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Resumen

La investigacion presentd como objetivo general: Determinar la relacion existente
entre el empowerment y el compromiso organizacional en el Instituto de Defensa
Legal y Gobernabilidad del Peri S.A.C., 2021. La investigacién siguié el enfoque
cuantitativo, de tipo basica, disefio no experimental de corte transversal,
descriptivo-correlacional; la poblacion fue de 150 colaboradores y la muestra fue de
108; se empled la técnica de la encuesta y se utilizé como instrumento al
cuestionario; el método de anadlisis de datos fue el estadistico descriptivo. Los
resultados de la investigacion acreditaron la aprobacion de la hipdtesis general del
estudio, puesto que el Rho de Rho Spearman fue de 0,607, valor que corresponde
a las correlaciones positivas de nivel alto y la significancia fue de 0,000 < 0,05;
asimismo la prueba Chi-Cuadrado de Pearson, acredité un valor de chi-cuadrado
de 60,426 y la significacion asintética bilateral fue de 0,001 < 0,05. En conclusién,
se determind que existe relacidbn entre el empowerment y el compromiso
organizacional en el IDLG del Perd S.A.C., y se comprobd que la técnica del
empoderamiento aumenta el compromiso organizacional de los colaboradores en

la empresa.

Palabras clave: empowerment, compromiso organizacional, compromiso

afectivo, compromiso normativo, compromiso continuo.
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Abstract

The research presented as a general objective: To determine the relationship
between empowerment and organizational commitment in the Institute of Legal
Defense and Governance of Peru SAC, 2021. The research followed the
quantitative approach, basic type, non-experimental cross-sectional design,
descriptive-correlational; the population was 150 collaborators and the sample was
108; The survey technique was used and the questionnaire was used as an
instrument; the data analysis method was descriptive statistics. The results of the
investigation confirmed the approval of the general hypothesis of the study, since
the Rho of Rho Spearman was 0.607, a value that corresponds to the positive high-
level correlations and the significance was 0.000 <0.05; Likewise, Pearson's Chi-
Square test confirmed a chi-square value of 60.426 and the bilateral asymptotic
significance was 0.001 <0.05. In conclusion, it was determined that there is a
relationship between empowerment and organizational commitment in IDLG del
Peru S.A.C., and it was found that the empowerment technique increases the

organizational commitment of employees in the company.

Keywords: Empowerment, organizational commitment, affective commitment,

normative commitment, continuous commitment.



I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

Al haber apreciado el dinamismo establecido por la competencia global dentro
de las empresas (Torres, 2018) y considerando los efectos de los contagios por
la pandemia de la COVID-19 a nivel mundial; se aprecié los datos emitidos por
la Organizacién Internacional de Trabajo (2020), en donde expuso que, el 81%
de la fuerza de trabajo mundial se paralizé por el cierre de los centros laborales;
por tal motivo, algunas organizaciones promovieron el trabajo remoto y/o
semipresencial, para mantener su continuidad en los mercados (Cruz, 2020). Por
otro lado, al haber considerado que la situacion moral de los empleados se
encuentra en un estado susceptible, Flores (2020) senal6 que el
empoderamiento resulta ser la técnica mas eficiente para comprometerlos y
guiarlos por el camino de la competitividad.

Es conocido que, aun en estos tiempos, los gerentes no se encuentran en
la capacidad de identificar si sus colaboradores trabajan de manera adecuada o
si existe una motivacion suficiente para el desempeno de la labor, por otro lado,
los empleados ven al trabajo y a la empresa como una obligacién diaria y no
desarrollan un sentimiento de pertenencia generando asi trabajos de mala
calidad; asimismo, la falta de comunicacién, confianza y bajo nivel de
conocimiento alimentan las debilidades de los trabajadores, por tal motivo se
recomienda a las empresas que practiqguen el empowerment a favor de sus
colaboradores (Rodriguez, 2019). Asimismo, Torres (2018) refiri6 que, el
desarrollo organizacional es wuna herramienta para el cambio, las
reestructuraciones internas, externas e implementacién de procesos para
generar eficiencia y efectividad en el trabajo.

Con relacion al empowerment, este concepto fue tratado por Blanchard,
Randolph y Carlos en la década de los ochenta, en donde se genero la idea de
que los colaboradores pueden asumir las responsabilidades que les confié la
empresa y ellos respondieron debidamente porque se sienten identificados con
la organizacién (Saldarriaga, 2020). Adicionalmente, Zimmeman (2000) propuso

superar la barrera que comprende el cargo gerencial, pues, el reconocimiento al
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valor real que aportan los trabajares a la industria es una forma de empoderarlos
para motivarles en su participaciéon activa y positiva (Rodriguez, 2019).

Siguiendo a Robbins y Judge (2009), el compromiso organizacional es el
grado de identificacidén del trabajador hacia la empresa, conciliando su interés a
las metas organizacionales, creando una relacion estable y beneficiosa para
ambos sujetos. Con la involucracién del empleado con los obijetivos
organizacionales, se produce la eficiencia en las acciones representativa en los
procesos de trabajo e incluso se llega a reconocer el excedente de esfuerzos en
el capital humano, esto es, dependiendo del grado de identificacion que
demuestre el individuo frente a la compania (Rodriguez, 2020).

El empowerment y el compromiso organizacional resultaron ser variables
de investigacion que han inspirado multiples trabajos a nivel internacional, por
ello apreciamos el contenido de la Revista Digital Observatorio de Recursos
Humanos (2018), en donde se sostuvo que, el empoderamiento en el trabajo
trasciende en el empeno de los colaboradores, debido a que ellos gozan de las
facultades y libertades que les brinda la empresa para resolver controversias
dentro de sus labores, desarrollando estrategias y técnicas para participar en la
toma de decisiones (Rodriguez, 2020); y, esto se fortifica con lo sefalado por
Porter y Lawler cuando refieren que un colaborador comprometido con la
organizacion tiene el deseo de esforzarse por ella y permanecer en la misma
afrontando los objetivos que se le designe (Gonzales y Granados, 2017).

La experiencia espafola relacionada al estudio del empowerment y el
compromiso organizacional, demostré que el empoderamiento influye de manera
directa y significativa sobre la otra variable; los mismos hallazgos se sostuvieron
en la investigacién de Garcia, Useche, y Schlesinger (2020), en donde los
docentes empoderados compartieron la responsabilidad y colaboraron entre
ellos para alcanzar los proyectos propuestos. En el contexto mexicano, de
acuerdo al estudio de Amezcua, Pérez y Quiroz (2019), se alcanzé resultados
semejantes, en donde el empowerment funcion6 como una herramienta de
autogestion, la cual, ayudé a los colaboradores a identificarse e interiorizarse con
los valores de la empresa, asumiendo una responsabilidad compartida basada
en el compromiso organizacional.

En el contexto nacional, se consideré las investigaciones relacionadas a

las variables de estudio, en donde se sostuvo que las estructuras
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organizacionales no deben de ser un muro de separacion entre los
colaboradores y directivos, sino que, se debe de comprometer a los trabajadores
para fortalecer su desarrollo dentro de la empresa. Se asumié que el trabajador
empoderado es aquel que se encuentra capacitado para comprender las etapas
que afronta la empresa para alcanzar sus objetivos, por ende, reconoce su rol
dentro de la organizacién y contribuye con ideas que le permiten alcanzar los
objetivos organizacionales (Rosales, 2020; Oseda, 2020; Reyes, 2020; Garcia,
2019).

Dentro del plano local, el servicio de seguro para la asesoria y defensa
legal para las personas resultd ser un mercado innovador, pero no todos los
ciudadanos se encontraban en las condiciones para contratar estos servicios,
por ende, el objetivo de las organizaciones esta direccionado a asesorar,
capacitar y defender a los funcionarios policiales debido a que presentan una
estabilidad econémica y por la trascendencia se su actividad estan vinculados
constantes a procedimientos administrativos y/o judiciales.

En el afio 2014 se formé la primera empresa destinada a prestar este tipo
de servicios, su denominacién es Camara Legal Educativa Fortaleza S.A.C.
(ASOCALEF), posteriormente, en el 2015 se introdujeron dos organizaciones
mas: el Instituto de Defensa Legal Policial S.A.C. (IDEPOL), y el Centro de
Capacitacion y Asesoria Legal Policial S.A.C. (CECALPOL). Estas
organizaciones generaron un antecedente comercial, en donde se aprecid la
rentabilidad econémica y la funcionabilidad del modelo de trabajo en la institucion
policial (CECALPOL, 2021; IDEPOL, 2021; CECALPOL, 2021).

En el ano 2016, se constituyé la empresa denominada Instituto de
Defensa Legal y Gobernabilidad del Peru S.A.C. (IDLG del Peru), conforme a la
partida Registral de la SUNARP 14598088, la cual, en sus inicios fue una nueva
alternativa en el mercado policial, sin embargo la visién de la organizacién estaba
direccionada a expandirse a otros sectores involucrando a funcionarios vy
servidores publicos, asi como a colaboradores de empresas privadas e
independientes que por razén de sus actividades se encuentran bajo estricto
control de las autoridades publicas (IDLG del Peru, 2021).

El problema que presenté el IDLG del Peru, se fundamenté en el contexto
del trabajo semipresencial, en donde, algunos colaboradores a causa de la
pandemia por la COVID-19, se encuentra presentando servicios de manera
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presencial dos veces a la semana con el objeto de cumplir con el itinerario de la
empresa; sin embargo, los dias en los cuales cumplen su funcién dentro de su
hogar presentan inconvenientes, tales, como: problemas de conectividad,
incumplimiento de sus obligaciones por problemas relacionados a los servicios
basicos, entre otros. Esta situacién genero el incumplimiento de las actividades
programadas por la organizacién y gener6é malestar en el cuerpo gerencial y
directivo.

Los gerentes de la empresa apreciaron que los problemas relacionados a
las actividades de los colaboradores han aumentado de manera progresiva
durante el desarrollo del Estado de Emergencia, los trabajadores no manifiestan
el mismo empeno ni liderazgo en sus acciones individuales o colectivas, el
trabajo semipresencial ha generado un desgaste en las relaciones, haciendo que
el vinculo laboral sea menos dinamico. Por consiguiente, en la actualidad, la
empresa presenta problemas con relacion al empoderamiento que viene
brindando a sus colaboradores debido a que ellos no demuestran su compromiso
con la organizacion, haciendo una comparacion con los afos anteriores.

El contexto de pandemia de la COVID-19, generd nuevos problemas con
relacion al cumplimiento de las labores de los colaboradores en el centro de
trabajo, de la misma manera, nos permitié6 generar nuevas interrogantes con
relacion a la funcionalidad de las estrategias y herramientas de trabajo para el
incentivo e identificacion del colaborador para el cumplimiento de su rol
asignado. Por ende, al encontrarnos dentro de estas circunstancias, se
considerd la necesidad de estudiar este fenémeno dentro de la nueva realidad
generada por la pandemia y la digitalizacion.

Por consiguiente, fue indispensable generar la interrogante relacionada al
debido funcionamiento de las variables de empoderamiento y compromiso
organizacional dentro del contexto laboral promovido por la COVID-19, en donde
se ha privilegiado el trabajo semipresencial para conservar la integridad de la
salud de los trabajadores.

Como problema general del estudio se presentd: ¢ Existe relacidén entre el
empowerment y el compromiso organizacional en el Instituto de Defensa Legal
y Gobernabilidad del Peru S.A.C., 20217

Los problemas especificos fueron: ¢ Existe relacién entre el empowerment

y el compromiso afectivo en el Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del
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Peru S.A.C., 20217, ;Existe relacion entre el empowerment y el compromiso
continuo en el Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Perd S.A.C.,
20217, ¢ Existe relacién entre el empowerment y el compromiso normativo en el
Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Pera S.A.C., 20217

Se consideré a la trascendencia de la investigacion para el IDLG del Peru
S.A.C,, se realiz6 las siguientes justificaciones.

Como justificacion tedrica se sostuvo que, la aplicacién del empowerment
a favor de los colaboradores resultd ser una estrategia que genera beneficios
para el compromiso organizacional, debido a que permitié generar oportunidades
de desarrollo en las actitudes de los colaboradores para lograr su identificacion
con la empresa (Saldarriaga, 2020; Reyes, 2020; Busara,2016). Asimismo,
siguiendo la teoria del empowerment psicoldgico sostenida por Spreitzer (Flores,
2017), se pudo evaluar el estado emocional que gozan los colaboradores con
relacion a la empresa. Por consiguiente, en la investigacion se recomendd
estrategias direccionadas al fortalecimiento interno del personal para que se
identifiqguen con la empresa y se logren su empoderamiento.

Con relacion a la justificacidén practica, se presentd la evidencia practica
del empowerment y el compromiso organizacional en el IDLG del Peru, conforme
sefald Villa (2019) la relacion directa entre las variables resulté ser una de tipo
causal entre los colaboradores que gozan de un nivel de empowerment, a
diferencia de otros que, solo trabajan por compromiso organizacional. Conforme
senald Rodriguez (2016), las empresas que aplicaron las estrategias
relacionadas a las variables fueron L’Oreal Caribe, Eaton Electrical y Alpha
Caribe, en donde se fortalecid el liderazgo, la participacion continua vy
comunicativa y la responsabilidad compartida entre los colaboradores de las
organizaciones, indistintamente su jerarquia en la misma con el objeto de lograr
mayores beneficios. Por ende, con la presente investigacion y con el uso de las
herramientas adecuadas de la estadistica, se demostré6 que con el uso de
empowerment en el IDLG del Peru S.A.C., los empleados respondieron con
mejores niveles de compromiso organizacional.

La justificacién metodoldgica, la investigacion siguié el método cientifico
correspondiente a los estudios de enfoque cuantitativo, de tipo basica, disefio no
experimental, descriptivo y correlacional. Se empled como técnica: la encuesta;

y, la herramienta: el cuestionario. Se demostré su validez conforme al alfa de
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Cronbach. Por ultimo, el conocimiento cientifico desarrollado en la investigacion
contribuye a favor de los lectores para que comprendan los efectos de este
fendbmeno cientifico.

Se presenté como obijetivo principal: Determinar la relacién existente entre
el empowerment y el compromiso organizacional en el Instituto de Defensa Legal
y Gobernabilidad del Perd S.A.C., 2021.

Los objetivos especificos fueron: Determinar la relacion existente entre el
empowerment y el compromiso afectivo en el Instituto de Defensa Legal y
Gobernabilidad del Peru S.A.C., 2021; Determinar la relacién existente entre el
empowerment y el compromiso continuo en el Instituto de Defensa Legal y
Gobernabilidad del Peri S.A.C., 2021; y, Determinar la relacién existente entre
el empowerment y el compromiso normativo en el Instituto de Defensa Legal y
Gobernabilidad del Perd S.A.C., 2021.

La hipotesis general de la investigacion fue: El empowerment se relaciona
con el compromiso organizacional en el Instituto de Defensa Legal vy
Gobernabilidad del Perd S.A.C., 2021.

Las hipotesis especificas fueron: EI empowerment se relaciona con el
compromiso afectivo en el Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Peru
S.A.C., 2021; El empowerment se relaciona con el compromiso continuo en el
Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Perd S.A.C., 2021; y, El
empowerment se relaciona con el compromiso normativo en el Instituto de
Defensa Legal y Gobernabilidad del Peru S.A.C., 2021.

16



Il. MARCO TEORICO

En este bloque de la investigacion se presento los antecedentes nacionales, los
cuales fueron estudios desarrollados por los investigadores especializados en la
materia:

En la investigaciéon de Anchelia, Inga, Olivera y Escalante (2021), en
donde se determiné la relacion entre las variables de estudio: gestién
administrativa y compromiso organizacional, esta medicidn se realizé sobre los
trabajadores del sector de educacion. La metodologia desarrollada siguié el
enfoque cuantitativo, fue basica y no experimental, de corte transversal y
correlacional. La poblacién y muestra del estudio estuvo compuesta por 88
colaboradores que desempefiaban el rol de docentes, administrativos y
directivos. La técnica e instrumento de la investigacion fue la encuesta y el
cuestionario, el instrumento fue realizado por los autores y midi6 las variables de
estudio, el cuestionario fue sometido a criterio de expertos y obtuvo una fiabilidad
de 0.885 y 0.801, respectivamente, conforme al alfa de Cronbach. En la
investigacion se concluy6 que, si existe relacidn positiva y significativa entre las
variables de restudio, asimismo, la correlacion del Rho de Spearman fue de 361,
siendo positiva y de nivel baja, en consecuencia, cuando hay una buena gestion
administrativa entonces el compromiso organizacional de los trabajadores
incrementara gradualmente.

