y el compromiso de continuidad de los trabajadores de la Ferreyros, Chimbote. Segtn los
resultados hallados en la investigacion antes mencionada concluyé que el
empoderamiento de los trabajadores de la empresa Ferreyros mantiene una relacion
positiva baja con el compromiso de continuidad, con un coeficiente de correlacién de
Spearman de 0.260. con lo cual afirma que el empoderamiento no incentiva al

compromiso de continuidad de los trabajadores.

Respecto a la hipotesis III, segin los resultados obtenidos existe una correlacion positiva
entre el compromiso normativo y el empoderamiento en los trabajadores de la
organizacion no gubernamental Caritas Abancay con un nivel de confianza del 95% y un
coeficiente de correlacion de 0.762, el cual se traduce en una correlacién positiva alta
entre el compromiso normativo y el empoderamiento, el compromiso normativo también
tiene un nivel alto considerado por el 50% de los colaboradores y el 50% de colaboradores
califica en un nivel medio, este resultados es compatible con Timana y Villegas (2021),
quienes en su investigacion concluyeron que existe una relacion entre el empoderamiento
y el compromiso normativo en el drea de control de calidad de una empresa
agroexportadora, Piura, 2021, se obtuvo un sig. bilateral de 0,000 y un coeficiente de
correlacion fue de .485 lo que se expresa en una correlacion positiva media.

Esto muestra que la implementacion de un adecuado empoderamiento resulta en una
estrategia que determina la importancia de todos los factores como la influencia de la
independencia, entre otros, siendo un medio para incrementar el nivel de compromiso de
los trabajadores en el aspecto de crear un sentimiento de deber de pertenencia a la

organizacion.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDA CIONES

6.1 Conclusiones
Como resultado del presente trabajo de investigacién se arrib6 a las siguientes

conclusiones:

Primera: Con base en el contraste de hipdtesis general en este estudio se obtuvo un valor
de significancia bilateral de 0.002, el cual es menor que el nivel de significancia de 0.05,
por lo que se rechaza la hipétesis nula y en su lugar se acepta la hipdtesis alterna. El
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman nos muestra que es igual a 0.627, lo que
indica que el compromiso organizacional tiene un grado de correlacion positiva moderada
con el empoderamiento en los trabajadores de la organizacién no gubernamental Céritas
Abancay.

Por tanto, se puede concluir que, a mayor compromiso organizacional, mayor serd el

empoderamiento de los trabajadores.

Segunda: Como resultado de la contrastacion de la hipétesis especifica I, se obtuvo un
valor de significancia de 0.000, que es menor que el nivel de significancia de 0.05, por lo
que se acepta la hipdtesis alterna. También, se observa que el coeficiente de correlacién
de Rho Spearman es de 0.742, 1o que muestra que el compromiso afectivo tiene un grado
de correlacion positiva alta con el empoderamiento en los trabajadores de la organizacion

no gubernamental Caritas Abancay, Ano 2021.

Tercera: Conforme a la contrastacion de la hipétesis especifica II, se obtuvo un valor de
significancia de 0.887 mayor a 0.05, por lo que se acepta la hipdtesis nula de la
investigaciéon. Y en cuanto a la correlacion se encontré que el coeficiente de Rho de
Spearman es -0.032, lo que indica que existe un grado de correlacién negativa baja entre
la dimensién continuidad del compromiso organizacional y el empoderamiento en los

trabajadores de la organizacién no gubernamental Caritas Abancay, Ano 2021.
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Cuarta: Conforme a la contrastacién de la hipétesis III de la investigacion, el valor de
significancia bilateral fue de 0.000 que es menor a 0.05, por lo que se acepta la hipétesis
alterna del estudio, asimismo el coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman es igual
a 0.762 lo que indica que el grado de correlacion entre la dimensién normativo del
compromiso organizacional y el empoderamiento en los trabajadores de la organizacion

no gubernamental Caritas Abancay, afo 2021 es de positiva alta.

