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RESUMEN

El presente estudio correlacional trat6 de evidenciar la relacion entre el
empoderamiento y el compromiso mujeres de una cadena de restaurant Lima
Metropolitana 2017. La muestra estuvo conformada por 100 trabajadoras de sexo
femenino. Se utiliz6 como instrumentos la Escala de Empoderamiento Psicologico
en el Trabajo y el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen.
El andlisis estadistico demostré que si existe relacion entre las variables
empoderamiento y compromiso organizacional (,825*). Asi mismo se pudo
encontrar que el nivel de empoderamiento en las colaboradoras es al alto (53%) y
el grado de compromiso también es alto (52%). Adicionalmente a ello se encontrd
relacion con las variables sociodemograficas, segun edad las trabajadoras de 35
a 49 afos (,917**), segun estado civil o condicion familiar las trabajadoras
divorciadas (,832**), segun tiempo de permanencia las colaboradoras que
trabajan de 2 a 7 afios en la organizacién (920**) y segun cargo que ocupa son

las trabajadoras de atencién al cliente (,865**)

Palabras Claves: Empoderamiento, Compromiso organizacional
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ABSTRACT

The present correlational study tried to show the relationship between the
empowerment and the women commitment of a restaurant chain Lima
Metropolitana 2017. The sample was made up of 100 female workers. The
Psychological Empowerment Scale at Work and the Organizational Commitment
Questionnaire of Meyer and Allen were used as instruments. Statistical analysis
showed that there is a relationship between the variables of empowerment and
organizational commitment (, 825 **). It was also found that the level of
empowerment among women workers is high (53%) and the level of commitment
is also high (52%). In addition to this, we found a relationship with the socio-
demographic variables, according to the age of women workers aged 35 to 49
(917 **), according to the marital status or family status of the divorced women
workers (, 832 **). They work from 2 to 7 years in the organization (920 **) and
according to the position they occupy are the customer service workers (, 865 **)

Key Words: Empowerment, Organizational Commitment
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l. INTRODUCCION



1.1 Realidad problemaética

Hoy en dia, las empresas u organizaciones a nivel mundial le estan dando
importancia al empoderamiento, debido a que este tema no ha sido muy
estudiado pero a su vez las pocas investigaciones que se pueden encontrar
afirman que esta variable influye de manera positiva para que el trabajador se

encuentre comprometido con la organizacién a la que laboran.

La variable empoderamiento a nivel global segun la (ONU, 2013) nos dice
que un 47.1% de las mujeres se sienten empoderadas en el area laboral, la
ONU manifiesta que aun el género femenino esta en desventaja en la

participacion laboral.

En el contexto latinoamericano, la ONU (2012) menciona que solo el 42%
de mujeres que han estudiado una carrera universitaria y postgrado se sienten
empoderadas en su trabajo, o que se desea es empoderar a las mujeres para
que intervengan de manera activa en todos los niveles de la actividad

econdmica.

En nuestro medio, segun el Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables (MINP) en el 2012 refiere que 67% de la Poblacion
Econdmicamente Activa (PEA) femenina se hallan trabajando y empoderadas
en su puesto de trabajo, sin embargo a pesar de este gran incremento existen

desigualdades.

Por otra parte en cuanto a la variable compromiso organizacional, a nivel
global la OIT (2014) menciona que los trabajadores se encuentran
comprometidos un 61% y casi el 39% de los trabajadores no se encuentran
comprometidos con su organizacion. Asi mismo, un estudio realizado por
Towers Watson Global Workforce-Global Study (2012) tomado del Diario La
Economia, indica que el 18% de los empleados estan altamente
comprometidos con el trabajo que realizan, 27% estan apenas interesados y el

55% de los empleados se encuentran poco o nada comprometidos.



Los datos sobre el grado de compromiso organizacional son
esperanzadores, en el contexto latinoamericano, ya que segun el estudio que
realizo la OIT (2014) sefiala que un 71% de los trabajadores se encuentran
comprometidos con su trabajo u organizacion debido a que les ofrecen
oportunidades de carrera, reconocimientos, una buena paga e innovacion

entre otros aspectos.

A nivel nacional, el Diario Gestion (2015) encontr6 que el 87% de las
organizaciones consideran que la falta de compromiso es el principal problema
que afrontan las compariias peruanas hoy en dia, a su vez manifestaron que
las organizaciones no cuentan con programas que ayuden a mejorar este
problema. Por otro lado solo un 12% de las organizaciones en el Peru afirma
haber puesto en marcha un programa para mejorar el compromiso
organizacional y solo 7% pudo avanzar con éxito en la ejecucion de dicho
programa. Asimismo es importante saber que si las organizaciones no crean
programas para fomentar el compromiso organizacional se veran reflejados
inconvenientes como un inadecuado clima laboral y excesiva rotacién de

personal.

Rios, Téllez y Ferrer (2010) realizaron un estudio sobre la relacion de las
variables empoderamiento y compromiso organizacional en trabajadores,
puesto que estas variables han sido muy poco estudiadas desde la
perspectiva organizacional, en esta investigacion se establece la estrecha
relacion que existen entre estas variables, para la realizacién de dicho estudio
se utilizé la escala de empoderamiento psicolégico en el trabajo y el

cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen.

El empoderamiento ayuda a las trabajadoras a sentirse parte importante
de la organizacion, que son tomadas en cuenta sus opiniones y que los jefes o
mandos superiores confian en lo que les ensefiaron y en su capacidad para

solucionar las cosas.

Por otro lado el compromiso organizacional, ayuda a las trabajadoras a

sentirse identificadas con la organizacion, logrando tener asi vinculos de



afecto con la organizacion. El trabajador se logra identificar con la

organizacion y se vera reflejado en sus acciones.

Por tal motivo la presente investigacion busca determinara la relacion de
las variables ya antes mencionadas en mujeres trabajadoras de una cadena

de restaurant.

La organizacion donde se realizara el estudio trabaja con mujeres
cabezas de familia, con el estudio se lograra saber si existe 0 no
empoderamiento en las mujeres trabajadoras y si gracias a ello estan
comprometidas. De alli, entonces es la inquietud de realizar esta investigacion

con esta poblacion pues son pocas las investigaciones.

1.2 Trabajos previos

Dentro de las investigaciones mas importantes se encuentra las

siguientes:

De Miguel (2015) elaboroé su tesis de licenciatura sobre la Importancia del
factor humano en las organizaciones: evaluacion empirica y propuesta de un
modelo causal acerca del capital psicologico, empoderamiento, compromiso
organizacional e intencion de abandono, en Espafia, cuyo objetivo es la relaciéon
entre los constructos y variables de capital psicolégico, empoderamiento
psicolégico, compromiso organizacional e intencion de abandono. La muestra
estuvo conformada por 205 empleados de dos empresas de sector
agroalimentario y comunicaciones respectivamente. Las pruebas que se utilizaron
para medir las variables fueron la escala de empoderamiento de Spreitzer (1995),
escala de compromiso de Meyer y Allen (1997) y la escala de intencion de
abandono propuesta por Mobley (1982). Los resultados obtenidos fueron una
relacion causal entre el capital psicolégico y la intenciéon de abandono, mediada el
empoderamiento psicoldgico y el compromiso organizacional. También se han
observado implicaciones de dichas variables en aspectos socio-demogréficos y

laborales como el género, la antigiiedad en el puesto.

Florez (2014) realizd su tesis de licenciatura en psicologia sobre

Compromiso organizacional y clima laboral en profesores universitarios, su



propdsito fue establecer si existe relacion entre compromiso organizacional y
clima laboral. La muestra estuvo conformada por 96 docentes de la Universidad
centro Occidental Lizandro Alvarado de Venezuela de los programas de
Psicologia, Desarrollo Humano y Artes Plasticas, las edades promediaban entre
los 25 y 60 afios de edad y con una antigiiedad en el cargo mayor a un afo. Se
utilizé el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1990) y la
escala de clima laboral de Acero, Echeverri, Lizarazo, Quevedo y Sanabria
(1988). Los resultados obtenidos nos sefialan que existe una baja relacion entre
las variables estudiadas; sin embargo existe relacion significativa entre las
dimensiones de compromiso organizacional y clima laboral, asi mismo se
encontraron puntajes bajos en los niveles de compromiso organizacional y en las
dimensiones de la variable clima laboral, no obstante la dimension de relaciones

interpersonales obtuvo un puntaje de 15.96% siendo este el mas alto.

Hurtado (2014) realizé un estudio, para conocer la Relacién entre la
percepcion de justicia organizacional, satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en 110 profesores de una universidad Privada de Bogota. Se
utilizé la escala de Justica Organizacional de Colquitt (2001), el Cuestionario de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1994) y la Escala de Satisfaccion
Laboral S10/12 de (Melia & Peird, 1989). Los resultados mostraron correlacion de
manera positiva y significativa entre la percepcion de justicia y satisfaccion,
percepcion de justicia y compromiso y compromiso y satisfaccion. A su vez, se
obtuvo la correlacion de entra las dimensiones de justicia distributiva,
procedimental e informacional con el compromiso y la satisfaccién fueron
significativas y con la satisfaccion significativa entre las cuatro dimensiones de la
justicia. Para las dimensiones del compromiso y las dimensiones de justicia, la

correlacion fue significativa para el compromiso afectivo y compromiso normativo.

Freire (2013) elabord una tesis de licenciatura en psicologia industrial,
sobre ElI empowerment y su incidencia en el compromiso laboral de los
funcionarios de la direccion provincial del instituto ecuatoriano de seguridad social
de Tungurahua, cuyo objetivo fue dar a conocer la correlacién entre las variable
empowerment y compromiso. La muestra estuvo conformada por 85 funcionarios.

Se aplicé una herramienta de escalamiento tipo Likert que fue disefiada y



elaborada con el Unico fin de medir esencialmente el empowerment y el
compromiso laboral que proyectan los funcionarios asi mismo se utilizé una ficha
de entrevista que corrobora la informacion obtenida en los cuestionarios. Los
resultados muestran que existe una relacion estrecha entre autonomia y
compromiso, sin embargo no existe un trabajo basado en el empoderamiento en
cuanto a la toma de decisiones con la organizacion y esto a su vez genere
compromiso organizacional y se vea reflejado en la atencion que brindan con
trabajadores asi mismo se pudo obtener una relacion entre empoderamiento y

compromiso segun el cargo que ocupan (,655).

Giraldo (2012) presentd, un estudio sobre el empoderamiento como
elemento generador de compromiso organizacional, cuya finalidad fue comprobar
como el empoderamiento genera compromiso organizacional en los empleados.
La muestra estuvo constituida por 27 empleados de una empresa de la ciudad de
Manizales. Se utiliz6 como instrumento entrevista estructurada. Los resultados
obtenidos fueron que si se presenta empoderamiento en las organizaciones
evaluadas y que éste a su vez genera compromiso organizacional. En cada una
de las empresas evaluadas se puede determinar que presentan empoderamiento
en mayor o menor medida y es este el que genera el compromiso en los
empleados de las empresas, los empleados se sienten empoderados debido a
que presentan un adecuado nivel de autoestima, al apoyo que recibe de la

organizacién y por ultimo incentivos que reciben de parte de la organizacion.

En cuanto a las investigaciones a nivel nacional, Malpartida (2016)
realizd6 un estudio para optar su licenciatura en administracion sobre el
Empoderamiento y desempefio laboral, cuya finalidad fue analizar si el
empowerment es una herramienta eficaz para desarrollar un buen desempeiio
laboral. La muestra estuvo conformada por 30 trabajadores de una tienda
comercial del distrito de Huanuco. Para la recoleccién de informacion se utilizd
observacion documental y analisis de contenido. Los resultados obtenidos
muestran que el nivel de empowerment es bajo, pues no se aplica de forma
continua. Por otro un 80% de los trabajadores mencionan que solo a veces la

empresa es flexible a las aportaciones que ellos realizan.