En el estudio presentado por Saldarriaga (2020), se determind la relacion
entre las variables empowerment y compromiso organizacional, en una entidad
publica de Piura. La metodologia empleada fue conforme al enfoque cuantitativo,
no experimental, de corte transversal y correlacional. La poblacién y muestra
fueron 89 colaboradores pertenecientes a una entidad publica que laboraron
entre los meses de septiembre del 2019 hasta enero del 2020. Las técnicas e
instrumentos del estudio fueron los siguientes: (a) Para medir el empowerment
se empled el cuestionario the schoool participant empowerment scale (SPES)
adaptado de los autores Maria Sosa y Veronica William (2004); y, para el
compromiso organizacional: Cuestionario sobre compromiso organizacional de
Franko Paiva y Gelga Rivas (2017). Se concluy6 que, la hipétesis principal del
estudio es valida debido a que la rho de Spearman fue de 0,490, lo cual significd
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que la correlacién es positiva y de nivel moderada, asimismo, existié relacion en
razén a que la significancia no superé el margen de error.

Se considerd que, si bien es cierto que los investigadores concluyen que
existe una relacion positiva de nivel alto entre las variables de estudios conforme
a los resultados obtenidos al haberse practicado el Rho de Spearman, se
comprende del contenido de su investigacion también que, el vinculo laboral
establecido entre los colaboradores con la empresa no resulta ser determinante
para sostener un mayor o menor nivel de empoderamiento de los mismos para
la toma de decisiones; por ende, se consideré que el nivel de compromiso
organizacional de los trabajadores con relacion a la empresa es intermedio.

En el estudio desarrollado por Puma y Estrada (2020), el objetivo principal
de la investigacion fue, determinar la relacion que existe entre la motivacion
laboral y el compromiso organizacional del os trabajadores de la Corte Superior
de Justicia de madre de Dios. El disefio seguido en la investigacion fue de
enfoque cuantitativo, no experimental y nivel correlacién. La muestra fue de 80
trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios. Los instrumentos
empleados fueron: Cuestionario de Motivacién elaborado por Sulca (2015) y el
cuestionario de Compromiso Organizacional adoptado por Rivera (2010). La
conclusion principal del investigador fue, mientas que los trabajadores presente
altos niveles de motivacion laboral, su compromiso con relacién a la labor que
realizan fue mayor.

En la investigacion de Rosales (2020), cuyo objetivo principal fue
determinar la relacion existente entre la inteligencia emocional y el empowerment
en los colaboradores de la Red de Salud Pacifico Norte — Chimbare, 2019. El
disenio empleado fue de tipo no experimental y correlacional. La muestra estuvo
compuesta por 70 colaboradores de la Red de Salud Pacifico Norte. Los
instrumentos empleados fueron: para medir la inteligencia emocional, se emple6
la prueba de inteligencia emocional adaptada por Escurra, Delgado, Quesada,
Rivera, Santos, Rivas y Pequena (2000), y, para medir el empoderamiento, se
empled el cuestionario de empoderamiento adaptado por Jaimez y Bretones
(2013). La investigacion presenté como conclusion que, el nivel de inteligencia
emocional en los colaboradores es de tipo regular con un 64,3%, siendo las
dimensiones de autoconocimiento y las habilidades sociales las menos

desarrolladas; asimismo, el nivel de empowerment también es regular con un
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64,4%; por ultimo, se sostiene que existe una relacién positiva y moderada entre
la inteligencia emocional y el empowerment en los trabajadores de la Red de
Salud Pacifico Norte — Chimbote, pues conforme al Rho de Spearman, esta es
de 0,675, lo cual permite reportar la correlacién de las variables.

Conforme a lo sostenido en el estudio, se comprendi6 que el
empowerment es una herramienta gerencial que permite a las organizaciones
desarrollar una serie de estrategias con el objeto de aumentar la confianza,
responsabilidad y el compromiso de los trabajadores.

En la investigacién presentada por Oseda (2020), cuya finalidad fue
determinar la relacibn empowerment y desempeno laboral en una universidad
privada del cono norte. El disefio de investigacion de enfoque cuantitativo, tipo
basico, correlacional simple y transversal; en donde la muestra fue de 85
colaboradores. Los instrumentos empleados en la investigacion fueron
realizados por el autor y sometidos a criterios de expertos. En la conclusién
principal se indic6 que existe relacion entre las variables de estudios con un
coeficiente de correlacion de Spearman igual a 0,944, el cual resulta ser positiva
y muy alto.

En la investigacion se sostuvo que, no es suficiente que se flexibilicen las
estructuras dentro de la empresa, sino que, es indispensable que los
colaboradores comprendan el manejo y los procedimientos que la organizacién
sigue para desarrollar su empoderamiento y guiarlos hacia la mejora continua
dentro de la participacién en las funciones asignadas, asimismo, se debe de
valorar sus aportes como contribucién a la empresa.

En la investigacion Presentada por Fabian (2019), se present6 como
finalidad del estudio, determinar la relaciéon entre el compromiso organizacional
y el tipo de contrato laboral. El disefio empleado fue observacional, correlacional,
trasversal y prospectivo, la muestra fue de 170 trabajadores, en donde 86
contaban con contrato inestable y 84 tenian un contrato estable. El instrumento
utilizado fue el inventario de Compromiso Organizacional creado por Meyer y
Allen del ano 1991. En la investigacién se concluyé que, no existe relacion
significativa entre el compromiso organizacional y el tipo de contrato del
trabajador, pero, se aprecia que los trabajadores estables presentan una mayor

puntacién en comparacién con los inestable.
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Por consiguiente, se sostuvo que, los contratos laborales no pueden
determinar el nivel de compromiso organizacional por parte de los trabajadores,
no obstante, el nivel de compromiso organizacional por parte de los
colaboradores puede variar de acuerdo al entorno laboral en el cual se
encuentran, claro esta que, si la empresa cumple con estandares minimos para
el soporte de los vinculos laborales, entonces, es mas distinguible el nivel de
compromiso de los trabajadores.

En este extremo de la investigacion, se abordd los antecedentes
internacionales, siendo estas las investigaciones publicadas por los autores
extranjeros, cuya tematica se encuentra estrechamente vinculada a las variables
de estudio.

Siguiendo a Obando, Cuenca y Rea (2020), cuya investigacion estuvo
direccionada a determinar la relacion existente entre el empoderamiento y el
compromiso organizacional en los trabajadores de las empresas de seguro. El
disefio de estudio fue de tipo descriptiva, correlacional y de corte transversal; la
muestra estuvo compuesta por 301 colaboradores del sector seguro. El
instrumento empleado fue el cuestionario realizado por los autores y sometido a
criterios de expertos. En esta investigacion se concluyé que, existe una relacién
directa entre el empoderamiento y el compromiso organizacional.

Del andlisis de la investigacion, se considerd que existe una relacién muy
fuerte entre los empleados y el empleador debido a que se encuentran
identificados con la organizacién, asimismo se comprende que los colaboradores
son muy importantes para la organizacion.

En la investigacion de Changuan, Caraguay, y Davalos (2020), en donde
se sigui6 un analisis tedrico, el objetivo de la investigacion fue: Analizar la teoria
del empoderamiento organizacional y proponer un modelo para la realidad
empresarial cubana. Los principales resultados demostraron que: La
organizacion tiene la garantia de que los empleados reciben informacién sobre
los resultados de la organizacion, por ende, los mismos tienen poseen los
conocimientos y destrezas para contribuir a la consecucion de las metas, que
cuentan con poder para tomar decisiones fundamentales y son recompensados
en base a los resultados obtenidos. La conclusion principal fue: El
empoderamiento es un factor indispensable para lograr el bienestar de los
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trabajadores en las organizacionales laborales. Ademas, se realza la importancia
de trascender habia la busqueda del bienestar en las misma.

En la investigacion de Baez, Zayas, Velazques y Lao (2019), cuyo objetivo
fue, establecer un modelo conceptual de compromiso organizacional que sea
conforme a la realidad cubana, con la intencién de contribuir en la mejora de la
incidencia del intento de abandono del trabajo por parte de los empleados. El
diseno empled los métodos tedricos y empiricos; la muestra estuvo compuesta
por un grupo de 15 expertos, integrados por directivos, especialistas vy
académicos con dominio en el tema. El instrumento utilizado fue el cuestionario
de las escalas de compromiso organizacional propuesto por Meyer y Allen
(1993). En la investigacion se concluyd que, el compromiso organizacional es un
constructo multidimensional y que, de acuerdo al andlisis desarrollado, este
garantiza que en el contexto cubano se alcance niveles de explicacion
estadistica muy alto a la luz de la comprobacién de los criterios de valides y
fiabilidad, obtenidos por la aplicacion del instrumento utilizado para medir esta
variable.

En la investigacién de Gavilanes, Gullqui y Barriga (2019), se presentd
como objetivo principal, determinar la relacién entre el empoderamiento del
recurso humano y el desempeno organizacional de Galapesca S.A. El diseno del
estudio fue cuasiexperimental, la muestra fue de 17 colaboradores. Los
instrumentos empleados fueron: con relacion a la variable empoderamiento, se
aplicé el cuestionario estandarizado CWEQ-II (version en espanol) de Mendoza,
Orgambidez, Borrego, Goncalves y Santos (2014), y, para la variable
desempefio organizacional, se empleé el sistema Quickscore (services, 2014).
Se concluye que, el desarrollo del empoderamiento de los trabajadores eleva el
compromiso a largo plazo y permite que la compania obtenga una vision
estratégica mas amplia en la toma de decisiones.

En el estudio realizado por Orgambidez-Ramos, Borrego-Alés y Ruiz-
Frutos, (2018), cuya finalidad fue comprobar el papel predictor del empowerment
estructural y la vulnerabilidad al estrés sobre el burnout en una muestra de
enfermeros portugueses. El disefio del estudio fue transversal, descriptivo y
correlacional, la muestra fue de 297 profesionales enfermeros de tres hospitales
publicos del sur de Portugal. Los instrumentos utilizados fueron: para evaluar el

core burnoutfue conforme a la versién portuguesa de Maslach Butnout Inventory
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(MBI) (1981), y para medir el empowerment estructural se utilizé la version
portuguesa de la escala Conditions for Work Effectiveness Questionnaire
(CWEQ-II) de Laschinger (2001). Se concluy6 que, el core burnout se relacioné
negativa y significativamente con todas las dimensiones del empowerment
estructural, y positivamente con la vulnerabilidad al estrés.

De acuerdo al estudio presentado, se comprendi® que en las
administraciones de los hospitales portugueses se debe de desarrollar
adecuadamente el empowerment estructural para promover en la mejora de las
capacidades para el enfrentamiento del estrés de sus colaboradores.

En el estudio sostenido por Herrera, Sanchez y Sanchez (2018), cuyo
objetivo principal fue, analizar si la satisfaccion laboral ejerce un efecto mediador
en la relacién entre la percepciéon de alternativas de empleo y el compromiso
organizacional en la industria maquiladora. El disefio de estudio empleado fue
con enfoque cuantitativo, la muestra estuvo compuesta por 115 personas que
pertenecen al conjunto de trabajadores operarios de la maquiladora de
autopartes de la Ciudad Victoria en Tamaulipas. Los instrumentos empleados
fueron: para medir la percepcion de alternativas de empleo la escala de Peters,
Jackosfsky y Salter (1981); para medir el compromiso organizacional se empled
las escalas del organizational commitment questionnaire (OCQ) de Mowday,
Streers y Porter (1979), conforme también a los enfoques presentados por Allen
y Meyer (1990). En conclusién, se determin6 que el efecto de la percepcion de
alternativas de empleo no es directo, sino indirecto, por ende, las gerencias de
recursos humanos deben de reducir los comportamientos opuestos al
compromiso organizacional; eso es, las ofertas externas de otros posibles
empleadores influyen en la decisién de rechazar el compromiso organizacional,
puesto que, la satisfaccion laboral que presenta el empleado le permite tomar la
decisién para establecer o no un compromiso organizacional con su actual
empleador.

La estructura del bloque del contenido tedrico fue realizado conforme a la
literatura cientifica vigente relacionada a las variables de estudio, por ello, al
haber establecido al empowerment como la variable independiente, entonces,
debemos de tener en cuenta lo sostenido por Romero (2012), en donde
considerd que la teoria del empowerment surge como complemento de la

filosofia del cambio organizacional, siendo esta una herramienta como lo es el
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Total Qualiyu, la reingenieria y Just in time, puesto que, estos conceptos estan
involucrados al cambio (Torres, 2018).

Asimismo, es importante senalar que existen dos tipos de empowerment.
el estructural conforme a la teoria de Kanter y el psicoldégico conforme a la teoria
de Spreitzer (2006) (De Los Rios, 2012).

En el empowerment estructural de Kanter (1993), quien establecié la
importancia de fortalecer los vinculos laborales e interpersonales con el objeto
de cimentar la comunicacién interna. En esta teoria también se sostiene que los
trabajadores tienen la oportunidad de acceder a las capacitaciones, de crecer y
tener mayores posibilidades para surgir en la empresa; por ende, los resultados
obtenidos deben ser favorables debido a la gran satisfaccion que manifiesta el
empleado debido a un mayor compromiso de productividad (Flores, 2017; De
Los Rios, 2012; Chiavenato, 2002).

La citada teoria se centrd en el ambiente de trabajo y las condiciones para
el desarrollo de las actividades, por ende, los factores vinculados a la variedad,
autonomia, carga de labores, soporte de la organizacién y la posicion del
empleado en la empresa resultan ser indicadores estructurales del empleo, por
ende, la realizacién de alguna varianza sobre este tipo de indicadores puede
generar la satisfaccién laboral del trabajador, toda vez que, dichas condiciones
hayan cambiado para crear una mayor ventaja.

En la teoria del empowerment psicdlogo a cargo de Spreitzer (2006),
como también refirieron Thomas y Velthouse (1990), esta destinado a la
interpretaciéon mental que presenta cada colaborador de la empresa con relacién
a los cambios estructurales del ambiente del trabajo, tales inferencias generan
cuatro dimensiones, las cuales son: (a) el significado, (b) la competencia, (c) la
autodeterminacion, y (d) el impacto (Oseda, 2020; Flores, 2017; De Los Rios,
2012).

En esta teoria se sostuvo que, los efectos que presenta la persuasién del
personal con relacion a su centro de labores, los comparieros y la motivacién
que pueden recibir por parte del personal comprometido con la institucion,
promueve el mejoramiento del colaborador, haciéndolos autosuficientes y de
esta manera pueden contribuir con el alcance de los objetivos y no estaran
sujetos a ningun tipo de maltrato o abuso por parte de sus semejantes o
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superiores, es decir, se evalua los efectos psicologicos relacionados al liderazgo
del trabajador por el empoderamiento brindado.

Autores como Molina (2006), Miller (2000), Rowlands (1997) Wilson
(1997) y Friedman (1992), definieron al empowerment como la libertad que
deben de gozar los empleados de una organizacién indistintamente su jerarquia
para tomar decisiones sin tener que requerir una autorizacién previa por parte de
los superiores; por ende, resulta necesario remplazar el esquema piramidal por
el lineal, en donde se promueve los equipos debido a que la cultura participativa
fortalece las acciones direccionada por los colaboradores para alcanzar los fines
de las organizacién (Flores, 2020; De Los Rios, 2012).

Por otro lado, Santa Cruz (2015), Marlan (2014), Beckhar (2014), Shultz
(2008) y Chiavenato (2002), quienes lo definieron como el proceso en donde el
directivo o0 gerente proporciona al capital humano toda la informacién,
conocimiento y recursos necesarios para que puedan desempenar sus
funciones, potenciando sus habilidades de liderazgo, trabajo en equipo y
desempefio dentro de la organizacion; para ello, se debe seguir el procedimiento
a través de tres pasos: (a) de manera directa, se provisiona a los trabajadores
de informacion que les sirva para rendir adecuadamente en sus trabajos, (b)
después, se les da la libertad y control para que trabajen con autonomia, el cual
incrementa el nivel de esfuerzo, por ende, tanto el trabajador como la compafnia
progresan cuando aumenta la autonomia (poder y responsabilidad); por ultimo,
(c) sobreviene como una reduccién en el coste asociado con la gestion (Flores,
2020; Torres, 2018; De Los Rios, 2012).

Por consiguiente, el empoderamiento resulté ser la transferencia de
responsabilidades por parte de los érganos superiores responsables encargados
de conocer el asunto a favor de los colaboradores que de manera inmediata se
encuentran ante el fenbmeno que genera incidentes y merecen una resolucion
inmediata para promover el debido desarrollo de las actividades dentro del area,
este ejercicio de empoderamiento comienza por unos cuantos individuos de la
organizacion conforme al marco progresivo establecido por Shultz (2008), para
que posteriormente se masifiqgue conforme sefald Chiavenato (2002).