6.2 Recomendaciones
De acuerdo a los resultados obtenidos en este estudio, existe la necesidad de fomentar los
estudios a profundidad en los &mbitos académicos y profesionales son necesarios, por lo

que se recomienda lo siguiente:

Al confirmar que existe un nivel de correlacion positiva moderada entre el compromiso
organizacional y empoderamiento en los trabajadores de la organizacion no
gubernamental Cdritas Abancay, Afo 2021. Por lo tanto, en primer lugar se recomienda
a los integrantes de las organizaciones no gubernamentales que el presente material esta
disponible para conocer con mayor profundidad sobre el compromiso organizacional y
empoderamiento, en segundo lugar se recomienda a la comunidad académica e
investigadores que con base a los hallazgos encontrados en el presente estudio desarrollar
investigaciones con mayor profundidad y alcance sobre las variables de estudio en un
nivel que también permita solucionar problemas que surgen en las organizaciones a partir

de los conocimientos alcanzados en este estudio.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

Compromiso organizacional y empoderamiento en los trabajadores de la organizacion no gubernamental Caritas Abancay, Afio 2021
Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimension Indicadores Metodologia
Problema general Objetivo general Hipétesis general = Identificacién con los objetivos y | Enfoque de
(Cudl es el grado de relacion Determinar el grado de relacién metas investigacion:
que existe entre compromiso entre compromiso organizacional y Existe un grado de correlacion Compromiso » Congruencia de valores Cuantitativo
organlzac1opal y empoderan.nenF(z en los trabajadores posmyo gntre el compromiso afectivo » Deseo de permanencia Tl,p.O de investigacion:
empoderamiento  en  los de la organizacién no gubernamental organizacional y el . . Bésico
. L . - . = Trabajo en equipo
trabajadores de la organizacién Caritas Abancay, Afio 2021. empoderamiento  en los A ional
no gubernamental Caritas trabajadores de la organizacién Variable 01 pego emoc1(?na Nivel de investigacion:
Abancay, afio 2021? Objetivos especificos no gubernamental Caritas Compromiso * Altos costos si abandona Correlacional
Establecer el grado de relacién que Abancay, Ao 2021. organizacional Compromiso = Necesidad econémica
Problema especifico existe entre compromiso afectivo y de = Deseos de renuncia Método de
(Qué grado de relacién existe empoderamiento en los trabajadores Hipdtesis especificas continuidad = Costo de oportunidad si renuncia investigacion:
entre el com_promiso afectivoy de l'fi organizacion no gubernamental Exist.e un grado de correlaci.én = Inversiones realizadas Método deductivo
empqderamwnto en .l/os Caritas Abancay, Afio 2021. posu%vo entre el compromiso - Obligacion moral
trabajadores de la organizacion afectivo y el empoderamiento en N
. L. . . * Deuda con la organizacién c o
no gubernamental Caritas Establecer el grado de relacién que los trabajadores de la Compromiso Disefio de
Abancay, Afio 20217 existe entre compromiso de organizacién no gubernamental normativo * lealtad . investigacion:
continuidad y empoderamiento en Caritas Abancay, Afio 2021. * Deber de permanencia No experimental-
(Qué grado de relacién existe | los trabajadores de la organizacién = Agradecimiento transversal
entre el compromiso de | no gubernamental Caritas Abancay, Existe un grado de correlacion = Autonomia
continuidad y empoderamiento | Afio 2021. positivo entre compromiso de Poder » Autoridad Poblacion:
en los trabajadores de la continuidad y el = Delegacion Estd conformado 22
organizaciéon no gubernamental | Establecer el grado de relacién que empoderamiento en los - ., trabajadores de la
. - . . : . L = Acceso a informacién y s
Caritas Abancay, Afio 20217 existe entre compromiso normativo trabajadores de la organizacion N . organizacién no
. . participacién activa en la toma de .
y  empoderamiento  en los no  gubernamental  Caritas decisiones gubernamental Caritas
(Qué grado de relacién existe trabajadores de la organizacién no Abancay, Afio 2021. Variable 02 Inf . Retroali tacié btenida  del Abancay
entre el compromiso gubernamental Caritas Abancay, Empoderamiento ntormacion ctroaiimentacion  obtemda — de
. . - . . gerente P
normativo y empoderamiento Afio 2021. Existe un grado de correlacién . L Técnica
en los trabajadores de la positivo  entre  compromiso - Acla.rac1f)n del rol individual Encuesta
organizacién no normativo y el empoderamiento = Motivacién
gubernamental Caritas en los trabajadores de la Conocimiento = Intercambio de conocimiento Instrumento
Abancay, Afio 20217 organizacién no gubernamental = Capacitacién Cuestionario
Caritas Abancay, Afio 2021. * Evaluacion del desempefio
Recompensas *Compensacion econdmica
= Planificacion de carrera
= El enriquecimiento del trabajo