Cruz (2015) realiz6 un estudio sobre EI Empoderamiento y desempefio
docente, cuyo propésito fue establecer la relacibn que existe entre el
empoderamiento y el desempefio al docente. La muestra estuvo conformada por
40 docentes del Colegio Javier Heraud de Trujillo. Se hizo uso de dos
cuestionarios cada uno para cada variable. En los resultados se pudo obtener que
el p — valor (Sig.) es de 0,038 es menor 0,05, un 5% de confianza se rechaza la
Hipotesis nula y el coeficiente de correlacion Pearson es 0,330. Por lo cual, se
indica que el empoderamiento tiene una relacién directa, baja y significativa con el

desempeiio docente.

Pineda (2015) en su investigacion sobre Empoderamiento vy
emprendimiento, cuyo objetivo de la investigacion fue establecer la relacion entre
ambas variables. La muestra estuvo conformada por 218 trabajadores de una
Institucién militar del Callao. Se utilizo la escala de Empoderamiento Psicologico
en el trabajo de Spreitzer y el Test de la Capacidad Emprendedora de la Red
ALFA. Los resultados nos indican que existe una correlacion baja entre las

variables estudiadas.

Garcia (2012) realiz6 un estudio sobre El Sindrome de Burnout y
compromiso organizacional, cuyo objetivo fue establecer si existe relacion entre
las variables mecionadas. La poblacion estuvo conformada por 84 trabajadores de
una empresa importadora de vehiculos menores en la region norte del Peru. Se
utilizé el Inventario de Burnout de Maslach (MBI) y el cuestionario de compromiso
organizacional de Meyer y Allen. Los resultados obtenidos nos dan a conocer que
existe relacion entre las dimensiones de agotamiento emocional y realizacién
personal en el trabajo, asi mismo se encontré una correlacién de -0.244* entre la
dimension agotamiento emocional y compromiso organizacional a su vez se
obtuvo una relacion de del 0.244* entre la dimension realizacion personal en el
trabajo y el compromiso organizacional, el nivel de compromiso laboral es de

50.6% indicando que presenta un nivel medio y el 38.6% un nivel alto.



1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Empoderamiento

Hoy en dia este término esta siendo vinculado al mundo empresarial y

es en ese contexto donde viene siendo mas desarrollado y aplicado

Las empresas u organizaciones que tienen la capacidad de delegar
funciones, brindar autonomia a sus colaboradores, lo definen como

empoderamiento.

El empoderamiento es la capacidad de encomendar (poner al cuidado
algo de una persona) a los miembros de la organizacién con esto se busca
delegar responsabilidad a los colaboradores para que asi se sientan responsables
de los trabajos o actividades que desarrollan, dejando a un lado la estructura de
una organizacion basada en una forma rigida, en donde los trabajadores sienten

gue no aportan en la mejora o decisiones de la organizacion (Garcia, 2014).

Por otra parte, Vigo (2015) refiere que el empoderamiento significa brindar
autoridad en la toma de decisiones a los trabajadores para que ellos puedan
resolver sin la necesidad de preguntar o consultar a un jefe o superior, cuando
los colaboradores son responsables con sus obligaciones a su vez asumen las

consecuencias de su trabajo.

Ambos autores sostienen que el empoderamiento es una nueva forma de
administrar, que se basa en ensefiar y capacitar al personal para que asi pueda
sentirse capaz de tomar decisiones y se sientan responsables de su trabajo. De
igual importancia se sientan integrados en la participacion de las decisiones de la

organizacion.

Spreitzer (1995) refiere que el empoderamiento permite “capacitar a los
colaboradores, no solo es delegar funciones también es importante crear las
condiciones que permita motivar al colaborador para que pueda realizar sus

tareas a través de un sentido de eficacia personal” (p.1443).

Luechauer y Shulman (1992) “El empoderamiento es un constructo

relativo a la motivacion, puede ser trasladado al proceso de ensefanza-



aprendizaje para (...) que fomenten el control, la autoeficacia, la motivacion

intrinseca, la implicacion, la dedicacion, y el aprendizaje (...)" (p.599).

Los autores antes mencionados reafirman su posicion afirmando asi que
el empoderamiento esta ligado a la motivacion, pero a su vez mencionan que
también el aprendizaje es parte importante para lograr empoderar a los

trabajadores.

1.3.2 Escuela cognitiva

Mintzberg, Ahlstrand y Lampel (1999) sostienen que el empoderamiento
se funda en la escuela cognitiva, debido a que para lograr empoderar a un
trabajador es importante ensefiarle las funciones que debe realizar a raiz de esto
el trabajador se centra en los conocimientos adquiridos y asi realiza sus

funciones.

A través de las estructuras mentales los trabajadores organizan el
conocimiento, aumentan sus conocimientos y se sienten con la capacidad de

poder actuar con autonomia.

Mintzberg (1999) los jefes deben desarrollan conocimientos en sus
trabajadores y estrategias de soluciones para que ellos se sientan con la
capacidad de estar empoderados y de resolver problemas que se presentes sin la

necesidad de consultar a un jefe o0 mando superior.

Cuando los jefes ven que el colaborador estd encaminado y puede
trabajar con autonomia y decidir el mismo sobre lo que sucede en su trabajo, es
aqui donde se enfocan en trabajar la motivacion para asi se incremente su
confianza y puedan realizar el trabajo centrdndose en sus conocimientos

adquiridos.

1.3.3 Teoria del Poder Estructural

Esta teoria fue propuesta por Kanter (1977), sefiala que el
empoderamiento estructural incluye una reflexibon sobre el concepto y

comportamiento organizacional, asi mismo manifiesta que para lograr habilitar



poder a los trabajadores es importante saber como se encuentra la estructura de

la organizacion.

De acuerdo a esta teoria, el empoderamiento se establece en los
entornos de trabajo que llegan a proporcionar a los trabajadores acceso a
oportunidades, a la informacion, al apoyo y a los recursos para aprender y

desarrollarse.

El empoderamiento estructural, se basa principalmente en las condiciones
que se encuentra el ambiente de trabajo, como la variedad, autonomia, carga de
trabajo organizacion y la posicion dentro de la empresa, son principalmente las

caracteristicas estructurales de la organizacion.

Kanter (1977) sefiala que el poder es la habilidad para poder movilizar
recursos humanos y materiales para asi poder cumplir las metas de la
organizacién, mencionado que cuando el trabajador se encuentra en un ambiente

donde le brinden aprendizaje y le permitan desarrollarse, se logrard empoderarlo.

Esta teoria plantea que si al colaborador le brindan mayor conocimiento y
oportunidades dentro de su area de la organizacion, este tendréd un nivel mayor de
satisfaccion, compromiso y productividad, por ello es importante el apoyo de los
jefes para poder poner en marcha el empoderamiento y asi lograr cambios

positivos.

1.3.4 Teoria del empoderamiento Psicoldgico

Esta teoria es propuesta por Spreitzer (1995), refiere que el
empoderamiento es visto como un constructo relacionado a la motivacion y que
sirve para brindar autonomia y habilitar a los trabajadores, el empoderar a un
trabajador no solo implica delegar poder si no es crear las condiciones adecuadas
gque permitan aumentar la motivacion para que asi puedan realizar las tareas que

tiene dentro de su area de trabajo con un fuerte sentido de eficacia personal

El empoderamiento psicolégico se basa en la interpretacion de forma
psicolégica que le puede dar un trabajador a la forma de trabajo, es la

interpretacion que tiene el trabajador.
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El empoderamiento estructural va de la mano con el empoderamiento
psicoldgico, el empoderamiento psicologico radica en la interpretacion que le da el
trabajador, lo que significa que el empoderamiento psicolégico representa una
interpretacion del empleado a las condiciones del empoderamiento estructural
Spreitzer (1995).

Thomas y Velthouse (1990) establecieron que el empoderamiento
psicolégico estd conformado por cuatro cogniciones: significado, competencia,

impacto y autonomia (Spreitzer, 1995, p.1443).

Significado, se refiere al valor o meta que tiene relacion con las propias

ideas del trabajador.

Competencia, es la capacidad o habilidades que tiene el trabajador para

realizar las actividades establecidas.

Impacto, es el nivel que tiene el trabajador para poder influenciar en los

resultados del trabajo.

Autonomia, es la eleccién que tiene cada trabajador, para decidir iniciar o

no en el trabajo.

1.3.5 Teoria contemporanea de la motivacion

Dentro de esta teoria se enmarca la teoria de la evaluacion cognitiva
propuesta por Decy (1972). Este autor propone que el empoderamiento se
establece en la teoria de la evaluacion cognitiva, esta teoria explica que para
lograr empoderar a un trabajador es importante el uso de la motivacion intrinseca
y se centra en la evaluacion cognitiva que hace la persona que realiza la actividad

y cudles son los motivos que la llevan a realizar.

Esta teoria nos plantea al respecto que “cuando las recompensas
extrinsecas son utilizadas como pago por las empresas a fin de obtener un
desempefio mejor, disminuyen las recompensas intrinsecas, que surgen porque

los individuos les gusta su trabajo” (Robbins y Judge 2009, p.182), esto quiere
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decir que cuando a un trabajador se le otorga recompensan extrinsecas se

produce una reduccion en su interés o motivacion intrinseca.

Decy y Ryan (1972) sugiere que “en cada ambiente (...) hay factores que
pueden promover o, por el contrario, inhibir el deseo de autonomia que hay en
cada individuo, a los primeros se les llama estimulos informativos y a los

segundos controladores” (p.57).

Es decir Decy y Ryan (1972) sefialan que el estimulo informativo, refiere a
la sensacién que trasmite la persona, es aquella sensacion de libertad para
actuar, decidir y escoger, con la finalidad de alcanzar los objetivos, el estimulo
controlador es percibido por el individuo como una presion para que pueda
alcanzar sus metras especificas, en el ambito organizacional esto es lo que
tendrian que poner en practica los gerentes o0 mandos superiores cuando deseen
empoderar a sus colaboradores, hacer uso de los estimulos informativos y

controladores.

El empoderamiento es una variable ligada a la teoria de la evaluacion
cognitiva, dentro de esta teoria se habla de la motivacién intrinseca y extrinseca,
por lo tanto se explicara a que denominan Decy y Ryan motivacion intrinseca y

extrinseca.

Cuando se habla de motivacion intrinseca, se refiere a aquella disposicion
de forma natural, las personas que estdn motivadas intrinsecamente, segun la
Teoria de la Evaluacion Cognitiva, se muestran libres al iniciar una actividad o
trabajo, se sienten competentes y con autonomia y satisfechos con los resultados
obtenidos en su trabajo realizado mas no porque obtendran recompensas. En
cambio cuando hablamos de motivacién extrinseca, se refiere a que las personas
realizan una accion o trabajo porque esperan recompensas externas o para evitar

algun castigo o amenaza (Decy y Ryan, 1972).

En el area organizacional esta teoria permite explicar si los colaboradores
cumplen con sus obligaciones Unicamente por el pago o0 porque se sienten

comprometidos o identificados con la organizacion.
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1.3.6 El circulo del empoderamiento

El empoderamiento es iniciado principalmente por los gerentes, ya que
son ellos los que permitirAn a sus empleados desarrollar sus habilidades y
talentos dentro de su puesto de trabajo, para que asi puedan alcanzar sus metas
dentro de la empresa y como profesionales, para que exista delegacion de
funciones y toma de decisiones, para ello se debe partir de una cultura que
permita acceder a estos cambios.

Al desarrollar el empoderamiento en la organizacion los gerentes o
mandos superiores deberian tomar en cuenta el modelo del circulo del
empoderamiento que fue desarrollado y utilizado por el director de una empresa,

donde se muestra la naturaleza circular del empoderamiento en una organizacion.