En los informes de la Organizacion Mundial de la Salud (1998), se
establecidé la necesidad de conocer la existencia del empowerment en los

ambientes laborales y si los empleados perciben dichas condiciones, pues, a
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bien se indica que este instrumento genera la estimulacién de los lideres de
opinién o intermediarios dentro de la organizacién para que ejerzan un rol de
guias para alcanzar los objetivos organizacionales mas no de supervisores de
los mismos. Asimismo, se informé que todos los colaboradores deben de
conocer el estado de la empresa en términos claros, deben de estar facultados
y estimulados para actuar a favor de la organizacién sin importar el grado de
jerarquia en el cual se encuentren, por ende, se sugiere la promocion del trabajo
en equipo para desenfocar la estructura piramidal (De Los Rios, 2012).

De acuerdo a lo sostenido, la tendencia vigente es fomentar y fortalecer
el empowerment en las empresas conforme a lo sefialado por Alegret (2013),
pues indicé que los gerentes o directivos de la organizacién deben de tomar en
consideracion los siguientes puntos:

- Capacitacion adecuada del personal, al acreditarse que el equipo de
trabajo se encuentra en la capacidad para responder de forma
autdbnoma ante las incidencias presentadas sin la necesidad de acudir
al superior.

- Comunicacion clara entre los trabajadores y administrativos, se
transmite de manera adecuada las funciones y las metas que se espera
de ellos.

- Premiacién a favor de los colaboradores proactivos, con este método se
busca incentivar la proactividad de los colaboradores que se esfuerzan
en alcanzar sus objetivos y promover el esfuerzo en el personal, pues
con esta actitud de recompensas justas se alimenta la competitividad.

- Confianza, es necesario establecer confianza en el equipo de trabajo
para poder promover y dirigir adecuadamente la estrategia de
empoderamiento, pues, de esta manera los colaboradores involucrados
presentan empatia y compromiso entre ellos mismos para el logro de
objetivos (Torres, 2018).

De acuerdo con Kanter (1993) y Spreitzer (2006), quieren sefialaron que,
el empowerment psicolégico estd compuesto por cuatro cogniciones: (a) el
impacto, (b) la competencia, (c) el significado, y (d) la autodeterminacién (Flores,
2017).
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Cuando tratamos sobre el impacto, este es como el grado de influencia
que puede presentar el colaborador dentro de la organizacion, ya sea en el area
administrativa u operativa, pues su actitud es percibida dentro y fuera del trabajo
por parte de sus companeros, por tal motivo puede ser un agente que motiva e
influye en el desarrollo del trabajo o no (Flores, 2017; De Los Rios, 2012; Rios,
Rayo y Ferrer, 2010).

Con relacién a la competencia, la cual también es conocida como la
autosuficiencia debido a que el colaborador esta enfocado en realizar sus
actividades de manera eficiente debido a sus habilidades, por ello, es que es
reconocido positivamente por sus compareros y superiores cuando se trata de
criticar su talento en el desarrollo de su trabajo (Flores, 2017; De Los Rios, 2012;
Rios et al., 2010).

Con relacion al significado, esta es la realidad que el trabajador percibe
con relacién a la organizacion y los valores, conductas y requerimientos que esta
establece, por ende, la interiorizacion de estas normas debe de ser asumidas
por el individuo para desarrollarse dentro de un contexto organizacional
preestablecido (Flores, 2017; De Los Rios, 2012; Rios et al., 2010).

El significado es considerado como el valor que el colaborador percibe
que se le da a su trabajo frente al juzgamiento del mismo por parte de los
companeros y superiores, debido a esto, el producto de la labor debe de estar
dentro del marco exigido con el empleador para poder contribuir con los objetivos
personales dentro del trabajo (Flores, 2017; De Los Rios, 2012; Rios et al.,
2010).

La autodeterminacion o iniciativa del empleado resulta ser el acto
voluntario por parte del mismo, inspirado por un sentimiento y libertad de poder
accionar de manera contributiva para el debido desarrollo del proceso del trabajo,
esta facultad para intervenir proviene de su capacidad para conocer las
funciones y el sentimiento de promover las actividades de manera mas eficiente
(Flores, 2017; De Los Rios, 2012; Rios et al., 2010).

Con relacién a las teorias relacionadas al compromiso organizacional, se
considerd los postulados de Mathieu y Zajac debido a que la contemplan como
una variable trascendental para las relaciones personales del colaborador, el
entorno y el ambiente de trabajo, puesto que, el compromiso organizacional
ayuda al desarrollo del del colaborado con suficiencia. Por otro lado, Ko, Price y
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Mueller, quienes refirieron que, el compromiso organizacional busca ampliar el
poder y rotar al personal para que estos se identifiquen con distintas areas de la
empresa, de esta manera no caen en la monotonia y de reduce el intento de
renuncia (Villa, 2019; Rodriguez, 2019; Arciniega, 2010).

Siguiendo a Dave y Newstrom (2000), quienes definieron a la lealtad de
los colaboradores como la identificacién con la empresa y el deseo de continuar
colaborado de manera activa en la organizacién, por ende, el compromiso es
considerado como el sentimiento mas fuerte que puede demostrar el colaborador
con la empresa debido a que entrega mas que anos de servicios a la institucién,
sino que, su éxito personal es el éxito empresarial (Rios et al.,, 2010). Esta
definicién guarda relaciéon con la teoria sostenida por Allport (Chiavenato, 2008),
cuando se sostuvo que, esta variable mide el estado del trabajador de acuerdo
al indice de participacion, valorandose la actividad laboral, las necesidades
personales, prestigio de la organizacion, auto respeto, autoridad y autoimagen
desarrollada.

Asimismo, O’Reilly y Chatman (1986), Mayer y Allen (1997), quienes
refirieron que, el compromiso tiene un fondo psicolégico por parte del empleado,
el cual surge por la relacién existente entre el empleado y la organizacién, debido
a la decision de continuar con el vinculo depende; el sentimiento de compromiso
existente y las probabilidades de permanencia generan satisfaccién en el
entorno de trabajo y las ganas de continuar en la organizacion, es decir, se
encuentran mas comprometidos aquellos empleados que tienen menos
probabilidades de irse de la empresa. Asimismo, Ruokolainen (2011) refierié
que, del compromiso se puede identificar tres componentes independientes, los
cuales son: (a) el cumplimiento, (b) la identificacidn, y (c) la internalizacion (Villa,
2019).

La importancia del compromiso organizacional en las empresas es
conforme a lo expresado por Anchelia et al., (2021) cuando mencioné que las
empresas alcanzan el éxito a través del compromiso organizacional del talento
humano que mantiene, y ellos son un activo importante sobre el cual recae las
actuaciones de la direccion de la empresa para evaluar su lealtad y nivel de
vinculacién con la misma. Por ello, siguiendo Culibrk (2018) y Pena (2016),
quienes refirieron que, el compromiso de los empleados se logra distinguir por
su grado de identificacidén y el animo de permanecer en la organizacién; puesto
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que, el trabajador que cumple con un nivel alto de las variables antes expuestas;
asimismo, de acuerdo con Cesario y Chambel (2017), quienes manifestaron que,
se puede acreditar que existe una satisfaccién laboral por parte del empleado
cuando desarrolla una actitud positiva dentro de un ambiente, esto le genera
comodidad y emociones fuertes que son propios del compromiso, por ende,
estan dispuestos a realizar sacrificios con el objeto de cumplir con la
organizacion (Puma y Estrada, 2020).

Las dimensiones de compromiso organizacional, de acuerdo con Meyery
Allen (Rodriguez, 2019; Villa, 2019), quienes refirieron que, es una trilogia de
interacciones sociales, tales como: (a) compromiso afectivo, (b) compromiso
normativo, y () compromiso continuo.

Para reconocer el compromiso afectivo por parte de los colaboradores a
favor de la organizacién, las posturas de Meyer y Allen (1997) y Herscovitch y
Topolnytsky (2002), quienes mencionaron que, se sintetizan como el deseo, el
afecto que logra sentir el trabajador con relacién al vinculo laboral que mantiene
con la empresa, es decir, son las ganas de querer seguir laborando en la
institucién porque siente que ocupa el lugar ideal en donde puede desarrollar sus
habilidades laborales, es la identificacion de cuerpo en el cargo y entorno en el
cual se encuentra en ese entonces en la empresa y porque no sostenerlo, la
ambicion de querer escalar mas alto en la industria, pero no hay intencién de
abandonar el centro de labores ni el interés de perfilarse en el mismo cargo u
otro mas alto en una organizacion diferente (Villa, 2019; Anchelia, et al., 2021;
Rios et al., 2010).

Meyer y Allen (1997); Calderén, Laca, Pando y Pedroza (2015) y Osorio
(2016), quienes manifestaron de manera adicional que, el afecto impacta en el
individuo de tal manera que se logran identificar tres caracteristicas, las cuales
son: (a) la aceptacién de los valores y objetivos de la organizacion, (b) la voluntad
para esforzarse a favor de la organizacion y (c) el deseo de permanecer en la
misma. Por ello, se resalta la motivacion que surge en el individuo por su
participacion en la empresa, de la misma manera los empleadores le reconocen
su participaciéon para que se genere una identificacion afectiva entre los mismos
(Villa, 2019; Anchelia, et al., 2021; Rios et al., 2010).

Con relacién al compromiso continuo, Meyer y Allen (1997) refirieron que
es el apego material que manifiesta el colaborador ante la organizacién,
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reconociendo los costos que devienen en su contra si dejara de patrticipar en la
empresa (Rios et al., 2010). Adicionalmente Bayona, Legaz y Madorran (1999)
lo consideraron como la perspectiva de intercambio que se da por el vinculo
laboral, es decir, son los efectos de la transaccién de incentivos y contribuciones
entre el colaborador y la empresa, debido a esto, se genera un apego de indole
materialista por parte del servidor (Villa, 2020; Puma y Estrada, 2020).

Por ultimo, el compromiso normativo fue definido por Meyer y Allen (1997)
como la experiencia de un sentimiento vinculante de obligacion y permanencia
por parte del colaborador a favor de la organizacién; Arias (2001) le da la
connotacion de lealtad a la empresa por gratitud a causa de los beneficios
obtenidos por parte de la empresa; y, Chiang, Gémez y Wackerling (2016)
sostienen que es una obligacibn moral que surge en el trabajador para
permanecer en la empresa debido a que considera que la empresa invirti6 mucho
en el y le dio atenciones que hicieron surgir un sentimiento de correspondencia
(Puma y Estrada, 2020; Villa, 2019; Rios et al., 2010).
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lll. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefo de investigacion

La investigacion fue de tipo basica, los metodélogos Alvarez (2002), Dei (2006),
Gonzales (2010), Vara (2010), Nifio (2011) y Hernandez y Mendoza (2018) en
su mayoria coincidieron que, las investigaciones de tipo basica estan orientadas
a contribuir con el aumento del conocimiento cientifico sobre el tema; esto es, el
investigador esta orientado a generar nuevos conocimientos pero sin la intencién
de que sea aplicado de manera inmediata, esto es, nutrir la doctrina con la
intencion de que sea aplicada en un tiempo posterior mas no de manera
inmediata.

Debido a los fundamentos de la investigacion basica, se considerd que la
importancia del estudio fue contribuir con la literatura relacionada a las variables
de estudio: empowerment y compromiso organizacional; debido a que, el
contexto en el cual nos encontramos amerita el ejercicio de un andlisis reflexivo
del fenémeno de estudio dentro del contexto en el cual se manifiesta.

En el diseno fue no experimental, de acuerdo con Dei (2006) y Hernandez
y Mendoza (2018), quienes refirieron que, es este disefio no existe la posibilidad
de crear o intervenir en la situacién que se pretende investigar, esto es, no existe
la posibilidad de poder manipular de manera intencionada a las variables de
estudios, por ende, se observa al fenébmeno dentro de su contexto natural,
expresandose como tal para ser debidamente analizado.

De acuerdo a los autores Briones (2002) y Hernandez y Mendoza (2018),
quienes refuerzan la posicion de la no manipulacién de las variables, debido a
que las mismas son independientes y lo que el investigador ha analizado es
porque ya ha sucedido, es decir, no se mantiene un control, por ende, el rol del
investigador se fundamenta en describir la situacién que esta percibiendo.

Siguiendo la naturaleza del disefo, el maestrista se enfocé en observar y
describir metddicamente los sucesos que acontecen dentro del contexto laboral
de los trabajadores del IDLG del Peru, con relacién a su empoderamiento y
compromiso organizacional.

En los disefios no experimentales se realiza el corte transversal o

transeccional, el cual ha sido definido por Hernandez y Mendoza (2018) como la
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obtencion de informacién en un solo momento, a diferencia de los longitudinales
en donde se realiza en distintos momentos. En el presente estudio, se practico
la encuesta dirigida a los colaboradores de la empresa, los cuales respondieron
en un momento Unico, es decir se siguié el modelo transversal debido a que el
rito de la encuesta ha sido hecho en una sola oportunidad.

El estudio de la investigacién fue de tipo descriptivo y de acuerdo a las
definiciones metodolégicas sostenidas en la actualidad, la sustentan como la
descripcidn, registro, andlisis e interpretaciéon de la naturaleza actual y la
composicidén o procesos de los fenomenos (Tamayo, 2004). Es decir, el propésito
investigador fue presentar la realidad del estudio, sus aspectos, sus partes,
variables, dimensiones o las relaciones que se establecen entre los objetivos y
el fin es evidenciar una verdad que podra ser corroborada con un enunciado o
hipétesis (Nifo, 2011).

La descripcion es valorada como la interpretacién metédica que ejerce el
estudiante del fendmeno para registrarla en los distintos requerimientos que
exige el esquema de la investigacion, es decir, establece un marco literario
secuencial del fendmeno cientifico para que sea comprendido y sea sometido al
procedimiento cientifico con el objeto de comprobar hipétesis previamente
planteadas.

La investigacion fue correlacional debido a que se pretende conocer la
relacion que existe entre la variable independiente sobre la dependiente, esta
posicidon ha sido sostenida por Hernandez y Mendoza (2018) y Rodriguez (2018);
puesto que, la correlacion nos permite conocer el vinculo que se produce en el
fenémeno de estudio, esto es, comprender el grado de influencia existente y por

ello se busca definir la relacién existente.
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Figura 1.
Relacion del empowerment con las dimensiones del compromiso
organizacional.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

A A . Compromiso afectivo
EMPOWERMENT - Compromiso normativo

\ Compromiso continuo

Nota: En la imagen se presentd la forma en la cual, se relacionan las variables

de estudio. Fuente: elaboracion propia (2021).

El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, siguiendo la posicién de
Nifo (2011), Hernandez y Mendoza (2018), este tipo de enfoques esta vinculado
a la cantidad y la forma de medicion se da a través del calculo, por ello, queremos
conocer las magnitudes de las variables y esto es posible a través de la
recoleccion de datos, lo cual permiti6 comprobar las hipétesis planteadas.

Asi también, se emple6é dos variables de estudio, la Independiente
(Empowerment), y la dependiente (compromiso organizacional); las cuales, para
ser medidas han sido diseccionadas y separadas en dimensiones e indicadores,
lo cual nos permitié dar el caracter de valor numeérico, de esta manera se pudo
cuantificar su magnitud y su reflejo estadistico.

El método empleado fue el hipotético deductivo, el cual consistio en el
planteamiento de las hipétesis preliminares, las cuales fueron comparadas con
los datos obtenidos; esto es, se realizd la prueba de hipétesis en donde se
propuso la hipotesis alternativa que ha sido establecida por el investigador de
forma preliminar y la hipdtesis nula, la cual surgié como una posicion negativa a
la hipbtesis alternativa, la aprobacién o desaprobacién de las misma es conforme
al valor de la significancia, pues si esta esta por debajo del margen de error,
entonces la hipbtesis se aprueba y si estd por encima, pues se rechaza la
alternativa y se acepta la nula (Cegarra, 2012).

32



3.2. Variables y operacionalizacion

De acuerdo con los estudios realizados por Vara (2010), Bernal (2010), quienes
refirieron que, las variables son definidas como propiedades caracteristicas y de
manifestacion de los objetos a estudiar dentro de un entorno de investigacion,
por ende, estan sujetos a asignarsele valores de tipo cualitativos o cuantitativos.

En esta investigacion se presentd los valores que adoptaron nuestras
variables cuantitativas; no obstante, de acuerdo a Hernandez y Mendoza (2018),
quienes sefialaron que, si bien es cierto que una variable por si sola resulta ser
dificultosa para que nos brinde datos numéricos que puedan ser ponderados
para la debida interpretacion de la realidad, por ello, se realiza la
operacionalizacion en donde se la disecciona con el objetivo de rescatar
dimensiones e indicadores que puedan hacer posible una medicibn mas
proporcional, la cual se ajusta a los intereses de la investigacion.