Nota. Resumen del trabajo de investigacién
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Anexo 02: Cuestionario

Estimado Sr./Sra. la presente encuesta es para desarrollar el trabajo de investigacion
denominado “Compromiso organizacional y empoderamiento en los trabajadores de la
organizacidon no gubernamental Caritas Abancay, Ano 20217, Recurrimos a usted. Y de forma
encarecida facilitarnos una real informacion que permitird tener un justo conocimiento de la
verdadera realidad materia de estudio. De antemano nuestro agradecimiento por su valiosa
colaboracion.

Indicaciones: En cada pregunta tendrd cinco alternativas para responder, marque usted con un
aspa “X” la respuesta que considere se ajusta mas a la realidad, del menos importante al més

importante. Gracias

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre
1 2 3 4 5
Datos generales
Estado civil Sexo: Edad:
a) Soltero/a ()| a) Femenino () | a) Menos de 30 afios ()
b) Casado/a () | b) Masculino () |b) Entre 31 a 40 afios ()
¢) Viudo/a () ¢) Maés de 40 afios )
d) Conviviente/a ()
Tiempo que viene laborando | Su condicion laboral es: Aspectos mas valorados en su
en la institucion: institucion:
a) Entre 01 a 03 afos () |a) Permanente () |a) Cumplimiento de las metas ()
b) Entre 04 a 06 afios () |b) Temporal () |b) Buen trato del jefe ()
¢) Entre 07 a 08 afios () |c) Servicio especifico ( ) |c)Los compaiieros de trabajo ()
d) Mas de 09 afios ( ) |d)Otro () |d) Ambiente Laboral ()
e) La remuneracién )

Variable 01: Compromiso organizacional

<
g 2] [
NG 5 g £ g
Z Ol <l Ol «»n
Dimension 01: compromiso afectivo
1 | Me identifico con las metas y objetivos de la institucién 112131415
2 | Trabajo en esta institucion porque sus valores son compatibles con mis valores |1 |2 |3 |4 |5
3 Tengo un sentimiento de pertenencia hacia la institucién por el gran significado 112131415
personal que tiene para mi
4 La institucién promueve el trabajo en equipo, lo cual me inspira a dar lo mejor 11213145
de mi
5 | Me siento emocionalmente vinculado a la institucién 112131415
Dimension 02: compromiso de continuidad
6 | Considero que los costos serian altos si dejase la organizacién en este momento |1 |2 |3 |4 |5
7 | Actualmente sigo trabajando en la institucién mds por la necesidad econdémica 21314 |5
8 |Tengo deseos de renunciar a esta institucion 112131415
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9 Creo que si renuncio ahora mismo tendria muy pocas alternativas para 213145
conseguir un nuevo trabajo
10 Considero que debo permanecer en la institucion debido a que inverti tiempo, 213145
dinero, esfuerzo y espero que me devuelvan
Dimension 03: compromiso normativo
11 Una de las principalfzs razones para sgguir trabajando en esta institucién es 213 145
porque tengo un sentimiento de obligacién moral
12 | Tengo una deuda con la organizacién por todo lo invertido en mi 2131415
13 | La instituciéon merece mi lealtad 21314 |5
14 | Le debo mucho a la institucién motivo por el cual debo permanecer 2131415
15 Me siento agradecido con la institucién por las oportunidades que me viene 213 145
dando, para desarrollarme profesionalmente
Variable 02: Empoderamiento
Dimension 01: poder
1 En la institucién me otorga autonomia necesaria para cumplir con el trabajo 213 145
asignado
2 | Se me otorga autoridad para tomar ciertas decisiones de manera oportuna 21314 |5
3 | Mi jefe inmediato me delega algunas funciones 21314 |5
Dimensién 02: informacion
Tengo acceso a informacién relacionada con los objetivos y estrategias
4 |organizacionales que me permiten participar activamente en la toma de 21314 |5
decisiones
5 | Recibo retroalimentacion del gerente para cumplir mejor las tareas asignadas 21314 |5
6 | El jefe inmediato realiza aclaracién de roles que debo cumplir 21314 |5
7 |Lainstitucién motiva la participacién con el fin de intercambiar informacién 21314 ]|5
Dimensién 03: conocimiento
3 Entre los compaiieros de trabajo se comparte informacién para realizar mejor 213 (a5
las actividades encomendadas.
9 | Se recibe capacitaciones dentro de la institucion para hacer mejor el trabajo 2131415
10 | La institucion evaliia el desempeifio laboral del personal 2131415
Dimension 04: recompensas
11 |La institucion otorga compensaciones econdmicas por el buen desempefio 21314 |5
12 | En la institucién se fomenta el crecimiento y desarrollo profesional 21314 |5
13 | Considero que mi trabajo me enriquece personal y profesionalmente 21314 |5