El circulo del empoderamiento cuenta con 7 estadios, cambiar y mejorar,
autonomia, identificacion, aprendizaje para nuevas habilidades, obtener metas y
resultados satisfactorios, aumentar la competencia y aumentar la auto-estima y
aceptar trabajos con mayores riesgos. A continuacion se explicara en que

consiste cada uno de ellos.

En el primer estadio, Deseo de cambiar y mejorar: este estadio es el mas
importante, tanto para la organizacion como para el colaborador. Los
colaboradores deben de estar convencidos de la necesidad de cambio, no
obstante los siguientes estadios tendran pocas expectativas de éxitos (Wilson,
2000).

Es por ello que, es importante establecer y consolidar relaciones estables
con los empleados, consiguiendo una comunicacion fluida en todas las
direcciones y orientarlos hacia la consecucion de los objetivos propuestos en el
trabajo (Vigo, 2015, p.33).

Por lo tanto si se mantienen relaciones estableces con todos los
miembros de la organizacion se lograra convencer y motivar de manera acertada
y eficaz a los colaboradores, para asi llegar a tener los resultados esperados en

este estadio.
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En el segundo estadio, Mas autonomia: este segundo estadio se
caracteriza por demostrar valentia y confianza por parte de los gerentes hacia los
mandos inferiores, asi mismo es importante que los colaboradores sepan hacer

uso adecuado del poder y autonomia que le delegan sus superiores.

Wilson (2000) al brindarles mas autonomia a los colaboradores se
eliminaran las restricciones, para que asi logren la realizacion de actividades sin
blogueos ni frustraciones. Cada colaborador podra poner en practicas sus

conocimientos, habilidades y talentos.

En el tercer estadio, Mayor identificacion con el trabajo: los colaboradores
empezaran a darse cuenta del nivel de autonomia que tienen y a tomar

conciencia del trabajo que tiene y los deberes que le corresponden.

Para obtener buenos resultados es importante brindar un tarto adecuado
a los colaboradores sin dejar de ser exigente con los resultados que se espera
obtener, trabajar de forma adecuada traera como resultados alcanzar los objetivos
globales de la organizaciones asi como los personales, satisfaccion personal de

cada uno de los colaboradores(Vigo, 2015).

En el cuarto estadio, Aprendizaje de las nuevas habilidades: a medida
gue se avanza en cada estadio los colaboradores se sentiran mas interesados y

motivados con su trabajo, tomaran mas responsabilidades.

Wilson (2000), menciona cada responsabilidad y tarea nueva requerira el

aprendizaje de nuevas habilidades que afiadiran a su interés y motivacion.

Aqui se van descubriendo las nuevas habilidades que tienen los
colaboradores, pues cada trabajador va a poner en practica las herramientas que

se les brindo en su momento.

En el quinto, Conseguir metas y resultados mas altos: es aqui donde se
empiezan a ver los resultados de forma tangible, gracias a que se pudo delegar
autonomia a los colaboradores, existird mayor motivacion, incremento de metas y
con ellos los resultados seran mejores. Es to se explica de modo que existe
mayor dedicacion y por el adecuado desarrollo de una soluciéon razonable y

creativa en el trabajo.
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En el sexto estadio, Incrementar la competencia y aumentar la auto-
estima: Al llegar al estadio seis, es notable visualizar los cambios en los
colaboradores, en cuanto a su actitud y su comportamiento. Asi es que su éxito
desemboca en un sentimiento de competencia, mayor autoestima y una elevacion

psicoldgica que va por encima de su posicion anterior (Wilson, 2000, p.25).

Este estadio sin duda alguna hay un nivel diferente en los colaboradores
pueden llegar a controlar los acontecimientos que se les presentan en |
organizacién, sin necesidad de recurrir a mandos superiores para que puedan
corroborar lo que tiene planeado realizar, sus acciones de los colaboradores tiene

mayor agudeza y eficacia.

En el séptimo estadio, Aceptar trabajos con mayor dificultad: este es el
ultimo estadio del circulo del empoderamiento, es aqui donde el colaborador ha
crecido, esto quiere decir que esta por encima de lo que realizaba en su area de
trabajo, es por ello que busca nuevos retos y tomar mayores responsabilidades y

asi obtener nuevas recompensas.

Después de lo expuesto anteriormente, el circulo del empoderamiento
hace referencia a un proceso del cual se deberian guiar las organizaciones y asi
obtener mejores resultados como también una mayor satisfaccion a nivel

profesional y personal.

1.3.7 Principios basicos del empoderamiento

Cuando una organizacion logra poner en practica el empoderamiento, los
colaboradores se sienten integrados en las actividades que se realizan dentro de
ella, pues ellos sientes que las aportaciones que dan son tomadas en cuenta con
el fin de una mejora continua para la organizacién. Los principios basicos del
empoderamiento son, brindar beneficios cuando los colaboradores alcancen sus
objetivos 0 metas, que los colaboradores reciban informacion sobre la gestion
empresarial para que asi se puedan sentir identificados, compartir la

responsabilidad asi como también la capacidad de gestionar entre todos los
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miembros de la organizacion, confiar en la capacidad profesional y personal que
tienen los colaboradores, impulsar a los miembros de la organizacion a obtener
objetivos de manera mas precisa, mejorar el nivel de responsabilidad y
compromiso a los miembros de la organizacion y mantener una comunicacion
adecuada con los colaboradores a fin de tener una mejor relacion laboral (Garcia,
2014).

Si bien es cierto el empoderamiento es una herramienta que permite
delegar poder, autonomia a los colaboradores, les brinda las herramientas

necesarias para que puedan desarrollar sus competencias de forma eficaz.

El hacer uso del empoderamiento en una organizacion proporciona
muchos cambios, reduciendo asi las diversas diferencias que puedan existir entre
los niveles jerarquicos, puesto que la direccion de la empresa comparte su
autoridad con el resto de personal que forma parte de la organizacion.

Los resultados que se obtiene al aplicar empoderamiento, “se pueden
visualizar mejor a mediano y largo plazo, por el contrario los resultados a corto

plazo no sera significativos” (Garcia, 2014, p.17).

1.3.6 Claves para lograr el proceso de facultar a los colaboradores

Para lograr el proceso de facultar a los colaboradores Blanchard, Carlos y
Randolph (2006) proponen tres calves que ayudaran hacer este proceso de
manera mas manejable para los gerentes o puestos superiores, a continuacion se

daran a conocer cuales son las claves.

Primera clave, compartir informacién con todos, como su mismo nombre
lo indica lo que se pretende con esta clave es que los jefes puedan informar a sus
colaboradores como esta funcionado la organizacién. A los mandos superiores se
les puede hacer dificil la idea de trasmitir informacion a sus colaboradores, debido
a que suelen pensar que esto les puede traer problemas y que el nivel de
jerarquia ya no sera el mismo, pero hoy en dia pensar en los rangos y cargos de
las organizaciones ya no es muy Util lo que se busca en la actualidad es el trabajo

en equipo, porque traera mejores resultados.
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Los lideres que no pretenden compartir informacion con sus
colaboradores no veran en ellos a sus socios para asi poder trabajar en conjunto

para la organizacion Blanchard, Carlos y Randolph (2006).

Si se les informa de manera adecuada a los trabajadores ellos sabran en
su momento tomar decisiones acertadas a fin de obtener mejoras y buenos

resultados para la organizacion, esto los llevara a actuar de manera responsable.

En la segunda clave, crear autonomia por medio de fronteras, la idea de
compartir informacion con los trabajadores puede generar en algunas ocasiones
un poco de temor, es por ello que se necesita de una estructura para poder
brindar informacién, cuando se trasmite informacion con los trabajadores, estos

aprender a trabajar en equipo y respetando cada uno la funcién que tiene a cargo.

Se menciona que existen seis areas que crean autonomia, es saber el
propdsito de lo que se estd haciendo, de donde se esta guiando usted para
realizar lo que hace, cual es la vision hacia el futuro, cual es la meta o la finalidad
gue tiene con lo que esta haciendo, quien realiza cada accién y como apoya usted
lo que se va hacer (Blanchard et al. 2004), todos estos planteamientos se deben

ejecutar de manera paulatina es lo mas aconsejable.

En la tercera clave, reemplazar la jerarquia con los equipos autodirigidos,
los equipos autodirigidos son aquellos trabajadores que tienen responsabilidades;
planear, ejecutar y dirigir un trabajo. EI compromiso también juega un papel
importante ya que lo que se debe hacer con los trabajadores para que ellos se
sientan capaz de lo que van hacer y puedan obtener buenos resultados para su

area de trabajo y a su vez para la organizacion.

Por otro lado Wilson (2000) manifiesta que para lograr este proceso de
facultar a los empleados es importante que los miembros de la organizacion
tengan la capacidad de aceptar el cambio que se va a producir, para que asi se
puedan lograr mejores resultados, puesto que de lo contrario solo existiran
blogueos. Es importante también que los gerentes motiven a sus colaboradores
para que ellos puedan desarrollar todo el potencial que tiene y se sientan capaces

de alcanzar los objetivos plateados.
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Luego de lo expuesto por los autores antes mencionados, se puede
entender que ambas propuestas se complementan para asi obtener resultados

beneficiosos para la organizacion.

El empoderamiento viene siendo hoy en dia una atraccion muy fuerte

para las organizaciones.

Wilson (2000) menciona que al hacer uso del empoderamiento en una
organizacion se podra existir flexibilidad con los trabajadores y se podra incentivar
de manera individual. Otro de los beneficios que nos ofrece el empoderamiento
es, poder conocer al personal con el que se cuenta en la organizacion, se podra
conocer sus talentos ocultos. Wilson (2000) afirma que “los empleados se han
visto llevados a utilizar una pequefia porcidbn de sus habilidades lo que ha

supuesto, para mucho de ellos, una gran frustracion y alineacion” (p.17).

Siendo flexible y libres en el trabajo se lograra tener creatividad e
innovacion en las labores que se realizan. “Todos los trabajadores tienen dos
componentes hacer el trabajo y mejorar la manera de hacer el trabajo” (Wilson,
2000, p.18). Es por ello que la innovacion y la creatividad aparecen cuando las
personas tienen la libertad de poder actuar, pensar y corregir los riesgos, esto

viene hacer una consecuencia del empoderamiento.

El empoderamiento otorga poder a los trabajadores y que los niveles
inferiores puedan tomar decisiones adecuadamente, ante lo expuesto Wilson
(2000), menciona “(...) esto nos ayudara a mejorar las relaciones con los clientes
y la resolucién de las quejas que estos pudieran tener. Las personas que trabajan
directamente con los clientes pueden tomar sus propias decisiones sin necesidad
de buscar apoyo en direccion” (p.18). Esto puede ser aplicado a clientes internos

como externos.

Por otra parte se puede decir que el empoderamiento permite que los
trabajadores se puedan hacer responsables de sus actividades, organizandose y

buscar como es que se adapta a ellos y asi lograr sus objetivos.
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1.3.8 Empoderamiento en las organizaciones

El termino empoderamiento se ha empezado a introducir recientemente

en las organizaciones y por ello es a su vez recientemente utilizado.

Sin duda alguna las organizaciones desean tener a sus colaboradores
empoderados en su trabajo, que sean capaces de tener autonomia y que se
sientan capaces de lo que van a realizar dentro de su puesto de trabajo sin

necesidad de requerir mucho apoyo (Manjarres, 2014).

Entonces lo que se busca hoy en dia en las organizaciones es poner en
practica esta nueva cultura de empoderar a los colaboradores, que ellos sean
capaces de actuar de manera critica y responsable a dar lo mejor de si 'y cumplir

con las obligaciones profesionales (Alamo, 2016).