Con relacién a la variable independiente, conforme a lo sefalado por
Spreitzer (2006) (Flores, 2017), el empowerment est4d destinado a la
interpretacién mental que presenta cada colaborador de la empresa con relacién
a los cambios estructurales del ambiente del trabajo, tales inferencias generan
cuatro dimensiones, las cuales son: (a) el significado, (b) la competencia, (c) la
autodeterminacion, y (d) el impacto.

Tabla 1.
Operacionalizacion de la variable empowerment

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
medicion y rango
valores
Significado objetivos SIG1, (7) Totalmente
aspiracion SIG2, de acuerdo. Alto
SIG3 (6) Bastante de Medio
Competencia Formacion profesional COM1, acuerdo. Bajo
Capacidad intelectual COM2, (5) De acuerdo.
COM3 (4) Ni de
Autodeterminacion Autonomia AUT1, acuerdo ni en
Iniciativa AUT?2, desacuerdo.
AUT3 (3) En
Impacto Capacidad de IMP1, desacuerdo
influencia IMP 2, (2) Bastante en
IMP 3 desacuerdo.

(1) totalmente
en desacuerdo.
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Nota: La tabla de operacionalizacion del empowerment fue realizada conforme a
la teoria del empowerment psicoldgico desarrollado por Spreitzer (2006) (Flores,
2017). Fuente: Elaboracion propia (2021).

Con relacién a la variable compromiso organizacional, de acuerdo a lo
expuesto por Meyer y Allen (1997) (Rodriguez, 2019), son un constructo
tridimensional que estd compuesto por las interacciones entre los siguientes

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

Tabla 2.
Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional
Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
medicion y rango
valores
Compromiso Sentimiento de CAf1, (5) Totalmente Alto
afectivo felicidad. CA2, de acuerdo. Medio
Valoramiento de la CAGS, (4) De acuerdo. Bajo
organizacién. CA4, (3) Ni de
CA5, CA6 acuerdo ni en
Compromiso Costumbre de la CCi1, desacuerdo.
continuo organizacién. CC2, (2) En
Alternativas CCs, desacuerdo.
inexistentes. CC4, (1) totalmente
CC5, en desacuerdo.
CCe, CC7
Compromiso Lealtad. CN1,
normativo Responsabilidad en CN2,
permanecer en la CN3,
organizacion. CN4,
CN5, CN6

Nota: La tabla de operacionalizacién del compromiso organizacional elaborada
conforme a la teoria de Meyer y Allen (1997) (Rodriguez, 2019). Fuente:
Elaboracién propia (2021).

3.3. Poblacion, muestra, muestreo

De conformidad con las definiciones expresadas por los autores Hernandez y
Mendoza (2018), Bernal (2016) y Nifo (2011), quienes concordaron en
establecer que, la poblacién es la acumulacion de todos los elementos referentes
a la investigacién; adicionalmente, es decir, que la poblacion es la totalidad de
elementos o individuos que guardan similares caracteristicas y sobre ellos se

buscara realizar la inferencia.
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La poblacién del IDLG del Pera S.A.C., fue de 150 colaboradores, y ellos

cumplen sus funciones dentro de los limites que establece su estructura

organizacional:

(a) La Gerencia General y el Directorio se encuentran en el mismo nivel de

competencia, y estd compuesta por 7 participantes.

(b) La sub Gerencia, estd compuesta por 3 participantes.

(c) Las direcciones de la organizacién son las siguientes:

c.1.

Direccion de Asesoria Legal y Defensa Procesal: Esta

compuesto por 80 colaboradores de profesion abogados y

desarrollan sus actividades en las siguientes areas de trabajo:

Area de Derecho Constitucional y Derechos Humanos.
Area de Criminologia y Derecho Penal.

Area de Derecho Civil y Comercial.

Area de Derecho Administrativo y Corporativo.

Area de Derecho Laboral.

c.2. Direccién de Gestion Corporativa: Esta compuesto por 24

colaboradores, los cuales se desempefan en las siguientes areas:

Area de Recursos Humanos.

Area de Presupuesto, contabilidad e inventario.

Area de Tesoreria y Recaudo.

Area de Compras y Suministro.

Area de Soporte y Mantenimiento.

Area de gestién documental de archivos Fisicos y Virtuales.

c.3. Direcciébn de Gestion Comercial: Esta compuesto por 46

colaboradores.

Area Comercial.
Area de marketing.

Area de comunicaciones.

El IDLG del Pera S.A.C., presenté 150 colaboradores como participantes

de su empresa, la distribucién de los colaboradores es conforme a las siguientes

direcciones: Asesoria y Defensa procesal (53% de la poblacién), Gestion

Corporativa (16% de la poblacion) y en la Gestion Comercial (31% de la

poblacion), por ende, esta es una poblacion finita.
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La muestra de las poblaciones ha sido definida por Bernal (2016), quien
manifest6 que, la muestra es un subgrupo de elementos de los cuales se obtiene
informacion real y sobre la cual se efectia la medicion y observaciéon de las
variables de estudio. De la misma consideracién fueron Hernandez y Mendoza
(2018), cuando sefialaron que la muestra solo es determinada cuando se conoce
la poblacién, puesto que de este grupo general se extraera a un sub grupo sobre
el cual se practicara los procedimientos o técnicas de investigacion para obtener
y registrar la informacién cientifica.

En consideracién a la informacion expuesta por los metoddlogos, se
procedié a determinar la muestra de la poblacién finita de 150 participante, para
ello, se aplicé la férmula y se siguié el método correspondiente para hallar la
muestra del estudio.

Figura 2.
Formula para el estudio de la muestra.

Zz*p*q*N
T e2(N—-1)+z2xpxq

n

Nota: La figura expuso la formula adecuada para hallar la muestra de la
poblacion finita, esto fue conforme al estudio de Lind, Marchal y Waten. Fuente:
Bernal (2016).

En la tabla 3 se establecido las definiciones de las siglas y los valores
aplicables a la poblacién de nuestro estudio, conforme a la obra de Lind, Marchal
y Waten (Bernal, 2016) y se la adaptd con los valores propios de la investigacion.

Tabla 3.
Datos de estudio para determinar la muestra

N Tamano de poblacion 150
n Muestra -

Jo) Probabilidad a favor 0.5
q Probabilidad en contra 0.5
z Nivel de confianza 1.96
e Error de muestra 0.5
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Nota: En la tabla se describi6 el significado de los valores de la formula
establecida por de Lind, Marchal y Waten (Mautino, 2018) y se anadio el valor
de la poblacion perteneciente al estudio. Fuente: Elaboracion propia (2021).

En este extremo del estudié, se procedié a desarrollar la férmula para
hallar la muestra de nuestra poblacion compuesta por 150 colaboradores,
finalmente, se establecié que la muestra fue de 108 participantes.

n= 1.962* 0.5 * 0.5 * 150
0.052 (150 —1) + 1.962* 0.5 * 0.5

n= 108.08
n= 108 colaboradores.

El tipo de muestreo fue probabilistico debido a que cualquiera de los
colaboradores puede ser encuestados, para mayor profundidad sobre el tema
Carrasco (Bernal, 2016) sefala que este tipo de muestreo se utiliza cuando las
unidades tienen igual probabilidad de ser participes de la muestra de estudio.

Asimismo, se emple6 el muestreo probabilistico estratificado, en
consideracién a que la muestra de la poblacién no fue homogénea, es decir, los
agentes se encuentran en distintas direcciones, por ende, se los debe de
clasificar de acuerdo a las caracteristicas pertenecientes a cada estrado, de esa
manera, se puede determinar las unidades de manera proporcional (Nifio, 2011).

Por ello, cuando se practicd la encuesta, se consider6 las cantidades
porcentuales que representa cada area de acuerdo al nimero de trabajadores
que laboraron en las mismas:

(@) En la direccibn de Asesoria Legal y Defensa Procesal: esta
compuesta por el 53% de colaboradores, por ende, al ser la muestra
de 108, en esta area se debera de encuestar a 57 colaboradores.

(b) Direccién de Gestion Corporativa: estda compuesta por el 16% de
colaboradores, por ende, al ser la muestra de 108, en esta area se

deberéa de encuestar a 17 colaboradores.
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(c) Direcciéon de Gestibn Comercial: estd compuesta por el 31% de
colaboradores, por ende, al ser la muestra de 108, en esta area se
debera de encuestar a 34 colaboradores.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Siguiendo a Hernandez y Mendoza (2018) y Nifio (2011), quienes refirieron que,
las técnicas de investigacidén resultan ser los procedimientos especificos que
sigue el investigador con el objeto de emplear las herramientas de recoleccion
de informacién, por ello, la técnica empleada fue la encuesta y el instrumento
utilizado fue el cuestionario.

La técnica de la encuesta es definida por Carrasco (2007) (Bernal, 2016),
como el procedimiento para recolectar datos a través de herramientas, las cuales
permitieron el registro de la informacién que la muestra de investigacién brind6
para ser postumamente analizada.

En la investigacion se empleo el cuestionario como instrumento, de
acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) y Nifio (2011), el cuestionario es una
herramienta empleada para las investigaciones sociales y su beneficio se
encuentra en consideracién a que puede ser aplicada a un nimero considerable
de sujetos, con este instrumento se puede obtener respuestas directas a través
del material extendido para la resolucidén del encuestado.

En el presente estudio se empled el cuestionario, conforme se detalla a
continuacién:

Tabla 4.
Ficha técnica del instrumento para medir el empowerment

Ficha técnica del instrumento para medir
el empowerment

Nombre del instrumento:  Cuestionario sobre empowerment psicoldgico

Autor y ano: Spreitzer (1995).
Adaptado por: Eric Leonardo Tribefio Rojas (2021).
Lugar: Lima, Lima.

Fecha de aplicacion: Del 18 de octubre al 5 de noviembre del 2021.

Objetivo: Describir las caracteristicas de la variable
empowerment en la empresa IDLG del Pera.
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Administrado a: Colaboradores del IDLG del Pert SAC.

Tiempo: 15 minutos.

Margen de error: 5.0%

Observacion: Se trabajo con el cuestionario original en
funcion a la cantidad de items que

utilizaron los autores.
Nota: En la tabla se estableci6 las caracteristicas de la encuesta aplicada a los

participantes que comprendieron la muestra, esta encuesta fue conforme a la
teoria del empowerment psicolégico de Spreitzer (1995). Fuente: Elaboracion
propia (2021).

Tabla 5.
Ficha técnica del instrumento para medir el compromiso organizacional

Ficha técnica del instrumento para medir el compromiso
organizacional
Nombre del instrumento:  Cuestionario sobre el compromiso
organizacional.

Autor y afo: Natalie Allen y Jhon Meyer (1990).
Adaptado por: Eric Leonardo Tribenio Rojas (2021).
Lugar: Lima, Lima.

Fecha de aplicacion: Del 18 de octubre al 5 de noviembre del 2021.

Obijetivo: Describir las caracteristicas de la variable
empowerment en la empresa IDLG del Pera.

Administrado a: Colaboradores del IDLG del Pera SAC.

Tiempo: 15 minutos.

Margen de error: 5.0%

Observacion: Se trabajo con el cuestionario original en
funcion a la cantidad de items que

utilizaron los autores.
Nota: En la tabla se estableci6 las caracteristicas de la encuesta aplicada a los

participantes que comprendieron la muestra, esta encuesta fue conforme a la
teoria del compromiso organizacional de Allen y Jhon Meyer (1990). Fuente:

Elaboracién propia (2021).

Con relacion a la validez de la investigacion y para lograr los fines de la
misma, se elabord dos instrumentos para la recolecciéon de informacién, el
primero esta vinculado a la variable independiente: Empowerment; y, el segundo
esta relacionado a la variable dependiente: Compromiso organizacional; ambos
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instrumentos de medicion han sido puestos a prueba de confiabilidad, los

expertos sobre la materia que dieron fe de su aplicabilidad.

Tabla 6.
Expertos validadores del instrumento 1: Empowerment

EXPERTO NOMBRES Y APELLIDOS SUFICIENCIA
Experto 1 Dr. Juan Manuel Vasquez Espinoza Aplicable
Experto 2 Mg. César Trujillo Hinojosa Aplicable
Experto 3 Mg. Renato Penaflor Guerra Aplicable

Nota: En la tabla se presentdé los nombres y los grados académicos de los
expertos que consideraron aplicable el instrumento de estudio para medir el
empowerment en el IDLG del Peru. Fuente: Elaboracién propia (2021).

Tabla 7.
Expertos validadores del instrumento 2: Compromiso organizacional

EXPERTO NOMBRES Y APELLIDOS SUFICIENCIA
Experto 1 Dr. Juan Manuel Vasquez Espinoza Aplicable
Experto 2 Mg. César Truijillo Hinojosa Aplicable
Experto 3 Mg. Renato Pefaflor Guerra Aplicable

Nota: En la tabla se presentd los nombres y los grados académicos de los
expertos que consideraron aplicable el instrumento de estudio para medir el
compromiso organizacional en el IDLG del Peru. Fuente: Elaboracién propia
(2021).

Con relacion a la confiabilidad de los instrumentos, en consideracion a los
aportes de Bernal (2016), quien sostuvo que, el instrumento es confiable cuando
obtiene una firmeza en la puntuacion por parte de las personas que responden
al mismo; por ello, la confiabilidad es el valor que se le asigna al instrumento con
relacion a los resultados que brindan, estos datos deben de ser consistentes y

congruente.

40



Tabla 8.

Confiabilidad
Muy baja Baja Moderada Alta Muy alta
0.00-0.20 0.20 - 0.40 0.40 - 0.60 0.60 - 0.80 0.80-1.00
0% de 100% de
confiabilidad en confiabilidad (no
la medicion hay error).
(esta

contaminada de
error).

Nota: En la tabla de confiabilidad de instrumento conforme al alfa de Cronbach,

conforme a lo establecido en la obra de Hernandez y Mendoza (2018). Fuente:

Elaboracién propia (2021).

En este bloque de la investigacidn, se procedi6 a realizar la prueba piloto

para las variables de estudio, en primer lugar, por el orden de las variables, se

desarroll6 la prueba de la variable independiente, para ello, se encuestd de forma

alternativa a veinte colaboradores de la empresa.

Tabla 9.

Resumen de procesamiento de casos

%

Casos Valido

Excluido2

Total

20 100,0
0 ,0
20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Nota: En la tabla de resumen de procesamiento de casos se ha establecido que

los veinte participantes han contestado de manera completa el instrumento de
investigacion. Fuente: SPSS 26 (2021).
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Tabla 10.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,843 12

Nota: En la tabla de estadistica de fiabilidad se sefialé que la encuesta estuvo
compuesta por doce preguntas, las cuales obtuvieron un resultado de 0,843 del
alfa de Cronbach. Fuente: SPSS 26 (2021).

Interpretacion: El resultado obtenido indica el valor de 0,843, valoracién
que se encuentra dentro del nivel muy alto de confiabilidad.

Con relacién a la prueba piloto realizado para el cuestionario de la variable
dependiente: compromiso organizacional, se considerd la participacion de veinte
voluntarios pertenecientes a la empresa del IDLG del Pert S.A.C., y se obtuvo

como resultados lo que a continuacion se demuestran.

Tabla 11.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido2 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Nota: En la tabla de resumen de procesamiento de casos del cuestionario

compromiso organizacional en donde se verificd la participacién de veinte
encuestados y todos respondieron de manera adecuada la encuesta. Fuente:
SPSS 26 (2021).

Con relacion a la estadistica de fiabilidad del cuestionario compromiso

organizacional, se procedi6 a realizar su medicién conforme al alfa de Cronbach.
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Tabla 12.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
, 736 19

Nota: En la tabla de estadistica de fiabilidad se sefialé que la encuesta estuvo
compuesta por diecinueve preguntas, las cuales obtuvieron un resultado de
0,736 del alfa de Cronbach. Fuente: SPSS 26 (2021).

Interpretacion: El resultado obtenido indica el valor de 0,736, valoracién

que se encuentra dentro del nivel alto de confiabilidad

3.5. Procedimientos

El procedimiento desarrollado para obtener los datos de la presente
investigacion, fue conforme se describe a continuacion:

(a) De manera preliminar, se solicité al Sub Generante del IDLG del Per,
para realizar una exploracién cientifica; en donde se practicé una
encuesta a todos los colaboradores, para conocer su opiniébn con
relacion a las interrogantes planteadas relacionadas al fenémeno del
estudio.