Gracias por tu participacion.

Institucion:

Fecha:
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Anexo 03: Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.868 28
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Anexo 04: Ficha de validacién de los tres expertos

FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Dr. Rober Anibal Luciano Alipio

Titulo de la Investigacion: “Compromiso organizacional y empoderamiento en los
trabajadores de la organizacién no gubernamental Caritas Abancay, Afio 2021”

Objetivo: Determinar el grado de relacion entre compromiso organizacional y

empoderamiento en los trabajadores de la organizacién no gubernamental Caritas
Abancay, Afio 2021.

Unidad de analisis: Trabajadores de |la organizacion no gubernamental Caritas Abancay.

Investigador: Bach. Alexia Alarcon Guevara

Instrumento: Cuestionario.

N° EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
2 3 |4

01 | Operacionalizacion de la variables Metodologia
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia 4
03 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia 4
04 | Basados en aspectos tedricos de la variable | Consistencia
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad 4
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad 4
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad 4
08 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad 4
09 | Muestra una organizacion logica Organizacion
10 | Calidad de instrucciones Calidad

TOTAL b |c |d

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+c+d+e) /50 = (24+20)/50 = 0.88 = 88%

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado

por los tres expertos es = 70%

Abancay, 18 de junio de 2021

Seffo y firma del experto
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FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Dr. Wilson John Mollocondo Flores

Titulo de la Investigacion: “Compromiso organizacional y empoderamiento en los
trabajadores de la organizacién no gubernamental Caritas Abancay, Afio 2021”

Objetivo: Determinar el grado de relacion entre compromiso organizacional y
empoderamiento en los trabajadores de la organizacion no gubernamental Caritas
Abancay, Afio 2021.

Unidad de analisis: Trabajadores de la organizaciéon no gubernamental Céritas Abancay.
Investigador: Bach. Alexia Alarcén Guevara

Instrumento: Cuestionario.

N° EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
1 |2 3 |4 |5
01 | Operacionalizacion de la variables Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir variable Suficiencia X
04 | Basados en aspectos tedricos de la variable Consistencia X
05 | Expresado en hechos perceptibles Obijetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia Actualidad X
09 | Muestra una organizacion légica Organizacidn X
10 | Calidad de instrucciones Calidad X
TOTAL a b c d e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+c+d+e) /50 = 24+20/50 = 0.86 = 88%

NOTA: Elinstrumentose consideravalido cuandoel promediodel Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es 270%

Abancay, 18 de junio de 2021

Sello y firma del experto
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FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Mgt. Jesué Huamani Cayllahua

Titulo de la Inwestigacion: “Compromiso orgznizacional v empoderamisnto en los
trabajadores de la organizacion mo gubernamental Caritas Abancay, Ao 20217

Ohbjetivo: Determinar el grado de relacion entre compromiso organizacional vy

empoderamignta en los trabzjadores de la organizacion no gubernamental Caritas
Abancay, Afo 2021,

Unidad de analisis: Trabajadores de la organizacion no gubernamental Caritas Abancay.
Investigador: Bach. Alexia Alarcom Guevara

Instrumento: Cuesticnano.

e EVIDENCIAS IMDICADORES VALORACION
1 |2 |3 |4 |5

01 | Operacionalizacion de la variables Metodaologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia X
04 | Basados en aspectos tedricos de lavariable | Consistencia X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Farmulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia v tecnologia | Actualidad X
09 | Muestra una organizacion logica Organizacion X
10 | Calidad de instrucciones Calidad X