Las organizaciones para poder empezar a trabajar con empoderamiento
tendran que llevar a cabo una serie de cambios y trasformaciones que le permitan

trabajar de una mejor manera.

Es importante que los gerentes acepten este cambio, empoderar no
significa solamente dejar hacer a los colaboradores, cada jefe o gerente tiene que
ensefar a su colaborador la funcién correcta, que el colaborador tenga confianza
de lo que va a realizar y que el papal que va a desempefar lo hare de manera

adecuada.

Muchas veces por estos errores algunas organizaciones no logran
insertar esta nueva manera de trabajar en las organizaciones y se ven frustrados
ante los resultados obtenidos, Liendo (2015) menciona que es importante decirle
como hacer el trabajo al colaborador para que asi él se tenga la confianza que lo

gue va a realizar lo hara de manera esperada.

1.3.9 La cultura, en las organizaciones para lograr el empoderamiento

La cultura es importante para empoderar a los trabajadores, debido a que

este proceso logra muchas veces romper con lo tradicional, es por ello que para
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gue se pueda poner en practica el empoderamiento en las organizaciones es

necesario tener en claro la cultura de la organizacion en la que se labora.

Wilson (2000) afirma, “a cultura, al estar basada en el pasado, puede

actuar como un freno ante la aparicion de nuevas formas de pensar” (p.22).

Si la cultura de la organizacién esta basada en el pasado es probable que
no se pueda instaurar este proceso en la organizacion, pues existen diversas
organizaciones que se encuentran solidificadas en una serie de valores,
creencias, ideas, y comportamientos toralmente pasados de moda, por otra parte
existen empresas que han permitido el cambio pero cuando han visto la realidad
desafortunadamente no han podido continuar y se han visto obligadas a parar

con todo lo que se estaba logrando.

Lo principal para las organizaciones que desean otorgarles decision y
autogestion a sus colaboradores, es tener una cultura que nos permita acceder a
los cambios y que se entienda que esos cambios nos daran mejora de forma

personal y en la organizacion.

Instaurar el empoderamiento en una organizacién va depender en gran

parte de la cultura en la que esté formada esa organizacion.

Fischman (2014) menciona que existen organizaciones que tienen como
parte de sus valores corporativos, la autonomia o el empoderamiento, y es que
aqui rige mucho la cultura que tienen estas organizaciones, pues es una cultura
basada en autonomia, pues les permitird tener colaboradores responsables en

sus obligaciones.
1.4 Compromiso Organizacional
Hoy en dia son mas los estudios realizados sobre la variable compromiso
organizacional, debido a la importancia que esta produce en una organizacion a

su vez porque también es importante saber coOmo es que se siente el colaborador

dentro de la organizacion en la que labora.

Robbins y Coulter (2005) mencionan que el compromiso organizacional

para ellos es el nivel de identificacién que tiene el colaborador con la organizacion
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y este nivel de identificacion estd més relacionado con los objetivos de la
organizacion. Asimismo, cuando un colaborado esta comprometido con la
organizacion a la que labora se muestra leal, identificado con las metas y

objetivos y su participacion es constante.

Respecto a esta definicion Meyer y Allen (1991) definen “al compromiso
organizacional como un estado psicolégico que caracteriza la relacién entre una
persona y una organizacién, la cual presenta consecuencias respecto a la

decision para continuar en una empresa o dejarla” (pag.125).

Al respecto, Amords (2007) refiere que el “compromiso organizacional es
el grado en que un empleado se identifica con una organizacion especifica, y con

sus metas, ademas sus deseo de quedarse en ella como integrante” (p.73).

El compromiso organizacional hace referencia a la actitud que puede
tener un trabajador con la organizacion y coOmo se siente este para poder

permanecer en la organizacion.

1.4.1 Teorias del Compromiso Organizacional

1.4.1.1 Teoria de Meyer y Allen - Modelo de actitudes de los tres
componentes

Esta es una teoria que se compone de tres elementos que expresan
creencias, emociones y acciones. Dentro de los tres componentes destacan, el

compromiso afectivo, el compromiso normativo y el compromiso de continuidad.

Se explicara a continuacion que significa cada uno de los tipos de

compromiso antes mencionados.

El compromiso afectivo, esta relacionado a la parte afectiva que tiene el
trabajador con la organizacion, esto quiere decir que son los lazos emocionales
que los trabajadores construyen con la organizacion. Los trabajadores sienten

apego por la organizacion.
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El compromiso de continuidad, aqui el trabajador ve reflejado todo el
esfuerzo y tiempo que le ha dedicado a la organizacion y es por ello que continta

en ella.

El compromiso normativo, esta relacionado con el deber moral que tiene
el trabajador con la organizacion, es por ello que el trabajador piensas que debe
de responder de manera reciproca con la empresa a la que labora. Si un
colaborador ha recibido buen trato, mejoras laborales este se siente con el deber
de seguir en la organizacion como forma de agradecimiento. (Meyer y Allen,
1991).

El compromiso organizacional es entonces la actitud que muestra un
trabajador de formar parte de una empresa, los trabajadores muestran su orgullo

y satisfaccion.

La variable compromiso organizacional tiene tres perspectivas que se

relacionan con las dimensiones antes mencionadas.

La primera es la perspectiva psicologica que es el compromiso afectivo.
Es como el trabajador se siente identificado con los valores, objetivos 0 metas que
tiene la organizacion, y esto hace que el colaborador se comprometa y contribuya

para que la organizacion logre alcanzar los objetivos 0 metas trazadas.

La segunda perspectiva es la de intercambio que es el compromiso de
continuidad, esta perspectiva nos quiere decir que el trabajador esta
comprometido con la organizacion debido a que existen incentivos de parte de la
organizaciéon hacia el trabajador, es por ello que el trabajador relaciona lo que le
ofrece la empresa para poder seguir en ella. Dentro de esta perspectiva también
se incluye el hecho de que el trabajador pueda encontrar un empleo donde le
ofrezcan mejores beneficios o incentivos si su apego o el compromiso de
continuidad es bajo este ira por el nuevo empleo en cambio si ve que no existen
mejores incentivos o beneficios el trabajador no deseara ir en busca de ese nuevo

empleo.

En la perspectiva de atribucién que es el compromiso normativo, esta

relacionado con la obligacion que tiene el trabajador de seguir formando parte de
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la organizacién. El compromiso normativo también es de tipo emocional, aqui los
trabajadores desarrollan un sentimiento de deuda con la organizacion porque le

brindo un puesto de trabajo. (Rios, Téllez y Ferrer, 2010).

1.4.1.2 El compromiso con la organizacién

Para gue un trabajador logre estar comprometido con la
organizacion, este a su vez debe tener un compromiso con la mision y los valores
para que asi se sienta identificado con ella, si esto no sucediera del todo bien
cabe la posibilidad de que exista dificultades en el comportamiento del trabajador

con la organizacion (Garcia, 2013).

Cuando un trabajador se encuentra comprometido con la organizacion,
este compromiso también se puede relacionar debido a que el trabajador tiene
metas personales que coinciden con las de la empresa y eso hace que su

compromiso sea mas fuerte con la empresa.

El llegar a tener colaboradores comprometidos en una organizacién, sin

duda alguna los resultados se ven reflejados en su labor que realizan.

Segun un estudio relazado por Gallup-empresa consultora
norteamericana global (2015) manifiestan que para que un colaborador se

identifique y se comprometa con la organizacion se deben establecer tres reglas:

La visién de futuro de la empresa, los trabajadores desean saber cuales
son las expectativas que tiene la organizacion y como es que ellos se ven en
dentro de las expectativas, es por ellos que los trabajadores se comprometen

cuando ven que su vision personal esta alineada a la de la organizacion.

Sentido de propdésito, todo trabajador desea sentir y saber que lo que
realiza dentro de la organizacion para la que trabaja es importante y que los

aportes personales que realiza ayudan a conseguir las metas de la empresa.

Grandes relaciones, tener buenas relaciones en una empresa también

hard que los trabajadores se sientan comprometidos. Establecer lazos de
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confianza sera de mucha ayuda para que los trabajadores tengan una buena
disposicion.

1.4.1.3 Indicadores de un trabajador comprometido

Tener una colaborador comprometido con su organizacion es lo adecuado
y eso es lo que desea, pero como se pueden dar cuenta en una organizacion
cuando el personal que labora en ella se encuentra comprometido, a continuacion
se especificaran seis indicadores que demuestran que un trabajador se encuentra

comprometido con la organizacion para la que labora (Diario Gestion, 2015).

El primer indicador nos habla que el trabajador debe de estar en un
ambiente sano de trabajo para que este al momento de realizar sus actividades se
sienta en un buen clima laboral y a su vez se sienta comprometido. Si se le brinda
al trabajador un ambiente saludable, que trasmita energia y motivacion. Si el
ambiente de trabajo por lo contrario es diferente es dificil que alguien se sienta

feliz trabajando en una organizacion asi.

El segundo indicador nos menciona que la profesionalidad es lo que un
colaborador comprometido debe mostrar. Los trabajadores que conoces sus
funciones, las realizara de manera adecuada obteniendo asi resultados

satisfactorios.

El tercer indicador nos habla de trasparencia, cuando un trabajador esta
comprometido con la organizacién a la que labora este lo demuestra hablando

bien de esta, sin importar cual sea el contexto.

El cuarto indicador nos habla de la gestion emocional, los trabajadores
deben aprender a separar los problemas que tiene en casa o en otro ambiente, ya
gue asi evitaran trasladarnos a su ambiente de trabajo y se evitaran problemas al

momento de laborar.

El quinto indicador refiere que la colaboracion, cuando se esta
comprometido con la organizacion se demuestra a través de las aportaciones que
haces para la empresa, sin necesidad de que siempre este el dinero de por

medio.
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El sexto indicador habla sobre la lealtad del profesional, un estudio
realizado por HayGroup manifiesta que un 78% de los trabajadores mencionan
estar orgullosos y comprometidos de trabajar para su organizacion. A su vez
buscan promocionar la imagen de la empresa, resaltando asi los aspectos

importantes. (Diario Gestion, 2015).

1.5 Formulacion del problema

Ante lo expuesto, se plantea la siguiente pregunta ¢ Existe relacion entre
empoderamiento y compromiso organizacional en mujeres trabajadoras de una

cadena de restaurant?

1.6  Justificaciéon del estudio

En los dltimos afios el empoderamiento viene siendo considerado con
mayor importancia en las organizaciones debido a su gran significado y a lo que
puede llegar aportar a una organizacién, el empoderamiento consiste en potenciar
motivacion a los colaboradores, y en delegarles poder y responsabilidad para que

asi se sientan mas comprometidos con la organizacion (Wilson, 2000).

Asi mismo el compromiso organizacional, es indispensable en una
organizacion ya que permite alcanzar las metas propuestas y a su vez ayudara a

los colaboradores a sentirse identificados con la empresa a la que pertenecen.

El presente es importante porque pretende contribuir al estudio del
empoderamiento en mujeres trabajadoras de una cadena de restaurant y el
compromiso organizacional, permitiendo asi obtener mayor informacién sobre
como se desarrollan la variable de empoderamiento y compromiso en el ambito
organizacional y asi ampliar el conocimiento sobre cOmo es que se dan estas
variables con una poblacion de mujeres trabajadoras, sirviendo como

antecedentes para futuras investigaciones.

Estudiar la variable empoderamiento es importante ya que es una
herramienta eficaz para alcanzar el éxito en la organizacion, pues da origen a una

tendencia que logra fomentar la participacion en las trabajadoras y lograr que se
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sientan comprometidas con la organizacion. De acuerdo con ello, esta

investigacion es importante y sera de gran utilidad.