(b) Después de ser admitida la peticion el Sub Gerente de la institucion
establecié una fecha y hora para el desarrollo de la encuesta; el dia
establecido se procedi6 a la presentacion del estudio y sus fines ante
los colabores de la organizacion a través del empleo de la interfaz del
Googlemeet, se argumentd sobre la trascendencia de la exploracién y
después se compartié el formulario Google que contiene las preguntas
de las encuestas del empowerment y compromiso organizacional.

(c) Se inform6 a los encuestados que el tiempo para resolver la encuesta
es de 30 minutos, esto es, 15 minutos para resolver cada instrumento.

(d) Después de haberse concluido el tiempo establecido, se obtuvo una

base de datos con las respuestas registradas por parte de la muestra,
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posteriormente, los datos fueron trasladados al programa Excel y SPSS

26 para su respectivo estudio y analisis.
3.6. Meétodos de analisis de datos

El de analisis de datos fue realizado de acuerdo a la estadistica descriptiva e
inferencial, asimismo, el procesamiento de los datos fue realizado por medio del
paquete estadistico Statistics Psckege for Social Sciences (SPSS 26), también
se empled el programa Excel 2016 para el registro de la base de datos. Esta
informacién ha sido codificada de conformidad con los datos obtenidos de los
cuestionarios aplicados, puesto que, fue indispensable mantener el orden de la
informacién para que su manejo fuera eficiente y coherente.

De acuerdo con lo expuesto por Fernandez, Cordero y Cérdoba (2002),
en concordancia con Avila (2006), la estadistica descriptiva es el método de
analisis de datos en donde se ordena y resume la informacion obtenida en la
investigacion para lograr la interpretacion de manera adecuada.

Siguiendo a Llinas (2018), la estadistica inferencial, permite realizar
inferencias de los individuos que conforman la poblacion en base a los resultados
obtenidos de las caracteristicas de la muestra, para ello, se emple6 la prueba
estadistica del Rho de Spearman, conforme al siguiente esquema de correlacion:

Tabla 13.
Interpretacion de los rangos de correlacion de Spearman

Rango Interpretacion
r=1 Correlacion perfecta
08<r<1 Correlacion muy alta
06<r<0,8 Correlacion alta
04<r<0,6 Correlacion moderada
02<r<0,4 Correlacién baja
0<r<0,2 Correlacién muy baja
r=0 Correlacién nula

Nota: La tabla de medicion del Rho de Spearman, establece los rangos de
correlacién que existe entre las variables de estudio y su valor correspondiente,

si bien es cierto que se presento los rangos positivos, es necesario sefialar que,
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también existen rangos negativos de correlacién, los cuales son representados
con el simbolo menos (-) antes del valor correspondiente, esto es conforme a lo
explicado por Hernandez y Mendoza (2018), Bernal (2016) y Nifno (2011).
Fuente: Elaboracion propia (2021).

3.7. Aspectos éticos

De conformidad con lo establecido en el dispositivo normativo emitido por la
Universidad César Vallejo, Resolucién de Consejo Universitario 0126-2017/UCV
del 23 de mayo de 2017, la investigacién cumplié con los requisitos que a
continuacién se detalla:

(a) Con relacién a la politica antiplagio, siguiendo el articulo 15 del cuerpo
normativo citado, en la presente investigacion se respeto el derecho de
autor, por ende, se ha llevado a cabo la debida citacion y referenciacion
de los autores que han fortalecido la investigacion con sus
conocimientos establecido en sus obras.

(b) Con relacién a los derechos del autor, de acuerdo a lo establecido en el
articulo 16, el suscrito es reconocido como autor de los conocimientos
cientificos logrados y publicados en el estudio.

(c) Con relacion al investigador principal y personal investigador, conforme
al articulo 17 de la norma, la presente tesis ha sido debidamente dirigida
por los docentes de la Escuela de Posgrado de la Universidad César
Vallejo, asimismo, asumiendo el rol de investigador, se formul6 el
presente estudio cumpliendo con los requisitos establecidos en la guia
de elaboracion de tesis y siguiendo el modelo de la American
Psychological Association (APA) adaptado por la universidad.
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IV. RESULTADOS

En el presente capitulo se present6 los resultados de la investigacion, para ello,
se considerd lo expuesto por Bernal (2016), cuando sostiene que, el investigador
expone los hallazgos obtenidos por la ejecucion de las técnicas de investigacion
planteadas, por ello, se procedié a realizar el andlisis conforme al método
estadistico que exige la investigacion cuantitativa.

Para los resultados descriptivos, se consideré lo expuesto por Hernandez
y Mendoza (2018) y Bernal (2016) y Cérdova (2003), quienes sefnalaron que, la
estadistica descriptiva es considerada como un conjunto de procedimientos
estadisticos, los cuales nos brindan datos que nos permiten interpretar las
frecuencias de los resultados del estudio.

De conformidad a lo expuesto, se procedié a realizar la estadistica de
frecuencias para apreciar los niveles de empowerment en el IDGL del Peri SAC.,

los resultados son como se establecen a continuacion.

Tabla 14.
Frecuencia de los niveles de empowerment

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 49 45,4 454 45,4
Alto 59 54,6 54,6 100,0
Total 108 100,0 100,0

Nota: Tabla de frecuencia de los niveles de empowerment. Fuente: SPSS 26
(2021).

Interpretacion: De acuerdo a lo establecido en la tabla 14, se establece
que, el 54.6% de los empleados consideran que la aplicacién del empowerment
en la organizacion es de un nivel alto; mientras que, el 45.4% sefalan que es de
un nivel medio. Se concluyo que, en su mayoria, los empleados aprecian que los
niveles de empowerment en el IDLG del Perd SAC., se encuentran dentro de los
niveles de frecuencia de tipo medio y alto, por ende, se considera que el IDLG
del Peru SAC., habia desarrollado una fuerte estrategia de empowerment antes
de la pandemia de la COVID-19, por ello es que, sus colaboradores se muestran

con un nivel medio y alto con relacién al facultamiento que se les da dentro de la
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empresa; si bien es cierto que no existe el nivel bajo en esta tabla, eso no
significa que el alto nimero de colaboradores en nivel medio no sea
preocupante, por el contrario, la institucion debe de promover las acciones
correspondientes para que el nivel alto de empoderamiento sea aun mayor frente

a los otros niveles de medicion.

Tabla 15.
Frecuencia de los niveles de compromiso organizacional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 89 82,4 82,4 82,4
Alto 19 17,6 17,6 100,0
Total 108 100,0 100,0

Nota: Tabla de frecuencia de los niveles de compromiso organizacional. Fuente:
SPSS 26 (2021).

Interpretacion: De conformidad con lo expuesto en la tabla 15, el 82.4%
de los empleados consideran que se sienten comprometidos con la organizacion
dentro del rango de un término medio; por otro lado, el 17.6% sostienen que su
compromiso es alto; se concluye que, el nivel de compromiso organizacional por
parte de los empleados es de un nivel medio.

En consideracion a los datos expuestos se consider6 que en el
compromiso organizacional prima mas el nivel medio con un 82.4% por parte de
los colaboradores, si bien es cierto que no se evidencia un margen negativo, es
decir, un nivel bajo con relacién a esta variable de estudio, esto no significa que
no exista sectores o grupos de colaboradores que no se sientan comprometidos
organizacionalmente con la empresa, por ello, es necesario que crezca el nivel
alto de compromiso organizacional.

El nivel de la variable nos permiti6 comprender que existe un pequeno
grupo que se siente muy comprometido con la organizacién, esto ha sido
conforme al 17.6% de la muestra que se encuentra dentro de un nivel alto; este
promedio no resulta ser satisfactorio, puesto que, se consider6 que los
resultados serian semejantes al del empoderamiento de los colaboradores, por
ende, la organizacion tiene el deber de realizar las acciones necesarias para

comprometer a sus trabajadores con los fines que persigue.
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En este extremo de la investigacién, se realiz6 el andlisis de las variables
por tabla de contingencias, por ello, se consider6 las posturas definitorias de
Sanchez, Reyes y Mejia (2018), Yapu (2013) y Ortiz (2003), quienes de manera
conjunta sefalaron que, en las tablas de contingencia relacionan dos variables
de tipo cuantitativas, y esa actividad permite al investigador tener la visién de los
datos de forma mas desagregada y con ello se infiere un primer nivel de relacion
entre las variables de estudio.

En consideracién a lo expuesto, se procedié a valorar las contingencias
existentes entre las variables de estudio, y esta actividad se realizd en funcion a
los objetivos de estudio, esto es, con el andlisis del objetivo general y los tres
especificos, puesto que, fue necesario comprender la manera en la cual se
desarroll6 el empowerment (variable independiente) con el compromiso
organizacional (variable dependiente) y las tres dimensiones de esta variable
dependiente del estudio.

Objetivo general: Determinar la relacion existente entre el empowerment
y el compromiso organizacional en el Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad
del Peru S.A.C., 2021.

Tabla 16.
Cuadro de contingencia entre las variables empowerment y compromiso
organizacional.

Compromiso organizacional

Medio Alto Total
Sl Medio  Recuento 44 5 49
% del total 40,7% 4,6% 45,4%
Alto Recuento 45 14 59
% del total 41,7% 13,0% 54,6%
Total Recuento 89 19 108
% del total 82,4% 17,6% 100,0%

Nota: Tabla de contingencia de las variables empowerment y compromiso
organizacional. Fuente: SPSS 26 (2021).
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Figura 3.
Gréafico de barra del empowerment y el compromiso organizacional.
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Nota: Grafico de barras que demuestran los niveles de empowerment con

relacion al compromiso organizacional. Fuente: Elaboracion propia (2021).

Interpretacion: En la tabla 16 y figura 3 se comprende que, el 40.7% de
los encuestados consideran que el nivel de empowerment tiene un efecto
positivo de nivel medio, otro grupo compuesto por el 41.7% indica que es de
tendencia alto-medio y el 13% sefala que es alto.

La relaciébn existente entre el empowerment y el compromiso
organizacional fue trascendental, puesto que, del analisis de los resultados se
pudo apreciar la influencia que tiene la variable independiente sobre la
dependiente, esto significd que, cuando se practica con mayor frecuencia los
métodos vinculados al empowerment, entonces los colaboradores se sienten
mas comprometidos con la organizacion.

Objetivo especifico 1: Determinar la relacidbn existente entre el
empowerment y el compromiso afectivo en el Instituto de Defensa Legal y
Gobernabilidad del Perd S.A.C., 2021.
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Tabla 17.
Cuadro de contingencia entre la variable empowerment y la dimension
compromiso afectivo.

Bajo Medio Total
Sl =l Medio Recuento 2 47 49
% del total 1,9% 43,5% 45,4%
Alto Recuento 0 59 59
% del total 0,0% 54,6% 54,6%
Total Recuento 2 106 108
% del total 1,9% 98,1%  100,0%

Nota: Tabla de contingencia de la variable empowerment y la dimension
compromiso afectivo. Fuente: Fuente: SPSS 26 (2021).

Figura 4.
Grafico de barra del empowerment y el compromiso afectivo.
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Nota: Grafico de barras que demuestran los niveles de empowerment con
relacion al compromiso afectivo. Fuente: Elaboracién propia (2021).

Interpretacion: En la tabla 17 y figura 4 se establecié que, el nivel de
empowerment con relacién al compromiso afectivo se encuentra en un nivel
medio con un 43.5%; mientras que, 54.6% indica que esta relacién es medio alta,
por consiguiente, los efectos del empowerment tienen un impacto positivo en el
compromiso afectivo de los trabajadores.
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Por ello, se consider6 que el empowerment se relaciona y trasciende de
manera positiva en el compromiso afectivo de los colaboradores, debido a que
desarrollan sentimiento de pertenencia y deseo de continuar con el vinculo
laboral.

Objetivo especifico 2: Determinar la relaciébn existente entre el
empowerment y el compromiso continuo en el Instituto de Defensa Legal y
Gobernabilidad del Perd S.A.C., 2021.

Tabla 18.
Cuadro de contingencia entre la variable empowerment y la dimension
compromiso continuo.

Bajo Medio Alto Total
Sl il Medio  Recuento 1 34 14 49
% del total 0,9% 31,5% 13,0% 45,4%
Alto Recuento 0 22 37 59
% del total 0,0% 20,4% 34,3% 54,6%
Total Recuento 1 56 51 108
% del total 0,9% 51,9% 47,2%  100,0%

Nota: Tabla de contingencia de la variable empowerment y la dimension
compromiso continuo. Fuente: SPSS 26 (2021).

Figura 5.

Grafico de barra del empowerment y el compromiso continuo.
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Nota: Grafico de barras que demuestran los niveles de empowerment con

relacion al compromiso continuo. Fuente: Elaboracion propia (2021).

Interpretacion: En la tabla 18 y figura 5 se establecié que, el empowerment

presenta efectos positivos ante el compromiso continuo, pues el 34% de los

encuestados sostienen que es de nivel alto, mientras que, el 31.5% indica que

es de un nivel medio.

Objetivo especifico 3: Determinar la

relacion existente entre el

empowerment y el compromiso normativo en el Instituto de Defensa Legal y
Gobernabilidad del Perd S.A.C., 2021.

Tabla 19.

Cuadro de contingencia entre la variable empowerment y la dimension

compromiso normativo.

Empowerment

Total

Medio Alto Total
Recuento 43 6 49
% del total 39,8% 5,6% 45,4%
Recuento 39 20 59
% del total 36,1% 18,5% 54,6%
Recuento 82 26 108
% del total 75,9% 241% 100,0%

Nota: Tabla de contingencia de la variable empowerment y la dimension

compromiso normativo. Fuente: Fuente: SPSS 26 (2021).

Figura 6.
Grafico de barra del empowerment y el compromiso normativo.
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Nota: Grafico de barras que demuestran los niveles de empowerment con

relacion al compromiso normativo. Fuente: Elaboracién propia (2021).

Interpretacion: En la tabla 19 y figura 6 se aprecié que, la influencia del
empowerment sobre el compromiso normativo es positiva, pues el 39.8% de los
colaboradores indica que es de nivel medio, mientras que, el 18.5% refiere que
es alto.

En esta parte de la investigacién se desarroll6 el andlisis inferencial de los
resultados, de acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), la estadistica
inferencial se realiza cuando la muestra es igual a 100 elementos 0 mas, pues,
en esta situacion proceden a presentar distribuciones normales y esta
informacién nos permite generalizar el contenido del universo investigado.

Por consiguiente, se procedié a realizar la prueba de normalidad de las
variables de estudio, para ello, se considerd los aportes definitorios de
Hernandez y Mendoza (2018) y Bernal (2016), quienes sostuvieron que se
dependiendo del tamafo de la muestra se debe de emplear la prueba
correspondiente, por ende, si la muestra fue menor a 50 unidades, entonces, se
utilizara la prueba de Shapiro-Wilk, pero si la muestra esta por encima de 50
unidades, pues, se debe de emplear la prueba de Kolmogotov-Smirnov.

En por ello, en el estudio se empled la prueba de Kolmogotov-Smirnov,
debido a que la muestra fue de 108 elementos, por ende, se postul6é las
siguientes hipotesis: la hipétesis nula (HO) fue, los datos provienen de una
distribucién normal y la hipétesis alternativa (H1) fue, los datos no provienen de
una distribucién normal; para la aprobacién o desaprobacién de las hipétesis de
estudio, se establecié la significancia de 0,05, motivo por el cual, si el resultado
obtenido estaba dentro de los limites del margen de error, pues se aceptaba la
hipétesis alternativa, pero si el valor obtenido lo sobrepasa, entonces se
aceptaba la hipétesis multa.

En la tabla 20 se establecié que, la significancia fue de 0,000, valor que
es menor a 0,05, por ende, se aprobd la hipdtesis alternativa y se concluyé que

los datos no provienen de una distribucién normal.
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Tabla 20.
Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico o] Sig. Estadistico gl Sig.
Empowerment ,209 108 ,000 ,833 108 ,000
Compromiso Organizacional 174 108 ,000 ,907 108 ,000
Compromiso Afectivo ,153 108 ,000 ,952 108 ,001
Compromiso Continuo ,142 108 ,000 ,952 108 ,001
Compromiso Normativo ,210 108 ,000 ,903 108 ,000

a. Correccion de significacién de Lilliefors

Nota: Tabla coeficiente de correlacién de las variables y dimensiones de la
variable 2. Fuente: Fuente: SPSS 26 (2021).

Con relacién a la prueba de hipétesis, de acuerdo con Hernandez y
Mendoza (2018), quienes refirieron que, la prueba de hipbtesis es el analisis
estadistico inferencial en donde se generaliza a la poblacién de acuerdo a la
aprobacion de la hipétesis conforme a los datos recabados por la muestra, es
decir, la hipbtesis poblacional es concordante al resultado obtenido.