TOTAL a |b |c |d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+h+c+d+e) f50 =0+ 0/50 = 0.86 = B6%

MOTA: El instrumento se considera valido cuanda el promedia del Coeficiente [C) atargado
por los tres expertos es = 70%

;% ) Abancay, 25 de junio de 2021
et |IE &\:—Lﬁhﬁgﬁé 'rnuL.-:q.
E‘ ".EMM !t‘j k—»

= £ Ehry e

'ﬁér" "‘w 1:,..,.1:"!.“:!" 1A

Sello y firma del experie
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Anexo 05: Encuesta rellenada-evidencia

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
Facultad de Administracion
Escuela Académico Profesional de Administracion

Estimado Sr./Sra. la presente encuesta es para desarrollar el trabajo de investigacion denominado “Compromiso
organizacional y empoderamiento en los trabajadores de la organizacion no gubernamental Caritas Abancay, Afio
20217, Recurrimos a usted. Y de forma encarecida facilitarnos una real informacion que permitird tener un justo
conocimiento de la verdadera realidad materia de estudio. De antemano nuestro agradecimiento por su valiosa
colaboracion.

Indicaciones: En cada pregunta tendra cinco alternativas para responder, marque usted con un aspa “X” la
respuesta que considere se ajusta mas a la realidad, del menos importante al mas importante. Gracias

Nunca Casi nunca A veces Casi sicmpre Siempre
1 2 3 4 5

Datos generales

Estado civil Sexo: Edad:
a) Soltero/a () [a) Femenino () |a) Menos de 30 afios ()
b) Casado/a (29) |b) Masculino ( %) |b) Entre 31 a 40 afios (=)
c) Viudo/a () c) Mas de 40 afios ()
d) Conviviente/a ()
Tiempo que viene laborando en | Su condicién laboral es: Aspectos mas valorados en su
la institucion: institucién:
a) Entre 01 a 03 afios () |a)Permanente () |a) Cumplimiento de las metas ()
b) Entre 04 a 06 aiios (><) |b) Temporal (>0 |b)Buen trato del jefe ()
c) Entre 07 a 08 afios () |c) Servicio especifico ) | ¢) Los compaiieros de trabajo )
d) Mas de 09 afios ( ) |d)Otro ( ) | d) Ambiente Laboral ()
e) La remuneracion € )
Variable 01: Compromiso organizacional
8l o
3| =| &
Dimensién 01: compromiso afectivo 1 (2|3 |4 ]|5
1 | Me identifico con las metas y objetivos de la institucion 12 (3 |4 |x
2 | Trabajo en esta institucion porque sus valores son compatibles con mis valores 1 ]2 |3 |X|5
3 Tengo un sentimiento de pertenencia hacia la institucién por el gran significado 12 (3 5
personal que tiene para mi x
4 | Lainstitucion promueve el trabajo en equipo, lo cual me inspira a dar lo mejordemi |1 |2 4 | %
5 | Me siento emocionalmente vinculado a la institucion 1|2 FREN
Dimensién 02: compromiso de continuidad
6 | Considero que los costos serian altos si dejase la organizacion en este momento 1 ]2 [X]|4 |5
7 | Actualmente sigo trabajando en la institucion més por la necesidad econdmica- 112 |x|4 |5
8 | Tengo deseos de renunciar a esta institucion 12 [x]4 |5
9 Creo que si renuncio ahora mismo tendria muy pocas alternativas para conseguir un x|z |3 |s|s
nuevo trabajo
10 Considero que debo permanecer en la institucion debido a que inverti tiempo, dinero, V2 x|s |s
esfuerzo y espero que me devuelvan
Di ion 03: compromiso normativo
1 Una de las principales razones para seguir trabajando en esta institucion es porque 12 s [x s
tengo un_sentimiento de obligacion moral
12 | Tengo una deuda con la organizacién por todo lo invertido en mi 12 |x]|4 |5
13 | La institucion merece mi lealtad 1|2 |[Xx[4 |5
14 | Le debo mucho a la institucién motivo por el cual debo permanecer L f2 |3 [R]s5
15 Me siento agradecido con la institucion por las oportunidades que me viene dando, L2 |3 [X]s
para desarrollarme profesionalmente
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UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC

Facultad de Administracion
Escuela Académico Profesional de Administracion
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},‘@ AN

Variable 02: Empoderamiento
Dimensién 01: poder
1_| En la institucion me otorga autonomia necesaria para cumplir con el trabajo asignado |1 3 IS
2| Se me otorga autoridad para tomar ciertas decisiones de manera oportuna 1 3[4 X
3 | Mijefe inmediato me delega algunas funciones ! 3 5
Dimension 02: informacién
4 Tengo acceso a informacion relacionada con los objetivos y estrategias 3 x|
organizacionales que me permiten participar activamente en la toma de decisiones
S_|Recibo retroalimentacion del gerente para cumplir mejor las tareas asignadas 1 3 IK]|5
6 | El jefe inmediato realiza aclaracion de roles que debo cumplir 1 ERESE
7_| La institucion motiva la participacion con el fin de intercambiar informacion 1 314 |
Dimension 03: conocimiento
3 Entre los compaiieros de trabajo se comparte informacion para realizar mejor las i 3 x5
actividades encomendadas.
9 | Se recibe capacitaciones dentro de la institucion para hacer mejor el trabajo 1 X (4 |5
10 | La institucion evaltia el desempeiio laboral del personal 1 X4 |5
Dimension 04: recomy
11 | La institucion otorga compensaciones econdmicas por el buen desempeiio 1 X4 |5
12 | En la institucion se fomenta el crecimiento y desarrollo profesional 1 L EAE
13 | Considero que mi trabajo me enriquece personal y profesionalmente 1 3135

Gracias por tu participacion.

Institucién: {T ¢ +Il3 /A b?n (204

Fecha: o9-09=2)
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Datos Tabulados

Anexo 06

VARIABLE 2: EMPODERAMIENTO

VARIABLE 1: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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Anexo 07: Resultados del procesamiento por item

Variable: Compromiso organizacional

Dimension: Compromiso Afectivo

P1: Me identifico con las metas y objetivos de la institucién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Casi siempre 11 50.0 50.0 50.0
Vilido Siempre 11 50.0 50.0 100.0
Total 22 100.0 100.0
P2: Trabajo en esta institucion porque sus valores son compatibles con mis valores
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Algunas veces 4 18.2 18.2 18.2
. Casi siempre 7 31.8 31.8 50.0
Vilido Siempre 11 50.0 50.0 100.0
Total 22 100.0 100.0

P3: Tengo un sentimiento de pertenencia hacia la institucién por el gran significado personal

que tiene para mi

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 1 4.5 4.5 4.5
Algunas veces 5 22.7 22.7 27.3
Vilido Casi siempre 8 36.4 36.4 63.6
Siempre 8 36.4 36.4 100.0
Total 22 100.0 100.0

P4: La institucién promueve el trabajo en equipo, lo cual me inspira a dar lo mejor de mi

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Casi nunca 1 4.5 4.5 4.5
Algunas veces 4 18.2 18.2 22.7
Vilido Casi siempre 11 50.0 50.0 72.7
Siempre 6 273 27.3 100.0
Total 22 100.0 100.0
P5: Me siento emocionalmente vinculado a la institucion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Casi nunca 1 4.5 4.5 4.5
Algunas veces 3 13.6 13.6 18.2
Vilido Casi siempre 9 40.9 40.9 59.1
Siempre 9 40.9 40.9 100.0
Total 22 100.0 100.0

Dimension: Compromiso de Continuidad

P6: Considero que los costos serian altos si dejase la organizacién en este momento

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje s
vélido acumulado
Nunca 3 13.6 13.6 13.6
Casi nunca 2 9.1 9.1 22.7
Vilido Algunas veces 11 50.0 50.0 72.7
Casi siempre 6 27.3 27.3 100.0
Total 22 100.0 100.0

P7: Actualmente sigo trabajando en la institucién mas por la necesidad econdémica