A nivel tedrico esta investigacion busca mediante las teorias y conceptos
de empoderamiento y compromiso organizacional utilizados contrastar lo que
plantean las teorias con los resultados que se obtendran de la investigacion, esto
sera con el fin de obtener nuevos aportes en la actualidad, asi mismo servira
para motivar a realizar futuras investigaciones que logren generan nuevos
conocimientos que serviran como reflexion para lo que se puede hacer en las
organizaciones debido a que estan variables han sido muy poco estudiadas en el

ambito organizacional.

A nivel practico, de acuerdo a los objetivos planteados se obtendran los
resultados, con el fin de brindar recomendaciones oportunas para la organizacion
y estas a su vez puedan ser tomadas como ejemplo para otras organizaciones.
Con tales resultados se tendra también la posibilidad de sugerir cambios dentro

de la organizacion.

1.7 Hipétesis

1.7.1 Hipotesis General

H1: Existe relacion estadisticamente segura entre empoderamiento y

compromiso organizacional en mujeres trabajadoras de una cadena de restaurant.
1.7.2 Hipé6tesis Especificas

H2: Existe relacién directa y significativa entre las dimensiones de
empoderamiento y las dimensiones de compromiso afectivo.

H3: Existe relacion directa y significativa entre empoderamiento y
compromiso organizacional en mujeres trabajadoras de una cadena de restaurant

segun edad cronoldgica y estado civil.

H4: Existe relacion directa y significativa entre empoderamiento y
compromiso organizacional en mujeres trabajadoras de una cadena de restaurant

segun cargo que ocupa y tiempo de permanencia en la empresa.
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1.8 Objetivo

1.8.1 Objetivo General

Evidenciar la relacion que existe entre empoderamiento y compromiso

organizacional en mujeres trabajadoras de una cadena de restaurant.

1.8.2 Objetivos Especificos

Determinar la relacion que existe entre las dimensiones de

empoderamiento y las dimensiones de compromiso afectivo.

Determinar la relacion que existe entre empoderamiento y compromiso
organizacional en mujeres trabajadoras de una cadena de restaurant segun edad

cronoldgica y estado civil.

Determinar la relacion que existe entre empoderamiento y compromiso
organizacional en mujeres trabajadoras de una cadena de restaurant segun cargo

gue ocupa y tiempo de permanencia en la empresa.

Determinar el grado de empoderamiento en mujeres trabajadoras de una
cadena de restaurant de Lima Metropolitana 2017

Determinar los niveles de compromiso organizacional en mujeres

trabajadoras de una cadena de restaurant
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Il. METODO

28



2.1 Disefio de investigacion

El disefio que se utilizo en la investigacion es no experimental, transversal
correlacional, ya que se recolectaron datos en un momento determinado y unico,
a fin de describir variables y analizar su incidencia e interrelacion. Ademas no
hubo manipulacion deliberada de las variables y el fenbmeno sera observado en
su ambiente natural para después analizarlo. (Herndndez, Fernandez y Baptista,
2014).
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2.2 Variables, operacionalizacién

Empoderamiento, es capacitar a los colaboradores, no solo es delegar funciones
también es importante crear las condiciones que permita motivar al colaborador
para que pueda realizar sus tareas a través de un sentido de eficacia personal
(Spreitzer, 1995.p1443).

Esta variable se medira a través de la Escala de empoderamiento psicolégico en
el trabajo, creada por Spreitzer. La escala de empoderamiento cuenta con cuatro

dimensiones: significado, competencia, autodeterminacion e impacto.

La dimension de significado, es el valor o meta que tiene relacion con las propias
ideas del trabajador. La dimensién de competencia se refiere a la capacidad o
habilidades que tiene el trabajador para realizar las actividades establecidas. En
cuando a la dimension de autodeterminacion se refiere a la eleccion que tiene
cada trabajador para decidir iniciar o no un trabajo y por dltimo la dimensién de
impacto nos hacen referencia al nivel que tiene el trabajador para poder

influenciar en los resultados del trabajo.

La escala de empoderamiento consta de 12 items y estan divididos en cada
dimensién. Los items 4, 6 y 12 evallan la dimension de significado, los items 2, 5
y 10 nos ayudaran a evaluar la dimensién de competencia, con los items 1, 9y 11
se evaluara la dimension de autodeterminacion vy los items 3, 7 y 8 se valuara la

dimensién de impacto.

La escala de medicion de la prueba es de tipo ordinal.
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Compromiso Organizacional, es un estado psicolégico, se caracteriza por la
relacion del colaborador con la organizacion, la cual presenta consecuencias
respecto a la decision para continuar en una empresa o dejarla (Meyer y Allen,
1991, pag.125).

Para medir la variable de compromiso organizacional se utilizo el Cuestionario de
compromiso organizacional elaborado por Meyer y Allen. Esta prueba consta de 3
dimensiones, compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de

continuidad.

La dimension de compromiso afectivo, se refiere al deseo que tiene el trabajador
de seguir formando parte de la organizacion, se esta en la organizacion porque se
quiere.

En cuanto a la dimension de compromiso normativo, es el deseo que tiene el
trabajador de seguir en la organizacion por un tema de obligacién, se esta en la
organizaciéon porque se debe.

Y la dimensién de compromiso de continuidad, nos dice que es el deseo que tiene
el trabajador de seguir en la organizacion, pues dejarla le costaria mucho, se esta

en la organizacion porque se necesita

La prueba consta de 18 items, que estan divididos en cada una de las
dimensiones. La primera dimension estd compuesta por los items 6, 9, 12, 14,
15,18. La segunda dimensién esta conformada por los items 2, 7, 8, 10, 11,13 y la

tercera dimension cuenta con los siguientes items 1, 3, 4, 5, 16,17.

La escala de medicion de la prueba es de tipo ordinal.
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2.3 Poblacion y muestra

2.3.1 Poblacién

La Organizacion, cuenta con 100 colaboradoras de sexo femenino, con
edades que oscilan entre 21 y 63 afios de edad, esta poblacion se caracteriza
por ser mujeres cabezas de familia, siendo ellas muchas veces el sustento de
su hogar. Para Arias (2012), describe a la poblacion o poblacion ideal, como un
grupos limitado o ilimitado de componentes con peculiaridades similares

comunes para los cuales se daran amplios resultados del estudio.

2.3.2 Muestra

Se encuentra conformada por todas las mujeres trabajadoras de una

cadena de restaurant. El tipo de muestreo a utilizar es censal.

Arias (2012), menciona que cuando la poblacién es inferior a 100 o es
pequefia, se trabaja con todos los elementos y son estos tomados como

muestra; por lo tanto la misma poblacion es la muestra.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

2.4.1 Escala de Empoderamiento Psicoldgico en el Trabajo

FICHA TECNICA

Nombre: “Scale of Psychological empowerment in the Worplace”.
Autor: Spreitzer (1995)

Adaptadores: Albar, M, Garcia, Lépez, Ay R, Garrido (2012)
Administracion: individual o colectiva

Numero de items: 12

Tiempo de aplicacion: 15 min aproximadamente

Aplicacion: Personas mayores de 18 afios
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Areas que evalia: Evalla cuatro dimensiones: Significado,

competencia, autodeterminacion e impacto.
Objetivo: Evaluar el empoderamiento psicoldgico en el trabajo.

2.4.1.1 Descripcion de las Normas de calificacion

Para poder obtener el grado de empoderamiento psicolégico global, se
obtiene al promediar las puntuaciones de las sub-escalas, de tal modo que los

puntajes representan una mayor percepcion de empoderamiento estructural.
1 = Poco
2 = Regular
3 = Suficiente
4 = Bastante
5 = Mucho

2.4.1.2 Validez y Confiabilidad

2.4.1.1 Validez

Para realizar la validez del cuestionario se someti6 la prueba a juicios
de expertos, donde se encontr6 que la prueba es valida y es apta para ser

aplicada.

Sin embargo para este estudio se aplico una prueba piloto en una
pequefia muestra con el fin de verificar su consistencia conceptual y de

comprension de los sujetos de investigacion.

Los jueces que fueron seleccionados para evaluar la Escala de
Empoderamiento Psicologico en el trabajo cuentan con experiencia con dicha
variable. Luego de haber obtenido los resultados se pudo llegar a la conclusion,
gue la escala de empoderamiento mide de manera adecuada lo que nos dice la

variable. Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), validez se refiere en
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términos generales, al grado en que un instrumento mide la variable que quiere

medir.
2.4.1.2 Confiabilidad
Albar, Garcia, Lopez y Garrido (2012), realizaron la confiabilidad y

obtuvieron una fiabilidad baja (0.60) por lo cual se elimind 3 items (8, 9,12) del

original de 15, eliminando dichos items aumento a 0.89.

Para realizacion de dicho estudio se realizé la prueba de confiabilidad de
la Escala de empoderamiento en el trabajo. Dicho resultados nos muestran que
la fiabilidad de la escala es de ,885. Para George y Mallery (2003) mencionan

que si el coeficiente alfa es >.8 significa que es bueno.

2.4.2Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen

FICHA TECNICA

Nombre: Cuestionario de Compromiso Organizacional
Autores: Meyer y Allen (1991)

Adaptador: Argomedo (2013)

Administracion: Individual o colectiva

Numero de items: 18

Tiempo de aplicaciéon: 15 min aproximadamente
Aplicacion: Personas de 18 afios en adelante

Areas que evalua: Evalla tres componentes: compromiso afectivo,

compromiso de continuidad y compromiso normativo.

Objetivo: Conocer el tipo de compromiso organizacional que presentan

los trabajadores.
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2.4.2.1 Validez y Confiabilidad

2.4.2.1 Validez

La validez del instrumento se midi6é a través del juicio de expertos, se
contd con la participacion de jueces seleccionados para evaluar el cuestionario.
Los jueces cuentan con experiencia en el area organizacional de 5 a 10 afios
aproximadamente. Luego de haber obtenido los resultados se procedié a
obtener la validez del instrumento, lo cual demuestra que el cuestionario es

valido para ser aplicado.

Para este estudio se aplicé una prueba piloto en una pequefia muestra
con el fin de verificar su consistencia conceptual y de comprension de los

sujetos de investigacion.

Los jueces que fueron seleccionados para evaluar el Cuestionario de
Compromiso Organizacional cuentan con experiencia en dicha variables, luego
de haber obtenido los resultados se pudo llegar a la conclusion, que el
Cuestionario mide de manera adecuada lo que nos dice la variable. Para
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), validez se refiere en términos

generales, al grado en que un instrumento mide la variable que quiere medir.

2.4.2.2 Confiabilidad

Argomedo (2013) realiz6 un estudio piloto para determinar las
propiedades psicométricas donde nos indica que la prueba tiene una
confiabilidad de .822

Para realizacion de dicho estudio se realiz6 la prueba de
confiabilidad del Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y
Allen. Dicho resultados nos muestran que la fiabilidad de la escala es de
,880 Para George y Mallery (2003) mencionan que si el coeficiente alfa

es >.8 significa que es bueno.
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2.5

2.6

Métodos de analisis de datos

En el presente estudio se utilizé el programa Microsoft Word 2016
para redactar las variables estudiadas asi mismo para la recoleccion y
analisis de datos se utilizara el programa de calculo Excel 2016 y el

Programa SPSS, version 24.0.

Se realizara un estudio piloto para verificar la validez y
confiabilidad de las pruebas utilizadas para medir las variables

estudiadas.

Prueba de Kolmogorov — Smirov, permite averiguar la distribucion

y contrastar la normalidad de la prueba.

Correlacion de Spearman, sirve para hallar la relacion entre

ambas variables (no paramétrico)
Media, permite adquirir el promedio de la poblacion

Desviacion estandar, sirve para alcanzar el rango de difusion de la

muestra.
Varianza, se usa para determinar a la media de la desviacion.