Por ello, en este bloque se presenta dos tipos de hipotesis, tenemos la
hipotesis alternativa (H1), la cual es positiva y presentada en la parte
introductoria de la investigacién; pero, si se produjera la situacion en donde no
se determine la aprobacion de la hipo6tesis alternativa, pues se genera la
hipotesis nula o negativa (HO), la cual contradice a la principal.

Asimismo, se analiz6 el coeficiente de correlacién del Rho de Spearman,
en donde se establece si existe correlacion entre las variables de estudios y si

esta es de tipo positiva o negativa.

Hipétesis general:

H1: El empowerment se relaciona con el compromiso organizacional en
el Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Pera S.A.C., 2021.
HO: El empowerment no se relaciona con el compromiso organizacional
en el Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Perd S.A.C., 2021.
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Tabla 21.
Coeficiente de correlacion Rho Spearman entre las variables Empowerment y

compromiso organizacional.

Compromiso

Empowerment Organizacional

Rho de Empowerment Coeficiente de 1,000 ,607"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 108 108

Compromiso Coeficiente de ,607” 1,000
Organizacional correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 108 108

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

Nota: Tabla coeficiente de correlacion del Rho de Spearman de las variables:
Empowerment y Compromiso organizacional. Fuente: Fuente: SPSS 26 (2021).

Interpretacion: De conformidad con lo expuesto en la tabla 21, se aprecié
que existe un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0,607 entre el
empowerment y el compromiso organizacional, esto significa que, con la debida
aplicacion del empowerment a favor de los colaboradores, entonces, el
compromiso organizacional de los mismos aumentdé de manera razonable; por
ende, esta fue una relacién positiva de nivel alto.

La significancia es de 0,000, lo cual, muestra que es menor a 0.05, lo que
permite sefalar que la relacién es significativa, es decir, existe una relacion entre
el empowerment y el compromiso organizacional.

Por lo que se rechazé la hipbtesis nula y se acepta la hipotesis alterna, se
concluye que, el empowerment se relaciona con el compromiso organizacional
en el Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Peri S.A.C., 2021.

55



Tabla 22.

Prueba de chi cuadrado del empowerment con el compromiso organizacional

Significacion  Significacion  Significacion

asintotica exacta exacta Probabilidad
Valor df (bilateral) (bilateral) (unilateral) en el punto
Chi-cuadrado de 60,4262 4 ,001 ,001
Pearson
Razén de verosimilitud 60,541 4 ,001 ,001
Prueba exacta de 60,153 ,001
Fisher
Asociacion lineal por 30,310° 1 ,000 ,000 ,000 ,000

lineal
N de casos validos 108

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,45.
b. El estadistico estandarizado es 30,513.

Nota: Tabla de chi-cuadrado de las variables: Empowerment y Compromiso
organizacional. Fuente: SPSS 26 (2021).

Interpretacion: con un nivel de significancia del 0,05, con grados de

libertad 4, segun la tabla de chi-cuadrado tenemos un limite de 9,4877 y de

acuerdo al analisis realizado, tenemos un valor de 60,426; asimismo, la

significacién asintética bilateral es de 0,001 < 0,05; por ende, se rechazé la

hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa de la investigacion, la cual fue

el empowerment se relaciona con el compromiso organizacional en el Instituto
de Defensa Legal y Gobernabilidad del Pera S.A.C., 2021.

Hipoétesis especifica 1:

H1: El empowerment se relaciona con el compromiso afectivo en el
Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Pera S.A.C., 2021.
HO: El empowerment no se relaciona con el compromiso afectivo en el
Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Pera S.A.C., 2021.
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Tabla 23.
Coeficiente de correlacion Rho Spearman entre la variable Empowerment y la

dimension compromiso afectivo.

Compromiso
Empowerment afectivo

Rho de Empowerment Coeficiente de 1,000 ,346"™
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 108 108

Compromiso Coeficiente de ,346™ 1,000
afectivo correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 108 108

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

Nota: Tabla coeficiente de correlacion del Rho de Spearman de las variables:
Empowerment y Compromiso afectivo. Fuente: SPSS 26 (2021).

Interpretacion: De conformidad con lo expuesto en la tabla 23, se aprecia
que existe un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0,346 entre el
empowerment y el compromiso afectivo, esto significa que, la debida aplicacion
del empowerment aumenta el compromiso afectivo de los trabajadores, siendo
esta una relacidon positiva de nivel bajo.

La significancia es de 0,000, lo cual, muestra que es menor a 0.05, lo que
permite sefalar que la relacién es significativa, es decir, existe una relacion entre
el empowerment y el compromiso afectivo.

Por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, se
concluye que, el empowerment se relaciona con el compromiso afectivo en el
Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Pert S.A.C., 2021.
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Tabla 24.

Prueba de chi cuadrado del empowerment y la dimension compromiso afectivo

Significacion  Significacion  Significacion

asintotica exacta exacta Probabilidad
Valor df (bilateral) (bilateral) (unilateral) en el punto
Chi-cuadrado de 72,6052 4 ,000 ,000
Pearson
Razoén de verosimilitud 78,331 4 ,000 ,000
Prueba exacta de 70,880 ,001
Fisher
Asociacion lineal por 71,897° 1 ,000 ,000 ,000 ,000

lineal
N de casos validos 108

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 37,23.
b. El estadistico estandarizado es 31,302.

Nota: Tabla de chi-cuadrado de las variables: Empowerment y Compromiso
afectivo. Fuente: SPSS 26 (2021).

Interpretacion: con un nivel de significancia del 0,05, con grados de

libertad 4, segun la tabla de chi-cuadrado tenemos un limite de 9,4877 y de

acuerdo al andlisis realizado, presentamos un valor de 72,605; asimismo, la

significacién asintética bilateral es de 0,000 < 0,05; por ende, se rechaza la

hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa de la investigacion, la cual fue

el empowerment se relaciona con el compromiso afectivo en el Instituto de
Defensa Legal y Gobernabilidad del Peru S.A.C., 2021.

Hipoétesis especifica 2:

H1: El empowerment se relaciona con el compromiso continuo en el
Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Pera S.A.C., 2021.
HO: El empowerment no se relaciona con el compromiso continuo en el
Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Pera S.A.C., 2021.
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Tabla 25.
Coeficiente de correlacion Rho Spearman entre la variable Empowerment y la

dimension compromiso continuo.

Compromiso
Empowerment  Continuo

Rho de Empowerment Coeficiente de 1,000 ,566~
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 108 108

Compromiso Coeficiente de ,566~ 1,000
Continuo correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 108 108

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Tabla coeficiente de correlacion del Rho de Spearman de las variables:

Empowerment y Compromiso continuo. Fuente: SPSS 26 (2021).

Interpretacion: De conformidad con lo expuesto en la tabla 25, se aprecia
que existe un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0,566 entre el
empowerment y el compromiso continuo, esto significa que, a mayor ejercicio de
empowerment en la empresa, el personal respondié con un mayor compromiso
continuo en la organizacién, siendo esta relacién de tipo positiva y de nivel
moderado.

La significancia es de 0,000, lo cual, muestra que es menor a 0.05, lo que
permite sefalar que la relacién es significativa, es decir, existe una relacién entre
el empowerment y el compromiso continuo.

Por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, se
concluye que, el empowerment se relaciona con el compromiso continuo en el
Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Pera S.A.C., 2021.
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Tabla 26.

Prueba de chi cuadrado del empowerment con el compromiso continuo

Significacion  Significacion  Significacion

asintotica exacta exacta Probabilidad
Valor df (bilateral) (bilateral) (unilateral) en el punto
Chi-cuadrado de 13,1312 2 ,001 ,001
Pearson
Razén de verosimilitud 13,807 2 ,001 ,001
Prueba exacta de 13,125 ,001
Fisher
Asociacion lineal por 12,996° 1 ,000 ,000 ,000 ,000

lineal
N de casos validos 108

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,45.
b. El estadistico estandarizado es 3,605.

Nota: Tabla de chi-cuadrado de las variables: Empowerment y Compromiso
continuo. Fuente: SPSS 26 (2021).

Interpretacion: con un nivel de significancia del 0,05, con grados de

libertad 2, segun la tabla de chi-cuadrado tenemos un limite de 5,9915 y de

acuerdo al andlisis realizado, presentamos un valor de 13,131; asimismo, la

significacién asintética bilateral es de 0,001 < 0,05; por ende, se rechaza la

hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa de la investigacion, la cual fue

el empowerment se relaciona con el compromiso continuo en el Instituto de
Defensa Legal y Gobernabilidad del Peru S.A.C., 2021.

Hipotesis especifica 3:

H1: El empowerment se relaciona con el compromiso normativo en el
Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Pera S.A.C., 2021.
HO: El empowerment no se relaciona con el compromiso normativo en el
Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Pera S.A.C., 2021.
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Tabla 27.
Coeficiente de correlacion Rho Spearman entre la variable Empowerment y la

dimension compromiso normativo.

Compromiso
Empowerment Normativo

Rho de Empowerment Coeficiente de 1,000 ,668”
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 108 108

Compromiso Coeficiente de ,668” 1,000
Normativo correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 108 108

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

Nota: Tabla coeficiente de correlacion del Rho de Spearman de las variables:

Empowerment y Compromiso normativo. Fuente: SPSS 26 (2021).

Interpretacion: De conformidad con lo expuesto en la tabla 27, se aprecia
que existe un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0,668 entre el
empowerment y el compromiso normativo, esto significa que, a mayor ejecucion
del empowerment, los efectos se ven en el compromiso normativo de los
colaboradores; siendo esta una relacion positiva de nivel alto.

La significancia es de 0,000, lo cual, muestra que es menor a 0.05, lo que
permite sefalar que la relacién es significativa, es decir, existe una relacién entre
el empowerment y el compromiso normativo.

Por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, se
concluye que, el empowerment se relaciona con el compromiso normativo en el
Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Pera S.A.C., 2021.
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Tabla 28.
Prueba de chi cuadrado del empowerment con el compromiso normativo

Significacion  Significacion  Significacion

asintotica exacta exacta Probabilidad
Valor df (bilateral) (bilateral) (unilateral) en el punto
Chi-cuadrado de 6,8672 1 ,009 ,012 ,007
Pearson
Correccion de 5,733 1 ,017
continuidad®
Razoén de verosimilitud 7,221 1 ,007 ,012 ,007
Prueba exacta de ,012 ,007
Fisher
Asociaciéon lineal por 6,803¢ 1 ,009 ,012 ,007 ,006
lineal
N de casos validos 108

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 11,80.
b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2
c. El estadistico estandarizado es 2,608.

Nota: Tabla de chi-cuadrado de las variables: Empowerment y Compromiso
normativo. Fuente: Fuente: SPSS 26 (2021).

Interpretacion: con un nivel de significancia del 0,05, con grados de
libertad 1, segun la tabla de chi-cuadrado tenemos un limite de 3,8415 y de
acuerdo al andlisis realizado, tenemos un valor de 6,867; asimismo, la
significacién asintética bilateral es de 0,009 < 0,05; por ende, se rechaza la
hipbtesis nula y se acepta la hipétesis alternativa de la investigacion, la cual fue
el empowerment se relaciona con el compromiso normativo en el Instituto de
Defensa Legal y Gobernabilidad del Peru S.A.C., 2021.
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V. DISCUSION

De conformidad con los resultados obtenidos para el objetivo general, el cual fue:
Determinar la relacion existente entre el empowerment y el compromiso
organizacional en el IDLG del Peru S.A.C., 2021. Habiendo sido la muestra de
investigacion, la de 108 colaboradores internos de la empresa, se concluy6 lo
siguiente:

Asimismo, al haber presentado la prueba de la hipétesis general del
estudio en donde se sostiene que, el empowerment se relaciona con el
compromiso organizacional en IDLG del Perd S.A.C., 2021; y, habiéndose
acreditado que existe un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0,607
entre el empowerment y el compromiso organizacional, esto significa que, a
mayor aplicacién del empowerment al personal de empresa entonces aumento
el compromiso organizacional de los empleados; siendo esta una relacién
positiva de nivel alto. Asimismo, la significancia es de 0,000, lo cual, muestra que
es menor a 0.05, lo que permite sefalar que la relacion es significativa, es decir,
existe una relacion entre el empowerment y el compromiso organizacional.

Adicionalmente, se practicé la prueba de Chi-Cuadrado de Pearson, en
donde se establecié que, al existir un nivel de significancia del 0,05 con grados
de libertad de 4, y de acuerdo a la tabla de valor de chi-cuadrado tenemos un
limite de 9,4877, y segun el analisis realizado tenemos un valor de chi-cuadrado
de 60,426; asimismo, la significacién asintética bilateral es de 0,001 < 0,05, por
ende, se concluyé también con la aprobacién de la hipétesis alternativa.

Estos hallazgos resultan ser iguales a las investigaciones presentadas
por los autores nacionales tales como Rodriguez (2018) que presenté un
coeficiente de correlacion del Rho de Spearman de 0.178 y en Palomino (2017)
el coeficiente de correlacion de Spearman fue de 0.874. En donde, se sostuvo
que las técnicas relacionadas al empowerment psicolégico, conforme a lo
establecido en los estudios de Spreitzer (2006) (Flores, 2017), es una
herramienta que se relaciona con los colaboradores y su promocién adecuada
genera el aumento del compromiso organizacional en la empresa.

En las investigaciones internacionales también se obtuvo una
respuesta semejante, pues, en las investigadores de Obando, Cuenca y Rea
(2020), se sostiene que existe relacion directa y significativa entre las variables
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de estudio, en Gavilanes, Gullqui y Barriga (2019), también se sostuvo que, el
desarrollo del empoderamiento en el personal administrativo eleva el
compromiso con la organizacion a largo plazo; en Salvador (2020), refirid que,
existe una relacién positiva entre el empowerment y la satisfaccion laboral.

En el marco tedrico de la investigacion se sostuvo que, conforme a las
investigaciones de Spreitzer (2006) y Thomas y Velthouse (1990), el debido
desarrollo del empowerment psicoldgico en los colaboradores permite establecer
un adecuado vinculo con las distintas ramificaciones ocupacionales que genera
la organizacion, es decir, permite la interaccion lineal entre otros colaboradores
para comprender la idoneidad y funcionabilidad de sus puestos y como éstos
pueden contribuir en la mejora continua.

Por ende, la motivacidén es una herramienta indispensable en el centro
de labores, puesto que, los colaboradores deben de encontrarse enfocados en
alcanzar los objetivos organizacionales, por ello, es que la informacién y el
acceso a las herramientas que le permiten alcanzar estos objetivos
institucionales, les ayuda a sentirse mas integrados dentro del entorno
institucional (Oseada, 2020; Flores, 2017).

Conforme a lo presentado en los antecedentes nacionales e
internacional y de acuerdo a la informacion establecida en el marco teérico, se
cumplié con lo establecido por los autores anteriormente mencionado y se
mantiene la relacion entre las variables de estudio, puesto que, la adecuada
aplicacion de la técnica del empoderamiento a favor de los colaboradores del
IDLG del Perd SAC., generd la existencia y mantenimiento del compromiso
organizacional en los trabajadores, puesto que ello, ain mantienen la aptitud y
se promueven de manera eficiente en favor de la empresa, sin embargo, la
organizacion tiene que desarrollar a mayor profundidad la estrategia debido a
que es necesario mantener niveles muy altos de empoderamiento y compromiso
organizacional.

Se consider6 apropiado establecer que, las organizaciones que
desarrollaron de manera adecuada y proporcional la estrategia del
empoderamiento a favor de sus colaboradores para éstos alcancen los fines que
la organizacion establecid; entonces, esta estrategia genera una mayor libertad
de decision en los colaboradores para adoptar medidas indispensables o
trascendentales a favor de la organizacion; por ende, los trabajadores acogen un
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criterio en consideracién a lo que beneficia a la organizacioén, puesto que, si el
camino de la empresa es el adecuado, esto tambien significa bienestar y
progreso para ellos. Por otro lado, el compromiso que el colaborador interioriza,
se ajusta en el marco del desarrollo como profesional dentro del entorno laboral,
puesto que, se debe de generar un ambiente apropiado para el desarrollo del
trabajo.

Para el desarrollo de la estrategia del empoderamiento, no solamente
influye el ambiente del trabajo, sino que, los contratos laborales y las
remuneraciones permiten desarrollar un sentimiento de estabilidad y satisfaccién
con el cargo ocupado, puesto que, un trabajador mal pagado y con inestabilidad
laboral es susceptible de buscar otras alternativas de empleo o de tener otra
fuente de ingreso para mantener un estilo de vida que considere idoneo para su
desarrollo. Por ello, la motivacion que se le brinda al trabajador no puede
solamente oral o un recargo de actividades, se debe de propiciar una
compensaciéon econémica suficiente y dar una seguridad de permanencia con la
organizacion para que éste sujeto no vea otras alternativas de ingreso como
fuentes complementarias para su mensualidad.