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 4 18.2 18.2 18.2
Casi nunca 5 22.7 22.7 40.9
Vilido Algu'na?s veces 9 40.9 40.9 81.8
Casi siempre 3 13.6 13.6 95.5
Siempre 1 4.5 4.5 100.0
Total 22 100.0 100.0
P8: Tengo deseos de renunciar a esta institucién
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 5 22.7 22.7 22.7
Casi nunca 6 273 27.3 50.0
Vilido Algunas veces 10 45.5 455 95.5
Casi siempre 1 4.5 4.5 100.0
Total 22 100.0 100.0

P9: Creo que si renuncio ahora mismo tendria muy pocas alternativas para conseguir un nuevo

trabajo

Frecuencia Porcentaje Por(fgntaj ¢ Porcentaje
valido acumulado

Nunca 5 22.7 22.7 22.7

Casi nunca 2 9.1 9.1 31.8

Vélido Algunas veces 12 54.5 54.5 86.4

Casi siempre 3 13.6 13.6 100.0

Total 22 100.0 100.0

P10: Considero que debo permanecer en la institucion debido a que inverti tiempo, dinero,

esfuerzo y espero que me devuelvan

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 8 36.4 36.4 36.4
Casi nunca 6 27.3 27.3 63.6
. Algunas veces 5 22.7 22.7 86.4
Vilido ..
Casi siempre 1 4.5 4.5 90.9
Siempre 2 9.1 9.1 100.0
Total 22 100.0 100.0

Dimension: Compromiso Normativo

MICAELA BASTIDAS
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P11: Una de las principales razones para seguir trabajando en esta institucion es porque tengo

un sentimiento de obligacién moral.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 1 4.5 4.5 4.5
Casi nunca 4 18.2 18.2 22.7
. Algunas veces 8 36.4 364 59.1
Valid
ahdo Casi siempre 8 36.4 36.4 95.5
Siempre 1 4.5 4.5 100.0
Total 22 100.0 100.0
P12: Tengo una deuda con la organizacién por todo lo invertido en mi
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 9 40.9 40.9 40.9
Casi nunca 8 36.4 36.4 773
Vilido Algunas veces 4 18.2 18.2 95.5
Casi siempre 1 4.5 4.5 100.0
Total 22 100.0 100.0
P13: La institucién merece mi lealtad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Algunas veces 6 273 273 273
L Casi siempre 6 27.3 27.3 54.5
Vilido Siempre 10 45.5 45.5 100.0
Total 22 100.0 100.0
P14: Le debo mucho a la institucién motivo por el cual debo permanecer
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 4 18.2 18.2 18.2
Casi nunca 6 27.3 273 45.5
. Algunas veces 6 273 27.3 72.7
Vilido .
Casi siempre 4 18.2 18.2 90.9
Siempre 2 9.1 9.1 100.0
Total 22 100.0 100.0

P15: Me siento agradecido con la institucién por las oportunidades que me viene dando, para

desarrollarme profesionalmente

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Algunas veces 4 18.2 18.2 18.2
L. Casi siempre 6 27.3 27.3 45.5
Vilido Siempre 12 54.5 54.5 100.0
Total 22 100.0 100.0

Variable: Empoderamiento

Dimension: Poder

P1: En la institucidn me otorga autonomia necesaria para cumplir con el trabajo asignado

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Casi nunca 3 13.6 13.6 13.6
Algunas veces 3 13.6 13.6 27.3
Vilido Casi siempre 12 54.5 54.5 81.8
Siempre 4 18.2 18.2 100.0
Total 22 100.0 100.0
P2: Se me otorga autoridad para tomar ciertas decisiones de manera oportuna
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 3 13.6 13.6 13.6
Casi nunca 3 13.6 13.6 27.3
Al 27. 27. 4.
Vilido gu.na.s veces 6 7.3 7.3 54.5
Casi siempre 6 273 273 81.8
Siempre 4 18.2 18.2 100.0
Total 22 100.0 100.0
P3: Mi jefe inmediato me delega algunas funciones
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Algunas veces 6 27.3 27.3 27.3
Valido Cas? siempre 9 40.9 40.9 68.2
Siempre 7 31.8 31.8 100.0
Total 22 100.0 100.0