Aspectos éticos

Para una adecuada ejecucion del presente estudio, se realizd un
consentimiento informado, lo cual fue presentado antes de evaluar a los
colaboradores. La participacion de cada uno de los colaboradores es
libre, es importante recalcar que sus identidades seran protegidas por

medio del anonimato durante la investigacion.

En el proceso de investigacion se garantizara la integridad de
cada uno de los participantes, como también todos los resultados

obtenidos quedaran en total confidencialidad.

El Colegio de Psicélogos del Pera (1980), establecio el cédigo de

Etica Profesional del Psicélogo Peruano, en dicho cédigo se registran los
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fundamentos morales que deben ser respetados y efectuados en la
practica de la profesiébn. En el articulo 22 menciona las labores el
psicélogo investigador quien orienta, emitird juicios requeridos vy
planteara el proceso de investigacion, donde existan pocos margenes de
errores en los resultados; aportando informacién sobre cifra e hipoétesis,
en especial cunado afecta la salud mental de las personas o grupos. Se

publicara

En el articulo 81 se establecen los derechos de los participantes
en la investigacion, informandolos sobre la ejecucion de la investigacion
y su libre eleccion de ser participe o no, el investigador tiene el deber de

brindar seguridad y garantizar la dignidad de los participantes

Para la presente investigacion se realiz6 un documento de
autorizacion para llenado por las autoridades a cargo de la Instituciones

educativas.
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Il. RESULTADOS
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Tabla 1

Prueba de normalidad de Empoderamiento y Compromiso Organizacional

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.

NIVEL DE ,330 100 ,000
EMPODERAMIENTO

NIVEL DE ,327 100 ,000

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Fuente: elaboracion propia

La tabla 1 ofrece el estadistico de Kolmogorov-Smirnov acompafiados de sus
correspondientes niveles criticos (Sig. = Significacion). El cual permite
constatar la hipotesis nula de que los datos muéstrales no proceden de una
poblacién normal. De acuerdo con los resultados obtenidos se observan niveles
criticos menores a 0,05 (sig. < 0,05), lo que lleva a concluir que los datos no

proceden de poblaciones normales.

Tabla 2

Coeficiente de correlacion rho de Spearman entre Empoderamiento y
Compromiso Organizacional

NIVEL DE NIVEL DE
EMPODERAMIENTO COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

*k

NIVEL DE Coeficiente de ,825
EMPODERAMIENTO correlaciéon
Rho de
Spearman
NIVEL DE Coeficiente de ,825
COMPROMISO correlaciéon

ORGANIZACIONAL
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La tabla 2, presenta la informacion referida al coeficiente rho de Spearman. En esta
tabla se presentan el valor del coeficiente de correlacién y el nivel critico asociado al
coeficiente (Sig.). Se observa en la tabla que la relacién entre las variables
Empoderamiento y Compromiso Organizacional asumen un valor de rho=0,825**,
siendo significativa (sig.<0,05). Por lo tanto existe relacion significativa directa entre
Empoderamiento y Compromiso Organizacional.

Tabla 3

Coeficiente de correlacion rho de Spearman entre Compromiso Organizacional y
dimensiones de Empoderamiento

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

COMPROMISO Coeficiente de correlacion 1,000
ORGANIZACIONAL
Sig. (bilateral) .
N 100

SIGNIFICADO Coeficiente de correlacion 739"
Sig. (bilateral) ,000
N 100
Rho de COMPETENCIA Coeficiente de correlacion 749"
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 100
AUTODETERMINACION Coeficiente de correlacion 7747
Sig. (bilateral) ,000
N 100
IMPACTO Coeficiente de correlacion 6707
Sig. (bilateral) ,000
N 100

Fuente: elaboracién propia

La tabla 3 presenta la informacion referida al coeficiente rho de Spearman. En
esta tabla se presentan el valor del coeficiente de correlacién y el nivel critico
asociado al coeficiente (Sig.). Se observa en la tabla que la relacion entre las
variables Compromiso Organizacional y dimensiones de Empoderamiento de
asumen valores superiores de rho=0,600**, siendo significativa (sig.<0,05). Por
lo tanto existe relacion significativa directa entre Compromiso Organizacional

dimensiones de empoderamiento.
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Tabla 4

Coeficiente de correlacion rho de Spearman entre Empoderamiento y
dimensiones de Compromiso Organizacional

EMPODERAMIENTO

EMPODERAMIENTO Coeficiente de correlacion 1,000
Sig. (bilateral) .

N 100

Rho de COMPROMISO Coeficiente de correlacion 916~
Spearman AFECTIVO Sig. (bilateral) ,000
N 100
COMPROMISO Coeficiente de correlacion ,940”

NORMATIVO Sig. (bilateral) ,000

N 100
COMPROMISO DE Coeficiente de correlacion 987"
CONTINUIDAD Sig. (bilateral) ,000

N 100

Fuente: elaboracion propia

La tabla 4 presenta la informacion referida al coeficiente rho de Spearman. En
esta tabla se presentan el valor del coeficiente de correlacién y el nivel critico
asociado al coeficiente (Sig.). Se observa en la tabla que la relacion entre las
variables Empoderamiento y dimensiones de Compromiso Organizacional
asumen valores superiores de rho=0,800**, siendo significativa (sig.<0,05). Por
lo tanto existe relacion significativa entre Empoderamiento y dimensiones de

Compromiso Organizacional.
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Tabla b

Correlacion entre el empoderamiento y compromiso organizacional segun la
edad

EDAD NIVEL DE NIVEL DE
EMPODERAMIENT COMPROMISO
o) ORGANIZACION
AL
21- Rho de NIVEL DE Coeficiente 1,000 787"
35 Spearman EMPODERAMIENTO de
correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 52 52
NIVEL DE Coeficiente 787" 1,000
COMPROMISO de
ORGANIZACIONAL correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 52 52
35- Rho de NIVEL DE Coeficiente 1,000 917"
49 Spearman EMPODERAMIENTO de
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 25 25
NIVEL DE Coeficiente 917" 1,000
COMPROMISO de
ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 25 25
49- Rho de NIVEL DE Coeficiente 1,000 803"
63 Spearman EMPODERAMIENTO de
correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 23 23
NIVEL DE Coeficiente 803" 1,000
COMPROMISO de
ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 23 23

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

Fuente: elaboracién propia.

La tabla 5 presenta la informacion referida al coeficiente rho de Spearman. En
esta tabla se presentan el valor del coeficiente de correlacién y el nivel critico
asociado al coeficiente (Sig.). Se observa en la tabla que la relacién entre
Empoderamiento y Compromiso Organizacional segun edad asumen valores
de rho superiores a rho =0,05, siendo significativa (sig.>0,05). Por ello existe
relacion significativa y directa entre el Empoderamiento y Compromiso

Organizacional segun edad
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Tabla 6

Coeficiente de correlacion rho de Spearman entre Empoderamiento y
Compromiso Organizacional estado civil / condicion familiar

ESTADO CIVIL NIVEL DE NIVEL DE
EMPODERAMIEN COMPROMISO
TO ORGANIZACION
AL
SOLTERA Rho NIVEL DE Coeficien 1,000 , 745
de EMPODERAMIENTO te de
Spea correlaci
rman on
Sig. ) ,000
(bilateral)
N 29 29
NIVEL DE Coeficien 745" 1,000
COMPROMISO te de
ORGANIZACIONAL correlaci
6n
Sig. ,000
(bilateral)
N 29 29
SEPARADA Rho NIVEL DE Coeficien 1,000 ,788"
de EMPODERAMIENTO te de
Spea correlaci
rman 6n
Sig. . ,000
(bilateral)
N 37 37
NIVEL DE Coeficien 788" 1,000
COMPROMISO te de
ORGANIZACIONAL correlaci
6n
Sig. ,000
(bilateral)
N 37 37
DIVORCIADA Rho NIVEL DE Coeficien 1,000 ,832"
de EMPODERAMIENTO te de
Spea correlaci
rman 6n
Sig. . ,000
(bilateral)
N 21 21
NIVEL DE Coeficien 8327 1,000
COMPROMISO te de
ORGANIZACIONAL correlaci
6n
Sig. ,000
(bilateral)
N 21 21
VIUDA Rho NIVEL DE Coeficien 1,000 ,650”
de EMPODERAMIENTO te de
Spea correlaci
rman 6n
Sig. . ,000
(bilateral)
N 13 13
NIVEL DE Coeficien ,650" 1,000
COMPROMISO te de
ORGANIZACIONAL correlaci
6n
Sig. ,000
(bilateral)
N 13 13

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: elaboracion propia
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La tabla 6 presenta la informacion referida al coeficiente rho de Spearman. En
esta tabla se presentan el valor del coeficiente de correlacién y el nivel critico
asociado al coeficiente (Sig.). Se observa en la tabla que la relacion entre
Empoderamiento y Compromiso Organizacional segun estado civil asumen
valores de rho superiores a rho =0,05, siendo significativa (sig.>0,05). Por lo
tanto existe relacion significativa entre el Empoderamiento y Compromiso

Organizacional segun estado civil.
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Tabla 7

Coeficiente de correlacion rho de Spearman entre Empoderamiento y
Compromiso Organizacional segun tiempo de permanencia

TIEMPO DE PERMANENCIA NIVEL DE NIVEL DE
EMPODERAMIENTO COMPROMISO
ORGANIZACIONAL
1-6 Rho de NIVEL DE Coeficient 1,000 ,597
MESES Spearm EMPODERAMIENTO e de
an correlacio
n
Sig. ,007
(bilateral)
N 19 19
NIVEL DE Coeficient 597" 1,000
COMPROMISO e de
ORGANIZACIONAL correlacio
n
Sig. ,007
(bilateral)
N 19 19
7A1 Rho de NIVEL DE Coeficient 1,000 772"
ANO Spearm EMPODERAMIENTO ede
an correlacio
n
Sig. ,001
(bilateral)
N 14 14
NIVEL DE Coeficient 7727 1,000
COMPROMISO e de
ORGANIZACIONAL correlacio
n
Sig. ,001
(bilateral)
N 14 14
2A7 Rho de NIVEL DE Coeficient 1,000 ,920”
ANOS Spearm EMPODERAMIENTO e de
an correlacio
n
Sig. ,000
(bilateral)
N 23 23
NIVEL DE Coeficient ,9207 1,000
COMPROMISO e de
ORGANIZACIONAL correlacio
n
Sig. ,000
(bilateral)
N 23 23
8 A MAS Rho de NIVEL DE Coeficient 1,000 ,889"
ANOS Spearm EMPODERAMIENTO ede
an correlacio
n
Sig. ,000
(bilateral)
N 44 44
NIVEL DE Coeficient ,889" 1,000
COMPROMISO e de
ORGANIZACIONAL correlacio
n
Sig. ,000
(bilateral)
N 44 44

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

Fuente: elaboracion propia

La tabla 7 presenta la informacion referida al coeficiente rho de Spearman. En

esta tabla se presentan el valor del coeficiente de correlacion y el nivel critico
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asociado al coeficiente (Sig.). Se observa en la tabla que la relacién entre
Empoderamiento y Compromiso Organizacional segun tiempo de permanencia
asumen valores de rho superiores a rho =0,05, siendo significativa (sig.>0,05).
Por lo tanto existe relacidon significativa entre el Empoderamiento y

Compromiso Organizacional segun tiempo de permanencia

Tabla 8

Coeficiente de correlacion rho de Spearman entre Empoderamiento y
Compromiso Organizacional cargo

CARGO NIVEL DE NIVEL DE
EMPODERAMIENTO COMPROMISO
ORGANIZACIONAL
ADMINISTRATIVO Rho de NIVEL Coeficiente 1,000 ,718
Spearm DE_EMPODERAMIENT de g
(0] correlacion
an Sig. ) ,003
(bilateral)
N 15 15
NIVEL DE Coeficiente 718" 1,000
COMPROMISO de
ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. ,003
(bilateral)
N 15 15
COCINA Rho de NIVEL DE Coeficiente 1,000 782"
Spearm EMPODERAMIENTO de B
correlacion
an Sig. ) ,000
(bilateral)
N 54 54
NIVEL DE Coeficiente 7827 1,000
COMPROMISO de
ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 54 54
ATENCION AL Rho de NIVEL Coeficiente 1,000 865"
CLIENTE Spearm DE_EMPOI%ERAMIENT de
correlacion
an Sig. . ,000
(bilateral)
N 31 31
NIVEL DE Coeficiente ,865" 1,000
COMPROMISO de
ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 31 31

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: elaboracién propia

La tabla 8 presenta la informacion referida al coeficiente rho de Spearman. En
esta tabla se presentan el valor del coeficiente de correlacion y el nivel critico
asociado al coeficiente (Sig.). Se observa en la tabla que la relacién entre
Empoderamiento y Compromiso Organizacional segun cargo asumen valores

de rho superiores a rho =0,05, siendo significativa (sig.>0,05).Por lo tanto existe
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relacion significativa entre el Empoderamiento y Compromiso Organizacional

segun cargo

Tabla 9

Niveles de Empoderamiento

Nivel Frecuencia Porcentaje
BAJO 16 16,0%

MEDIO 31 31,0%
ALTO 53 53,0%
Total 100 100,0%

Fuente: elaboracion propia

La Tabla 9, indica que el nivel de Empoderamiento que mas predomina es el
nivel Alto, representado por un 53,0%, un nivel medio representado por un

31,0% y un nivel medio representado por un 16,0%.