Asimismo, la organizacibn debe de confiar en el colaborador
empoderado y debe de guiarlo para el aumento de su despefo y la eficiencia de
sus labores, mas no se debe de interferir u ordenar actividades que interrumpan
el flujo de sus acciones debido a que se le quita poder y se le hace dependiente
de las ordenes del superior; asimismo, dependiendo del perfil de cada sujeto, las
acciones correctivas puede trascedente en el desarrollo de la actitud laboral y
puede trascender de manera negativa en el compromiso organizacional.

Con relacién a los resultados obtenidos para el primer objetivo
especifico, el cual fue: Determinar la relacién existente entre el empowerment y
el compromiso afectivo en el IDLG del Perd S.A.C., 2021; se logré demostrar la
aprobacion de la hipétesis alternativa de la investigacion, en donde se afirmé
que, el empowerment se relaciona con el compromiso afectivo en IDLG del Peru
S.A.C., 2021; debido a que, el coeficiente de correlacién de Rho Spearman de
0,346 entre el empowerment y el compromiso afectivo, esto significa que, la
debida aplicacién del empowerment aumenta el compromiso afectivo de los
trabajadores, siendo esta una relacion positiva de nivel bajo, la significancia es
de 0,000, lo cual, muestra que es menor a 0.05, lo que permite sefialar que la
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relacion es significativa, es decir, existe una relacion entre el empowerment y el
compromiso afectivo.

Asimismo, en la prueba Chi-Cuadrado de Pearson, en donde se
establecié que, al existir un nivel de significancia del 0,05 con grados de libertad
de 1, y de acuerdo a la tabla de valor de chi-cuadrado tenemos un limite de
3,8415, y segun el andlisis realizado tenemos un valor de chi-cuadrado de
72,605; asimismo, la significacién asintética bilateral es de 0,000 < 0,05, por
ende, se concluyé también con la aprobacion de la hipétesis alternativa.

Estos hallazgos resultan ser iguales a las investigaciones presentadas
por los autores nacionales tales como Puma y Estrada (2020), Oseda (2020),
Saldarriaga (2020), Rodriguez (2018), Palomino (2017), quienes determinaron la
existencia de la relacién del empowerment con el compromiso afectivo, y en
estos casos se demostré que el Rho de Spearman, fue de una correlacion
positiva de nivel alto.

Asimismo, en las investigaciones internacionales de los investigadores
Obando et. al (2020), Changuan et. al (2020), Salvador (2020), Gavilanes et al.
(2019), Herrera et al. (2018) y Torres (2018), han estimado en sus resultados de
investigacion que, el empowerment se relaciond con el compromiso afectivo,
debido a que los colaboradores empoderados desarrollan un sentimiento de
lealtad y pertenencia a favor de la empresa, considerando que la organizacién
les brinda las oportunidades suficientes para poder crecer; por ello, fue necesario
considerar lo establecido por Baez et. al (2019), Herrera et al. (2018) vy
Orgambidez et al. (2018), cuando se refirieron al vinculo contractual laboral, en
donde se informdé que, los trabajadores que presentan una mayor estabilidad
laboral o a quienes se les permite desarrollar adecuadamente una linea de
carrera dentro de la organizacién, pues, se sienten sumamente vinculados y
comprometidos con la empresa y el trabajo que la organizacion les extiende.

Dentro del contexto tedrico se evidencié en los estudios de Meyer y
Allen (1997), Herscovitch y topolnytsky (2002), quienes refirieron que, el
compromiso afectivo esta relacionado con el deseo de continuar con el vinculo
laborar debido a que el colaborador se encuentra ubicado en un cargo que le
genera satisfaccion debido a que desarrolla sus habilidades profesionales. Los
mismos criterios se han evidenciado en las investigaciones de Anchelia, et. al

(2021), Villa (2019) y Rios et al. (2019); quienes sostuvieron que, el colaborador
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no presenta intencién de separarse del puesto laboral que ocupa y pretende
seguir una linea de carrera institucional.

Nuestras evidencias demostraron que, los colaboradores del IDLG del
Peru SAC., se encuentran debidamente posicionados en los perfiles laborales
qgue se ajusta a su visidn profesional, es decir, los trabajadores que ocupan los
cargos que ostentan es conforme a los estudios seguidos, motivo por el cual, se
desarrolla un apasionamiento e identificacién con el rol desplegado en la jornada
de trabajo. Por ello, de conformidad con las tablas cruzadas que midieron la
relacion existente entre los niveles de empowerment y compromiso afectivo, se
demostré que existe un nivel medio con tendencia a alto, motivo por el cual se
puede sostener que la mayoria de los colaboradores esta direccionado a generar
satisfaccion con su puesto de trabajo que ocupa y se considerd que no existen
motivos inmediatos para terminar su vinculo laboral.

Asimismo, se valoré apropiadamente las actuaciones realizadas por
parte de la institucién a favor de sus colaboradores, debido a que existe una
preocupacion constante en el desarrollo de actividades en donde se fortalece los
lazos laborales, el ambiente apropiado y el respeto que demuestran cada uno de
los colaboradores por los demas, fue un factor determinante para en el
crecimiento de la identidad y moral de los colaboradores. Adicionalmente, el
reconocimiento que la empresa le brinda a sus colaboradores por el debido
desarrollo de sus actividades durante el semestre laborado, generd un
sentimiento de afecto con la empresa, puesto que, se consideré que la
organizacion valora el avance el avance y desempefio de los trabajadores.

Con relaciéon a los resultados obtenidos para el segundo objetivo
especifico, el cual fue: Determinar la relacidn existente entre el empowerment y
el compromiso continuo en el IDLG del Peru S.A.C., 2021; en donde se logré
probar la hipétesis alternativa de estudio, la cual fue, el empowerment se
relaciona con el compromiso continuo en el IDLG del Peru S.A.C., 2021; debido
a que existe un coeficiente de correlacién de Rho Spearman de 0,566 entre el
empowerment y el compromiso continuo, esto significa que, a mayor ejercicio de
empowerment en la empresa, el personal respondié con un mayor compromiso
continuo en la organizacién, siendo esta relacién de tipo positiva y de nivel

moderado; la significancia es de 0,000, lo cual, muestra que es menor a 0.05, lo
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que permite sefialar que la relacion es significativa, es decir, existe una relacion
entre el empowerment y el compromiso continuo.

No obstante, al hacerse realizado la prueba Chi-Cuadrado de Pearson
y habiendo establecido un nivel de significancia del 0,05, con grados de libertad
de 2, segun la tabla de valor de chi-cuadrado tenemos un limite de 5,9915, y
segun el andlisis realizado tenemos un valor de chi-cuadrado de 13,131;
asimismo, la significacion asintética bilateral es de 0,001 < 0,05, por ende, se
concluyé también con la aprobacion de la hipétesis alternativa.

Estos hallazgos resultan ser iguales a las investigaciones presentadas
por los autores nacionales tales como Puma y Estrada (2020), Oseda (2020),
Saldarriaga (2020), Rodriguez (2018), Palomino (2017), han determinado la
relacion del empowerment con el compromiso continuo, conforme al Rho de
Spearman, en donde de manera conjunta se aprecido que el coeficiente de
correlacién es positivo y de nivel moderada.

Asimismo, en las investigaciones internacionales de los investigadores
Obando et. al (2020), Changuan et. al (2020), Salvador (2020), Gavilanes et al.
(2019), Herrera et al. (2018) y Torres (2018), han estimado en sus resultados de
investigacion que el empowerment se relacionada con el compromiso continuo,
debido a que los colaboradores manifestaron su interés de permanecer en la
empresa y crecer dentro de la misma debido a que se han capacitado para
desempefar este rol y se encuentran de acuerdo con la remuneraciones
atribuidas por el ejercicio de esas actividades, asimismo, consideran que pueden
crecer jerarquicamente para asumir roles de direccién dentro de la organizacion.

En la teoria se establecié que, de conformidad con los estudios de
Meyer y Allen (1997), Bayona et al. (1999), quienes refirieron que, los
colaboradores han invertido tiempo y dinero para desarrollar sus habilidades
dentro del cargo que ostenta, asimismo, consideran que otras organizaciones no
presentaron el mismo interés con relacién al perfil o no consideran el mismo valor
econémico para esas actividades como si lo hace la empresa en la cual se
desempenan. Por ese motivo, Villa (2020), Puma y Estrada (2020) quienes
refirieron que, en este aspecto se valora adecuadamente el aspecto pecuniario
de la relacién laboral, es decir, la remuneracion por el trabajo prestado; debido a
que el perfil profesional debe de ajustarse o debe ser proporcional con relacidén
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a las actividades asignadas conforme al perfil que existe el cargo establecido por
la empresa.

De conformidad con los hallazgos presentados en la investigacion, se
advierte que los trabajadores que laboran en las distintas direcciones del IDLG
del Pert SAC, se encuentran debidamente capacitados para poder desarrollar
sus actividades manera adecuada; en especial énfasis en la direccién de
asesoria legal y defensa procesal, debido que por su capacidad de personal,
esta direccion cuenta con mayor fuerza y por ende, los abogados deben de
trabajar en consideracion a las metas establecidas para generar satisfacciéon a
los clientes y rentabilidad a la empresa. Esto no significa que, las otras
direcciones no sean importantes o gocen de la misma relevancia, por el contrario,
los aportes brindados por estas direcciones permiten la vigencia de la institucién
y su crecimiento, por ende, es de vital importancia organizacional poder
mantener el equilibrio en todos los entornos para favorecer al crecimiento y
fortalecimiento institucional.

Se consideré que, todos los trabajadores deben de mantenerse dentro
de un marco de actividad constante, es decir, deben de estar ocupados
desarrollando acciones necesarias para poder innovar en el mercado con nuevas
estrategias de marketing para poder atraer y fidelizar mas clientes, por ello, se
consideré indispensable la aplicacién del empowerment, debido a que la libertad
que les da estas herramienta les genera incentivos para promover nuevas
acciones en favor de la empresa y esta debe de reconocerle por sus habilidades
e interés para el crecimiento individual y colectivo; puesto que, el valor de un
trabajador interesado en beneficiar a la organizacion no puede ser
desaprovechado, por el contrario debe de ser promovido y fungir como ejemplo
institucional.

Con relacién a las iniciativas y animo de crecimiento profesional, se
considerd que la empresa debe de promover acciones de capacitacion vy
fortalecimiento de identidad organizacional dentro del horario de trabajo, debido
a que el empleo de horas no laborables para realizar este ejercicio genera
insatisfaccion en el colaborador, puesto que, considera que se dispone de horas
no laborables para satisfacer las necesidades de la organizacién, siendo esta
una situacién que puede generar insatisfaccion por el mal manejo que se le da

al trabajador.
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Por ello, estas acciones fueron adoptadas por el IDLG del Perd SAC.,
cuando proyect6 los planes destinados al fortalecimiento de las capacidades
individuales y colectivas del talento existente dentro de las distintas direcciones,
los colaboradores del instituto fueron debidamente capacitados antes del
contexto de pandemia, durante la pandemia, estas actividades se han visto
reducidas debido a la complejidad que existia para poder establecer y desarrollar
reuniones de trabajo. No obstante, este fue un problema superado debido al
conocimiento y desarrollo de las tecnologias.

Con relacion a los resultados obtenidos para el tercer objetivo
especifico, el cual fue: Determinar la relacién existente entre el empowerment y
el compromiso normativo en el IDLG del Peru S.A.C., 2021, en donde se logré
aprobar la hipétesis alternativa, la cual fue el empowerment se relaciona con el
compromiso normativo en el IDLG del Peru S.A.C., 2021; debido a que se
demostr6 la existencia de un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de
0,668 entre el empowerment y el compromiso normativo, esto significa que, a
mayor ejecucion del empowerment, los efectos se vieron en el compromiso
normativo de los colaboradores; siendo esta una relacion positiva de nivel alto;
la significancia es de 0,000, lo cual, muestra que es menor a 0.05, lo que permite
senalar que la relacién es significativa, es decir, existe una relacién entre el
empowerment y el compromiso normativo.

Por otra parte, la prueba de Chi-Cuadrado de Pearson, en donde se
sostuvo un nivel de significancia del 0,05, con grados de libertad de 1, segun la
tabla de valor de chi-cuadrado tenemos un limite de 3,8415, y segun el analisis
realizado tenemos un valor de chi-cuadrado de 6,867; asimismo, la significacion
asintotica bilateral es de 0,009 < 0,05; por ende, se rechaza la hipétesis nula y
se acepta la hip6tesis alternativa de la investigacion, la cual fue el empowerment
se relaciona con el compromiso normativo en el Instituto de Defensa Legal y
Gobernabilidad del Perd S.A.C., 2021.

Estos hallazgos resultan ser iguales a las investigaciones presentadas
por los autores nacionales tales como Puma y Estrada (2020), Oseda (2020),
Saldarriaga (2020), Rodriguez (2018), Palomino (2017), han determinado la
relacion del empowerment con el compromiso normativo, conforme al Rho de
Spearman, en donde de manera conjunta se aprecido que el coeficiente de

correlacién es positivo y de nivel moderada.
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Asimismo, en las investigaciones internacionales de los investigadores
Obando et. al (2020), Changuan et. al (2020), Salvador (2020), Gavilanes et al.
(2019), Herrera et al. (2018) y Torres (2018), han estimado en sus resultados de
investigacion que el empowerment se relacionada con el compromiso normativo,
debido a que los colaboradores presentan una relacién de pertenencia con
relacion a la empresa, en donde el principal enfoque esta direccionado a la moral
y ética del colaborador, debido a que se encuentra sujeto a la institucién no
solamente por un contrato, sino que, existe un sentimiento de crecimiento y
apego hacia la institucion.

En el aspecto tedrico, los autores Chiang, Gomez y Wackerling (2016),
Arias (2001), Meyer y Allen (1997), fueron quienes refirieron que, en este aspecto
se valora la lealtad de los trabajadores en consideracion a los beneficios que la
empresa les brinda, es decir, han desarrollado un criterio de pertenencia y
correspondencia con la institucion. Por consiguiente, el criterio de lealtad, es el
valor que desarrollan los trabajadores con relacién a establecer si es un acto
justo dejar la organizacion que tanto le a brindado para ir a otra nueva.

En el ejercicio de sus funciones operativas, las organizaciones
desarrollaron actitudes en agravio de los intereses de sus trabajadores, puesto
que se recortdé plazas, remuneraciones, asimismo, los derechos laborales y
sociales se vieron fuertemente afectados por el contexto de pandemia en el cual
nos encontramos, de acuerdo con el informe de la OIT (2020), se sefal6 que la
fuerza laboral a nivel mundial estuvo dentro de un fuerte marco de deceso de
actividades, es decir, los trabajos se vieron perjudicados debido a que las
empresas tenian que adecuar su contexto de trabajo conforme a las medidas
establecidas por los gobiernos, en el Peru, se aprecié que muchas empresas se
vieron obligadas a cerrar de manera indefinida, puesto que, no presentaban el
modelo adecuado de entorno laboral para sostener sus actividades o de por si,
la actividad que realizaban no podia ser traspasado al contexto del trabajo
remoto o semipresencial.

Con relacion al IDLG del Perd SAC., se acreditdé que, en su mayoria,
los colaboradores se han involucrado de manera profunda con la organizacion,
por ello es que han generado equipos de trabajo para poder cumplir con los fines
que la organizacion ha establecido y bajo esa consideracién han actuado de

manera proporcional a los intereses de la empresa. Por ese motivo es que, la
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empresa no empled la suspension perfecta y ni siquiera despidi6 a sus
colaboradores dentro del marco del Estado de emergencia sanitaria, puesto que,
consideraron que es importante el mantenimiento del vinculo laboral como una
politica de mantenimiento y crecimiento del trabajo institucional.

Las acciones tomadas por la empresa fueron en favor del trabajador y
la organizacion evoluciono conforme a las exigencias de las nuevas tecnologias
para poder garantizar la estabilidad laboral de sus empleados, puesto que, los
mismos pudieron seguir laborando con las computadoras que tenian en sus
hogares o de no tener el equipo adecuado, la empresa les brind6 las
computadoras con la cuales laboraban, esta situacion permiti6 mantener en
actividad a gran parte de los colaboradores, asimismo, se realizé acciones en
favor de los trabajadores que se habian contagiado de la COVID-19, se les
brindd un apoyo econémico adicional para que pudieran sustentar los gastos que
exigia una enfermedad tan devastadora dentro del marco de la primera ola de
afectacion.