Dimension: Informacion

P4: Tengo acceso a informacién relacionada con los objetivos y estrategias organizacionales

que me permiten participar activamente en la toma de decisiones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Casi nunca 2 9.1 9.1 9.1
Algunas veces 7 31.8 31.8 40.9
Vilido Casi siempre 8 36.4 36.4 77.3
Siempre 5 22.7 22.7 100.0
Total 22 100.0 100.0
P5: Recibo retroalimentacion del gerente para cumplir mejor las tareas asignadas
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Casi nunca 2 9.1 9.1 9.1
Algunas veces 5 22.7 22.7 31.8
Vilido Casi siempre 13 59.1 59.1 90.9
Siempre 2 9.1 9.1 100.0
Total 22 100.0 100.0

P6: El jefe inmediato realiza aclaracion de roles que debo cumplir

MICAELA BASTIDAS
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Casi nunca 3 13.6 13.6 13.6
Algunas veces 7 31.8 31.8 45.5
Vilido Casi siempre 9 40.9 40.9 86.4
Siempre 3 13.6 13.6 100.0
Total 22 100.0 100.0
P7: La institucidén motiva la participacion con el fin de intercambiar informacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Casi nunca 1 4.5 4.5 4.5
Algunas veces 5 22.7 22.7 27.3
Vilido Casi siempre 8 36.4 36.4 63.6
Siempre 8 36.4 36.4 100.0
Total 22 100.0 100.0

Dimension: Conocimiento

P8: Entre los compatfieros de trabajo se comparte informacion para realizar mejor las actividades

encomendadas
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Casi nunca 2 9.1 9.1 9.1
. Casi siempre 13 59.1 59.1 68.2
Vil
dlido Siempre 7 31.8 318 100.0
Total 22 100.0 100.0
P9: Se recibe capacitaciones dentro de la institucién para hacer mejor el trabajo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 1 4.5 4.5 4.5
Casi nunca 1 4.5 4.5 9.1
. Algunas veces 9 40.9 40.9 50.0
Vilid
ado Casi siempre 8 36.4 36.4 86.4
Siempre 3 13.6 13.6 100.0
Total 22 100.0 100.0
P10: La institucién evalua el desempeno laboral del personal
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 1 4.5 4.5 4.5
Casi nunca 2 9.1 9.1 13.6
Al 40. 40. 4.
Valido gu.na%s veces 9 0.9 0.9 54.5
Casi siempre 5 22.7 22.7 77.3
Siempre 5 22.7 22.7 100.0
Total 22 100.0 100.0

Dimension: Recompensas

P11: La institucion otorga compensaciones econdmicas por el buen desempefio
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 8 36.4 36.4 36.4
Casi nunca 4 18.2 18.2 54.5
Vilido Algunas veces 6 273 27.3 81.8
Casi siempre 4 18.2 18.2 100.0
Total 22 100.0 100.0
P12: En la institucién se fomenta el crecimiento y desarrollo profesional
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Casi nunca 4 18.2 18.2 18.2
Algunas veces 6 273 27.3 45.5
Vilido Casi siempre 8 36.4 36.4 81.8
Siempre 4 18.2 18.2 100.0
Total 22 100.0 100.0
P13: Considero que mi trabajo me enriquece personal y profesionalmente
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Algunas veces 5 22.7 22.7 22.7
L Casi siempre 6 27.3 27.3 50.0
Vilido Siempre 11 50.0 50.0 100.0
Total 22 100.0 100.0
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Anexo 08: Constancia de correccion de estilos

CONSTANCIA DE CORRECCION DE ESTILO

EL ESPECIALISTA EN CORRECCION DE ESTILO DE DOCUMENTOS CIENTIFICOS
QUIEN SUSCRIBE:

HACE CONSTAR:

Que, en mi condicién de corrector de estilo de documentos cientificos, como especialista

corregi la estructura externa consistente en la correccion gramatical, ortogréfica y semantica
contextual (coherencia y cohesion) del informe final de la tesis titulada “Compromiso
organizacional y empoderamiento en los trabajadores de la organizacién no
gubernamental Caritas Abancay, Afio 2021” presentado por la Bachiller en Ciencias
Administrativas  Alarcon Guevara, Alexia, para optar el titulo de Licenciado en

Administracion en la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac.

Se expide la presente constancia a solicitud de la interesada para los fines que estime

conveniente,

Abancay, 05 de agosto de 2024

Atentamente,
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Anexo 09: Fotografias-evidencia

Fotografia 02: la persona muestra la encuesta rellenada
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