Tabla 10
Niveles de Compromiso Organizacional
Nivel Frecuencia Porcentaje
BAJO 23 23,0%
MEDIO 25 25,0%
ALTO 52 52,0%
Total 100 100,0%

Fuente: elaboracion propia

La Tabla 10, indica que el nivel de Compromiso Organizacional que mas
predomina es el nivel Alto representada por un 52,0%, un nivel medio

representado por un 25,0% y un nivel bajo representado por un 23,0%.
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IV. DISCUSION

48



En la presente investigacion se buscé establecer la relacion entre el
empoderamiento con el compromiso organizacional en las mujeres
trabajadoras de una cadena de restaurant de Lima Metropolitana. Por otro lado
se describieron los grados de empoderamiento de las mujeres de la cadena de

restaurant y el nivel de compromiso organizacional y se relacionaron entre si.

Con respecto al analisis de los resultados demostraron correlacion significativa
(,825**) es el empoderamiento el generador del compromiso organizacional en
las mujeres de una cadena de restaurant, esto concuerda con la investigacion
que realizo Giraldo (2012) donde manifiesta en su estudio que los trabajadores
presentan empoderamiento debido al compromiso que tienen con la empresa a
la que trabajan, asi mismo menciona que los trabajadores presentan
empoderamiento ya que tienen adecuado nivel de autoestima, apoyo que
recibe de la organizacién y por ultimo incentivos que reciben de parte de la

organizacion.

En cuanto a las dimensiones de empoderamiento y compromiso
organizacional, se pudo obtener correlacién que el compromiso organizacional
se correlaciona con la dimension de autodeterminacion (,774**) Freire (2013)
en su estudio realizado encontré relacion estrecha entre autonomia y
compromiso. Para Thomas y Velthouse (1990) la autodeterminacién es la
eleccion que tiene cada trabajadora, para poder decidir iniciar o no un trabajo,
es por ello que las trabajadoras deciden iniciar sus labores de trabajo debido al
compromiso que tienen con la organizacién a la que laboran, al vinculo que
establecen con la organizacion. Asi mismo también existe relacion entre el
empoderamiento y las dimensiones de compromiso organizacional, siendo el
compromiso de continuidad (,987**) con el que mas se relaciona, Meyer y Allen
(1991) en su Teoria de los tres componentes mencionan que si un trabajador
continua en la organizacion se debe a que la trabajadora ha visto reflejada en
la organizacion todo el esfuerzo, tiempo e incluso dinero y es por tal motivo que

sigue en su trabajo.

Se obtuvo relacién entre las variables empoderamiento y compromiso
organizacional segun edad, siendo el rango de edad entre 35 a 49 afos el que
mas predomina (,917**), al respecto Huberman (1974) menciona que las
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personas que estan entre el rango de edad de 35 a 49 afos se sienten con
fuerza, con ganas de obtener mayor conocimiento, experiencia y motivados,
quieren ser un ejemplo para sus hijos, se puede decir que las trabajadoras de
la cadena de restaurant presentan empoderamiento y compromiso
organizacional debido a que se sienten motivadas y desean dejar un legado a
sus hijos puesto que son madres cabezas de familia. En cuanto a la relacion
entre empoderamiento y compromiso segun estado civil o condicion familiar, si
existe relacion en las trabajadoras divorciadas son aquellas que tienen mayor
empoderamiento y compromiso (,832**), al respecto Meyer y Allen (1991) en su
Teoria de los tres componentes manifiesta que los trabajadores se sienten
comprometidos con su organizacién debido a que establecen una relacién
estrecha entre ambas. También puede influenciar el tipo de compromiso que
establezca las trabajadoras con la organizacion, si hablamos de compromiso
afectivo las trabajadoras mantiene un vinculo afectivo con la organizacion es
por ello que desean continuar en ella, si se rigen por el compromiso de
continuidad las colaboradoras siguen formando parte de la organizacion debido
a que han invertido tiempo, esfuerzo y dedicacion y si finalmente estan en la
organizacion debido a que en su momento las apoyaron, reciben un trato
adecuado, su salario es beneficioso, etc. se refiere al compromiso normativo es

por ello que las trabajadoras contindian en la organizacion.

En cuanto a la relacién entre empoderamiento y compromiso organizacional
segln cargo que ocupa, se encuentra atencion al cliente (,865**) en el estudio
realizado por Freire (2013) se obtiene que la relacién de empoderamiento y su
incidencia con el compromiso organizacional segun el cargo que ocupa es baja
(,655) si comparamos con este estudio realizado. En cuanto a la Teoria
propuesta por Spreitzer (1995) menciona que el empoderamiento esta
relacionado con la motivacion, al empoderar a la trabajadora tendran
autonomia, poder de decision y también sentirdn que realizan sus actividades
de forma eficaz. El cargo de atencion al cliente tiene mayor empoderamiento y
compromiso debido a que tiene trato directo con los clientes y por ende
manejan de una mejor manera la autonomia y poder de decision. De igual
manera podemos mencionar que existe relacion entre empoderamiento y

compromiso organizacional segun tiempo de permanencia, las trabajadoras
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qgue tienen trabajando de 2 a 7 afos son aquellas tienen empoderamiento y
compromiso (920**) en el estudio realizado por Florez (2014) menciona que los
trabajadores que tienen mas de un afo trabajando son los que se mas
comprometidos en su cargo en la Teoria de los tres componentes de Meyer y
Allen (1991) los autores manifiestan que las trabajadoras se rigen por el
compromiso normativo este componente nos dice que si la organizacion brinda
a sus colaboradoras buen trato, mejoras laborales, crecimiento laboral las
colaboradoras actuaran de forma reciproca con la organizacion y por ende

permaneceran en ella.

Se encontrd que el grado de empoderamiento que predomina en las mujeres
trabajadoras de una cadena de restaurant es el alto que esta representado en
un 53%, esto concuerda con la investigacion realizada por Giraldo (2012)
donde el grado de empoderamiento que predomina es el alto y medio. Con
relacion a la teoria utilizada es la expuesta por Spreitzer (1995) en donde se
puede afirmar que las colaboradoras presentan un grado de empoderamiento
alto debido a la motivacion que reciben en la organizacion y también puedan

sentir autoeficacia personal.

En cuanto al nivel de compromiso organizacional que presentan las mujeres
trabajadoras de una cadena de restaurant es el alto con 52%, sin embargo
Garcia (2012) obtuvo como resultado en su investigacion que el nivel de
compromiso organizacional que predomina mas es el medio con un 50.6%, la
poblacion estuvo conformada por 84 trabajadores entre hombres y mujeres, asi
mismo menciona que los trabajadores no se sienten comprometidos puesto

gue sienten agotamiento emocional.
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V. CONCLUSIONES
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Podemos concluir con los resultados obtenidos que existe relacion
significativa (,825**) entre el empoderamiento y el compromiso

organizacional en mujeres de una cadena de restaurant.

Se encuentra relacion significativa entre las dimensiones de
empoderamiento y compromiso organizacional. La dimensién de
autodeterminacion con compromiso organizacional obtuvo una relacién
significativa (,774**), en cuando a la dimension de compromiso

normativo y empoderamiento se obtuvo (,987**).

Se evidencia correlacibn entre empoderamiento y compromiso
organizacional segun en las mujeres trabajadoras de una cadena de
restaurant, siendo el mas significativo la edad de 35 a 49 afios (,917). En
cuanto a la relacidbn segun estado civil o condicion familiar en las
mujeres trabajadoras de una cadena de restaurant, se encontré6 mayor
significancia en divorciadas (,832).

Se encuentra relacibn entre empoderamiento 'y compromiso
organizacional segun tiempo de permanencia en las mujeres de una
cadena de restaurant, obteniendo mayor significancia en las
colaboradoras que trabajan de 2 a 7 afios (,920**). Asi mismo segun
cargo que ocupa encontrando una mayor relacion en el personal de
atencion al cliente (,865**).

El grado de empoderamiento que tiene las mujeres de una cadena de
restaurant es el alto, representado por un 53,0%.

El nivel de compromiso organizacional que tiene mayor representacion

es el alto, siendo este un 52,0%.
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VI. RECOMENDACIONES
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1. Continuar con la linea de investigacion de comportamiento

organizacional dirigida a conocer las variables de empoderamiento y

compromiso organizacional

Se sugiere a futuros investigadores asociar la variables empoderamiento

con la variable de autoestima.

Identificar a las colaboradoras que presentan un nivel de
empoderamiento y compromiso organizacional bajo y realizar programas
para mejorar su grado de empoderamiento y nivel de compromiso
organizacional a fin de seguir obteniendo mejores resultados para la

organizacion.
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CUESTIONARIO
Edad: Cargo:

Estado Civil: Tiempo de permanencia:

Sexo: F ()M ()

A continuacién, indique el grado en que cada una de las condiciones se da en
su puesto de trabajo. Para ello marque con un (Xx) la alternativa que mas

corresponda.

Ejemplo: Tengo confianza en mi capacidad para hacer mi trabajo

Poco Regular Suficiente Bastante Mucho
X
N° ITEMS Ll
nd - '|-'_J
o |5 |2 z |
o |3 |U < |§
) 5 @)
o o O s )
S <
4 2 o
1 | Tengo confianza en mi capacidad para hacer mi trabajo.
2 El trabajo que hago es importante para mi.
3 | Tengo bastante autonomia para decidir como hacer mi
trabajo.
4 | Mi influencia sobre lo que ocurre en mi area de trabajo es
alta.
5 Las actividades laborales tienen un significado personal
para mi.
6 | Tengo mucho control sobre lo que sucede en mi area de
trabajo.
7 Puedo decidir por mi misma cémo realizar mi trabajo
8 | Tengo bastantes oportunidades de independencia y
libertad en la forma de hacer mi trabajo.
9 | He adquirido las habilidades necesarias para realizar mi
trabajo.
10 | El trabajo que hago tiene sentido para mi.
11 | Estoy segura de mis capacidades para realizar las
actividades de mi trabajo.
12 | Tengo la oportunidad de utilizar la iniciativa personal para

llevar a cabo mi trabajo.

Gracias por su colaboracién
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CUESTIONARIO

A continuacion, indique el grado en que cada una de las condiciones se da en su

puesto de trabajo. Para ello marque con un (x) la alternativa que mas corresponda.

Ejemplo: Si recibiera una oferta para un mejor trabajo en otra parte,

sentiria que no es correcto dejar mi organizacion.

1 2 3 4 5 6 7
Totalmente Moderadame s Ni de acuerdo Moderadame
Débilmente en ; . Totalmente
en nte en ni en Debilmente nte de
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo
X
N° ITEMS 1 4156
1 | Si yo no hubiera invertido tanto en esta organizacion, consideraria
trabajar en otra parte.
2 | Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto renunciar a
mi organizacion ahora.
3 |Renunciar a mi organizacion actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.
4 |Permanecer en mi organizacibn actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.
5 | Sirenunciara a esta organizacién pienso que tendria muy pocas opciones
de conseguir algo mejor.
6 | Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.
7 | Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacién en este momento.
8 | Esta organizacién merece mi lealtad.
9 | Realmente siento los problemas de mi organizacién como propios.
10 |No siento ninglin compromiso de permanecer con mi empleador actual.
11 |No renunciaria a mi organizacién ahora porque me siento comprometido
con su gente.
12 |Esta organizacion significa mucho para mi.
13 |Le debo muchisimo a mi organizacion.
14 | No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion.
15 | No me siento parte de mi organizacion.
16 |Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacion seria la
escasez de alternativas.
17 | Seria muy dificil dejar mi organizacion en este momento, incluso si lo
deseara.
18 | No me siento “emocionalmente vinculada” con esta organizacion.

Gracias por su colaboracién
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: Relacién entre empoderamiento y compromiso organizacional en mujeres trabajadoras de una cadena de restaurants de

Lima Metropolitana, 2017.

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

Objetivo General

Hipotesis General

Variable 1 : Empoderamiento

¢Existira  relacibn entre | Determinar la relacibn que | Existe relacién directa y Dimension items Niveles o
empoderamiento y | existe entre empoderamiento | significativa entre rangos
compromiso y compromiso organizacional | empoderamiento y 1= Poco
organizacional en mujeres | en mujeres trabajadoras de | compromiso organizacional Significado 4,6,12 2=Regular
trabajadoras de una | una cadena de restaurants d | en mujeres trabajadoras de 3=Suficiente
cadena de restaurants d | Lima Metropolitana, 2017. una cadena de restaurant. 4=Bastante
Lima Metropolitana, 20177 Competencia 2,5,10 5=Mucho
Objetivos Especificos Hipotesis Especificas
. Establecer la relacion | ¢  Existe relaciéon directa Autodeterminacion 1.9, 11
gue existe entre las y significativa entre las
dimensiones de dimensiones de
empoderamiento y las empoderamiento y las Impacto 3,7,8
dimensiones de dimensiones de
compromiso afectivo. compromiso afectivo.
. Determinar la relacion | ¢  Existe relacién directa
que  existe  entre y significativa entre
empoderamiento y empoderamiento y
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compromiso
organizacional en
mujeres trabajadoras
de wuna cadena de
restaurant segin edad
cronolégica y estado
civil.

Determinar la relacién

que existe entre

empoderamiento y
compromiso

organizacional en
mujeres trabajadoras

de una cadena de
restaurant segun cargo
gue ocupa y tiempo de
permanencia en la
empresa.

Identificar el grado de
empoderamiento en
mujeres  trabajadoras
de una cadena de
restaurant de Lima

Metropolitana 2017.

compromiso
organizacional en
mujeres trabajadoras
de una cadena de
restaurant seguin edad
cronoldgica y estado
civil.

Existe relacién directa
y significativa entre
empoderamiento y
compromiso
organizacional en
mujeres trabajadoras
de una cadena de
restaurant segln
cargo que ocupa Yy
tiempo de
permanencia en la

empresa.

Variable 2: Compromiso Organizacional

Dimensién items Niveles o rangos
Compromiso | 6,9, 12, 14, 15,18 | 1= Totalmente en
afectivo desacuerdo
2=Moderadamente
en desacuerdo
Compromiso 2,7,8,10, 11, 13 .
3=Debilmente en
de
continuidad desacuerdo
4=Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
Compromiso 1.3.4 5 16 17 5=Debilmente de
Normativo acuerdo

6=Moderadamente
de acuerdo
7=Totalmente de

acuerdo
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Determinar los niveles
de compromiso
organizacional en
mujeres trabajadoras
de una cadena de

restaurant.
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA'Y
INFERENCIAL

Tipo :
Transaccional descriptivo

correlacional.

Disefio:

El trabajo se realizara a travées de
una investigacion no
experimental,

“En la investigacion no
experimental estamos mas cerca
de las variables formuladas
hipotéticamente como reales y,
en consecuencia, tenemos mayor
validez externa (posibilidad de
generalizar los resultados a otros
individuos y situaciones
comunes)” (Hernandez,
Fernandez, Baptista, 2014, p.
154).

Poblacién

100 colaboradoras de sexo
femenino, con edades que oscilan
entre 21 y 63 afios de edad.
Muestra: Todas las mujeres
trabajadoras de una cadena de

restaurant.

Variable 1

Empoderamiento

Técnica : Encuesta

Instrumento: Escala de empoderamiento
psicolégico en el trabajo

Autor : Spreitzer

Variable 2

Compromiso Organizacional

Técnica : Encuesta
Instrumento: Cuestionario de
compromiso organizacional

Autor: Meyer y Allen

Para el analisis de datos se
utilizara el programa SPSS version
24.0

Inferencia:

El método estadistico serd el
coeficiente Rho Sperman.

Es una medida de la correlacion, la

asociacibn o interdependencia

entre dos variables aleatorias
continuas. Para calcular p, los
datos son ordenados y

reemplazados por su respectivo
orden.

(Hernandez et al, 2014, p. 314).
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V — Aiken
Escala de empoderamiento psicolégica en el trabajo

ITEMS J1 J2 J3 J4 J5 V-AIKEN
1 1 1 1 1 0 0,8
2 1 1 1 1 1 1
3 1 1 1 1 1 1
4 1 1 1 0 1 0,8
5 1 1 1 1 1 1
6 1 1 1 1 1 1
7 1 1 1 1 1 1
8 1 1 1 1 1 1
9 1 1 1 1 1 1
10 1 1 1 1 1 1
11 1 1 1 1 1 1
12 1 1 1 1 1 1
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V - Aiken
Cuestionario de compromiso organizacional

ITEMS J1 J2 J3 J4 J5 V-AIKEN
1 1 1 1 1 1 1
2 1 1 1 1 1 1
3 1 1 1 1 1 1
4 1 1 1 1 1 1
5 1 1 1 1 1 1
6 1 1 1 1 1 1
7 1 1 1 1 1 1
8 1 0 1 1 1 0,8
9 1 1 1 1 1 1
10 1 1 1 1 1 1
11 1 1 1 1 1 1
12 1 1 1 1 0 0,8
13 1 1 1 1 1 1
14 1 1 1 1 1 1
15 1 1 1 1 1 1
16 1 1 1 1 1 1
17 1 1 1 1 1 1
18 1 1 1 1 1 1
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Andlisis de confiabilidad de los instrumentos

Tabla N 15

Empoderamiento

Alfa de Cronbach N de elementos

,885 12

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 15 los resultados nos muestran que la fiabilidad de la escala es de
Empoderamiento es de ,885. Para George y Mallery (2003) mencionan que si el
coeficiente alfa es >.8 significa que es bueno

Tabla N 16

Compromiso Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,880 18

Fuente: elaboracion propia
En la tabla 16 los resultados nos muestran que la fiabilidad del Cuestionario de

Compromiso Organizacional es de ,880. Para George y Mallery (2003)
mencionan que si el coeficiente alfa es >.8 significa que es bueno
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Yesenia Katherine
Torres Arca, interno de psicologia de la Universidad César Vallejo — Lima Norte.
En la actualidad me encuentro realizando una investigacion sobre Relacion entre
empoderamiento y compromiso organizacional en mujeres trabajadoras de
una cadena de restaurant Lima Metropolitana, 2017; y para ello quisiera contar
con su valiosa colaboracion. El proceso consiste en la aplicacion de dos pruebas
psicologicas: Escala de Empoderamiento Psicolégico en el Trabajo y
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. De aceptar
participar en la investigacién, afirmo haber sido informado de todos los
procedimientos de la investigacion. En caso tenga alguna duda con respecto a
algunas preguntas se me explicara cada una de ellas.

Gracias por su colaboracion.
Atte. Yesenia Katherine Torres Arca

ESTUDIANTE DE LA EAP DE PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

con numero de DNI: ... acepto participar en la
investigaciéon Relacién entre empoderamiento y compromiso organizacional en
mujeres trabajadoras de una cadena de restaurant Lima Metropolitana, 2017 del
sefior (a) Yesenia Katherine Torres Arca.

Dia: ....... [oeeii... [ooo....

Firma
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' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ -’\] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

5 ' Vi '
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Lic. %y n/léfla... Zay MAM\CQ\J \~b\h\\mduk

DN O3 13025

Pl
Especialidad del validador: 2l -CU(&'L})': ......

(

1Pertinencia: El item corresponde al conceplo tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

s ;
dimension especifica del constructo A 8/ 2
%‘277%/

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es =" & ,'é P?‘E\ 5.

conciso, exacto y directo "
Firma del Experto Informante.



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [°<] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: ... QKQ‘UC}Q'.H \/N%@@j EQJF“C“'\){’(

I 11 By Lo R

Especialidad del validador: Cpb' - CS)‘\}OM AT cerermn s essersees st

& 2\
"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 79

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o i
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Firma del Experto Informante.

congiso, exacto y directo
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UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEJO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ;X} Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
P /A: 'y - D)’\D’_

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: OLC’ ) Lesst ng[ L2 b! i t .....

OJ‘}@U’: 7[; w2 &)\Ad&« L //_a eﬁ

Especialidad del validador:

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo .
Firma del Experto Informante.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

; Beces, Vnoessa Fol
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: CowDneR Y R, Vavessa frolions

oni:. 13380112 9

Especialidad del validador: L"E.e”““u\ € 29 oan

Pertinencia: El item corresponde al conceplo tedrico formulado.

[
: ﬂ?%;»é/

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

C b5 pV25155
Firma del Experto Informante.
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R et
' UNIVERSIDAD CEsAarR VALLEJO

Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable }//1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Blas 25‘{’""9%*5" S"* erens ‘

DN EST xS e

Especialidad del validador:.... “’41 it

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. >

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

el . issig

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

coneiso, exacto y directo A
Firma del Experto Informante.
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\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
BODAS DE PLATA

“Afio del Buen Servicio al Ciudadano”

Los Olivos, 20 de julio de 2017

CARTA N° 394-2017/EP/PSI. UCV LN

Sefiora Lic.

Patricia Contty Portocarrero

Encargada de Tienda

Crepes del Pert SAC

Av. Javier Prado Este N° 4200 — Surco (C.C. Jockey Plaza)

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, pard expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacién para la Srta. TORRES ARCA YESENIA KATHERINE, estudiante de la Carrera de
Psicologia, quien desea realizar su trabajo de investigacion sobre: “RELACION ENTRE
EMPODERAMIENTO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN MUJERES TRABAJADORAS DE UNA
CADENA DE RESTAURANTES DE LIMA METROPOLITANA, 2017”, agradecemos por antelacion le
brinde las facilidades del caso, en la entidad que estd bajo su Direccion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracién y estima personal.

Atentamente,

Crepes ¢! Farli 3.A.C. 1
; RECINIDO
!

JOCILEY VLinZA |

Filial Lima — Campus Lima Norte = . :
\ rochar.. 23/ 0% 4. B

- 13 L
TR Hora: . SB. e
Firma: <25
Ensefalderecs o o T svidad § ¢
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