Por ende, aquellas acciones desarrolladas por la organizacién en favor
de los colaboradores, tambien afianzan y fortalecen la lealtad de estos en favor
de la organizacion, se consider6 el valor humano que demostré el IDLG del Peru
en favor de sus colaboradores, puesto que, la conducta habitual de otras
empresas fue el de dictar suspension perfecta o despedir a sus colaboradores
dentro de un contexto en donde las personas no podian desarrollarse
comercialmente. Por ende, el sentimiento de lealtad es promovido por las
actuaciones que la organizacion realizd en favor del colaborador, no solamente
se reduce a acciones de capacitacion y formacion para su desempeno en otros
cargos de mayor jerarquia, sino que, tambien es importante transmitir el valor de
humanidad en favor de los demas dentro de los momentos mas dificiles para la
sociedad.
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VI. CONCLUSIONES

Primero:

Respecto al objetivo general, se determiné que, el empowerment se relaciona
con el compromiso organizacional en el Instituto de Defensa Legal y
Gobernabilidad del Perd S.A.C., 2021; ya que se acredité un coeficiente de
correlacion de Rho Spearman de 0,607 entre las variables de estudio y la
significancia fue de 0,000, lo cual es menor a 0.05, motivo por el cual existe una
relacion significativa; adicionalmente, la prueba chi cuadrado de Pearson se
establecié una significancia asintotica bilateral de 0,000, lo cual es menor a 0.05,
lo cual refuerza la relacién. Con ello, se sostiene que, mientras mayor sean los
esfuerzos de aplicar constante mente las estrategias del empowerment,
entonces mayor es el compromiso organizacional que evidencien los
colaboradores, puesto que, se encuentran facultados para promoverse
adecuadamente dentro de sus cargos y toman iniciativas que favorezcan al
interés organizacional.

Segundo:

Con relacién al primero objetivo especifico, se determiné que, el empowerment
se relaciona con el compromiso afectivo en el Instituto de Defensa Legal y
Gobernabilidad del Pera S.A.C., 2021; debido a que se acredité un coeficiente
de correlacion de Rho Spearman de 0,346 y la significancia fue de 0,000, lo cual
es menor a 0.05; adicionalmente, en la prueba chi cuadrado de Pearson se
establecié una significancia asintética bilateral de 0,000, lo cual permitié sostener
gue existe una relacion entre las variables de estudio. Con ello se sostiene que,
el empowerment eleva el compromiso afectivo en los colaboradores, puesto que,
esta herramienta genera el animo de pertenencia y continuismo en la
organizacion.

Tercero:

Con relacion al segundo obijetivo especifico, se determind que, el empowerment
se relaciona con el compromiso continuo en el Instituto de Defensa Legal y
Gobernabilidad del Perd S.A.C., 2021; debido a que existe un coeficiente de
correlacién de Rho Spearman de 0,566, la significancia fue de 0,000, menor a
0.05; adicionalmente la prueba chi cuadrado de Pearson se establecié una
significancia asintética bilateral de 0,001, por debajo del margen de error,
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manteniendo la hipotesis de la relacidn entre las variables. Con ello se sostiene
que, los colaboradore estan desarrollando una linea de carrera satisfactoria
dentro de la organizacion y se encuentran motivado para seguir escalando
jerarquicamente dentro de la organizacion, situacion que excluse la idea de fuga
de talentos.

Cuarto:

Con relacion al tercer objetivo especifico, se determind que, el empowerment se
relaciona con el compromiso normativo en el Instituto de Defensa Legal y
Gobernabilidad del Pert S.A.C., 2021; debido a que se demostr6 la existencia
de un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0,668, la significancia fue
de 0,00; adicionalmente, la prueba chi cuadrado de Pearson se establecié una
significancia asintotica bilateral de 0,009, lo cual fue menor al margen de error y
por ello, se mantiene la hipétesis que acredita la relaciéon entre las variables de
estudio. Se considerd que las estrategias de empowerment empleadas por la
empresa han sido suficientes para establecer un vinculo moral de pertenencia
por parte de los colaboradores hacia la institucion, puesto que, no consideran
dejar la organizacién para desarrollarse en otra en razén a que recibieron tanto
por parte del Instituto, motivo por el cual consideran pertenecer a este ente de

manera preferencial con relacién a otras organizaciones.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primero:

Se recomienda a la Gerencia General y Sub Gerencia del Instituto de Defensa
Legal y Gobernabilidad del Pert a que promuevan estrategias de empowerment
a favor de sus colaboradores, empleando los medios digitales de comunicacién,
puesto que, se ha visto que estas variables se encuentran sujetas a un
crecimiento exponencial, asimismo, deben de velar por el debido desarrollo de
todos sus colaboradores, con especial énfasis en la direccion comercial debido
a que la actividad que se realiza en ese entorno es muy importante, puesto que,
permite el crecimiento y la mantencién de la cartera de clientes interesados en
acceder y permanecer con los servicios que brinda la empresa. Asimismo, se
considerd que se debe de promover las estrategias del facultamiento a través de
los mecanismos virtuales para que tenga un mayor alcance a favor de los
colaboradores de la institucién.

Segundo:

Se recomienda a la Gerencia General y Sub Gerencia del Instituto de Defensa
Legal y Gobernabilidad del Pera que, promueva y fortalezca los vinculos entre
los colaboradores, debido a la necesidad existente de desarrollar los valores de
tolerancia y empatia entre los mismos. Adicionalmente, se debe de promover
las reuniones de recreacion y actividades sociales, en donde los trabajadores
puedan interactuar con los demas miembros de la institucién de manera amena
y cordial, con el objeto de fortalecer los lazos laborales.

Tercero:

Se recomienda a la Gerencia General y Sub Gerencia del Instituto de Defensa
Legal y Gobernabilidad del Peru que, se promueva acciones destinadas a que
los colaboradores crezcan dentro de la empresa, de tal manera que, se
identificardn con la misma y su crecimiento. Asimismo, se considera que la
estrategia de integraciébn en otras areas para generar un sentimiento de
involucracion entre los colaboradores con los cargos que aspira a ostentar dentro
de la organizacién, es un método que afianza la confianza en los colaboradores.
Cuarto:

Se recomienda a la Gerencia General y Sub Gerencia del Instituto de Defensa
Legal y Gobernabilidad del Perd que, generen espacios de oportunidades en
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donde el colaborador se identifique con la organizacién y estime que este entorno
es indispensable para su debido desarrollo como profesional y trabajador,
asimismo, la organizacién debe de esforzarse para ser un ente que tenga

credibilidad con énfasis al trato apropiado a favor de sus colaboradores.
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Anexo 1

Validacion de instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE EMPOWERMENT

N.®

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad ?

Sugerencia

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO

Si

No

Si

No

Si

No

No me siento ligado emocionalmente a esta empresa. (CA1).

No me siento "ser parte de una familia" en esta empresa. (CA2).

LN

wno|=

Siento realmente los problemas de esta empresa como si fueran
los mios. (CA3).

v
v
v

v
v
7

Esta empresa significa personalmente mucho para mi. (CA4).

o

Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta empresa.
(CAS).

AYAN

<%

No experimento un fuerte sentimiento de pertenecer a mi empresa.
(CAB).

DIMENSION 2: COMPROMISO CONTINUO

No

No

Siento como si al salir de la empresa tuviera muy pocas opciones
de trabajo de acuerdo a lo que sé hacer. (CC1).

Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en esta empresa, podria
haber considerado salirme de ella desde hace mucho tiempo.
(CC2).

Seria materialmente muy penoso para mi en este momento, salir
de esta empresa aunque pudiera hacerlo. (CC3).

10

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de la empresa
en este momento. (CC4).

11

Actualmente, mantenerme en esta empresa es tanto una cuestion
de necesidad material como de voluntad personal. (CC5).

12

Una de las consecuencias negativas para mi, si saliera de esta
empresa, seria la escasez de alternativas de empleo que hay
disponible actualmente en Moyobamba. (CC6).

13

Considero que seria un gran sacrificio para mi renunciar a esta
empresa, ya que en otra puede que no cubra todos los beneficios
que hoy tengo aqui. (CC7).

DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO

No

No

No

14

Tendria un sentimiento de culpa si es que renunciara a la empresa
en este momento. (CN1).

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.
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15

No abandonaria a la empresa en estos momentos, porque tengo v v
un sentimiento de obligacién personal con todas las personas que
trabajan aqui. (CN2).

16 [ Siento que estoy en deuda con esta empresa. (CN3). v v v

17 | Siento que esta empresa donde trabajo merece toda mi lealtad. v v v
(CN4).

18 | Aunque fuera una ventaja para mi, siento que no seria correcto v v K
dejar la empresa en este momento. (CN5).

19 | Siento que no tengo ningin deber moral en permanecer en la v v v

empresa donde actualmente estoy. (CN 6).

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X ) Aplicable después de corregir (

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Vasquez Espinoza, Juan Manuel.

Especialidad del validador: Administrador.

) Noaplicable ( )

Lima, 20, de octubre de 2021.

\
\

050y Lk «

Dr. Vasquez E. Juan M.

M assEssessEsssAssMssssesssssAsEREER SR as s s

FIRMA
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE EMPOWERMENT

N.°

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad 3

Sugerencia

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO

Si

No

@

No

@

No

No me siento ligado emocionalmente a esta empresa. (CA1).

No me siento "ser parte de una familia" en esta empresa. (CA2).

WM | =

Siento realmente los problemas de esta empresa como si fueran
los mios. (CA3).

XXX

Esta empresa significa personalmente mucho para mi. (CA4).

Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta empresa.
(CA5).

No experimento un fuerte sentimiento de pertenecer a mi empresa.
(CAB).

DIMENSION 2: COMPROMISO CONTINUO

No

No

No

Siento como si al salir de la empresa tuviera muy pocas opciones
de trabajo de acuerdo a lo que sé hacer. (CC1).

Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en esta empresa, podria
haber considerado salirme de ella desde hace mucho tiempo.
(CC2).

x| x| x| x|x

x| x| x| x|x| x|x|x

x| X X X|X| X[X[|X

Seria materialmente muy penoso para mi en este momento, salir
de esta empresa aunque pudiera hacerlo. (CC3).

10

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de la empresa
en este momento. (CC4).

1

Actualmente, mantenerme en esta empresa es tanto una cuestion
de necesidad material como de voluntad personal. (CC5).

12

Una de las consecuencias negativas para mi, si saliera de esta
empresa, seria la escasez de alternativas de empleo que hay
disponible actualmente en Moyobamba. (CCB).

x| X X| X

x| X X| X

x| X| X| X

13

Considero que seria un gran sacrificio para mi renunciar a esta
empresa, ya que en otra puede que no cubra todos los beneficios
que hoy tengo aqui. (CC7).

DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO

No

14

Tendria un sentimiento de culpa si es que renunciara a la empresa
en este momento. (CN1).

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

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

86



15 | No abandonaria a la empresa en estos momentos, porque tengo | X X X
un sentimiento de obligacién personal con todas las personas que
trabajan aqui. (CN2).
16 | Siento que estoy en deuda con esta empresa. (CN3). X X X
17 | Siento que esta empresa donde trabajo merece toda mi lealtad. | X X X
(CN4).
18 | Aunque fuera una ventaja para mi, siento que no seria correcto | X X X
dejar la empresa en este momento. (CN5).
19 | Siento que no tengo ningln deber moral en permanecer en la | X X X
empresa donde actualmente estoy. (CN 6).
Observacliones {precisar:sl hay SUfiClencla): ..o svssesssenssisss s savs o 8880 s Hasi s 4 8s So8 a0y S350 MR e ¥iH i MuTaRaTE SRETERE
Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( X) Aplicable después de corregir( ) No aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez validador: Dr./Mg.: Truijillo Hinojosa, César

Especialidad del validador: ...Licenciado en Administracion ..........c..cccceveunians

Lima, 22, de octubre de 2021.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad ® | Sugerencia
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO Si No Si No Si No

1 No me siento ligado emocionalmente a esta empresa. (CA1). v v Y

2 No me siento "ser parte de una familia” en esta empresa. (CA2). v v v

3 Siento realmente los problemas de esta empresa como si fueran v v v

los mios. (CA3).

4 Esta empresa significa personalmente mucho para mi. (CA4). v v v

5 Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta empresa. v v v
(CAS5).

6 No experimento un fuerte sentimiento de pertenecer a mi empresa. v v M
(CAB).
DIMENSION 2: COMPROMISO CONTINUO Si No Si No Si No

7 Siento como si al salir de la empresa tuviera muy pocas opciones v v Y
de trabajo de acuerdo a lo que sé hacer. (CC1).

8 Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en esta empresa, podria 4 v v
haber considerado salirme de ella desde hace mucho tiempo.
(CC2).

9 Seria materialmente muy penoso para mi en este momento, salir v v v
de esta empresa aunque pudiera hacerlo. (CC3).

10 | Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de la empresa v v Y
en este momento. (CC4).

11 | Actualmente, mantenerme en esta empresa es tanto una cuestion v v v
de necesidad material como de voluntad personal. (CC5).

12 | Una de las consecuencias negativas para mi, si saliera de esta v v v

empresa, seria la escasez de alternativas de empleo que hay
disponible actualmente en Moyobamba. (CCB8).

13 | Considero que seria un gran sacrificio para mi renunciar a esta v v v
empresa, ya que en otra puede que no cubra todos los beneficios
que hoy tengo aqui. (CC7).

DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO Si No Si No Si No

14 | Tendria un sentimiento de culpa si es que renunciara a la empresa v v Y
en este momento. (CN1).

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

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



15 | No abandonaria a la empresa en estos momentos, porque tengo v v Y
un sentimiento de obligacion personal con todas las personas que
trabajan aqui. (CN2).

16 | Siento que estoy en deuda con esta empresa. (CN3). v v

17 | Siento que esta empresa donde trabajo merece toda mi lealtad. v v
(CN4).

18 | Aunque fuera una ventaja para mi, siento que no seria correcto v v v
dejar la empresa en este momento. (CN5).

19 | Siento que no tengo ninglin deber moral en permanecer en la v v v
empresa donde actualmente estoy. (CN 6).

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.........ccooiiinii e

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X ) Aplicable después de corregir ( ) Noaplicable( )

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Vasquez Espinoza, Juan Manuel.

Especialidad. del validador: A miniStraitONs sussasss s sy sss sy s i iis s sis s su s sias s sau i s s s oyt s £ s e asss

89



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad® | Sugerencia
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO Si No Si No Si No
1 No me siento ligado emocionalmente a esta empresa. (CA1). X X
2 No me siento "ser parte de una familia” en esta empresa. (CA2). | X X
3 Siento realmente los problemas de esta empresa como si fueran | X X
los mios. (CA3).
4 Esta empresa significa personalmente mucho para mi. (CA4). X X
5 Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta empresa. | X X
(CAS5).
6 No experimento un fuerte sentimiento de pertenecer a mi empresa. | X X
(CAB).
DIMENSION 2: COMPROMISO CONTINUO Si No Si No Si No
7 Siento como si al salir de la empresa tuviera muy pocas opciones | X X X
de trabajo de acuerdo a lo que sé hacer. (CC1).
8 Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en esta empresa, podria | X X X
haber considerado salirme de ella desde hace mucho tiempo.
(CC2).
9 Serfa materialmente muy penoso para mi en este momento, salir | X X X
de esta empresa aunque pudiera hacerlo. (CC3).
10 | Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de la empresa | X X X
en este momento. (CC4).
11 | Actualmente, mantenerme en esta empresa es tanto una cuestion | X X X
de necesidad material como de voluntad personal. (CC5).
12 | Una de las consecuencias negativas para mi, si saliera de esta | X X X
empresa, seria la escasez de alternativas de empleo que hay
disponible actualmente en Moyobamba. (CC8).
13 | Considero que seria un gran sacrificio para mi renunciar a esta | X X X
empresa, ya que en otra puede gue no cubra todos los beneficios
que hoy tengo aqui. (CC7).
DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO Si No Si No Si No
14 | Tendria un sentimiento de culpa si es que renunciara a la empresa | X X X
en este momento. (CN1).

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

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



15 | No abandonaria a la empresa en estos momentos, porque tengo | X X X
un sentimiento de obligacion personal con todas las personas que
trabajan aqui. (CN2).

16 | Siento que estoy en deuda con esta empresa. (CN3). X X X

17 | Siento que esta empresa donde trabajo merece toda mi lealtad. | X X X
(CN4).

18 | Aunque fuera una ventaja para mi, siento que no seria correcto | X X X
dejar la empresa en este momento. (CN5).

19 | Siento que no tengo ninglin deber moral en permanecer en la | X X X
empresa donde actualmente estoy. (CN 6).

X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ..o
Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( x )  Aplicable después de corregir( ) No aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez validador: Dr./Mg.: Truijillo Hinojosa, César

r.

Especialidad del validador: Licenciado en Administracion ................c.cccceeuis

Lima, 22, de octubre de 2021.




Matriz de consistencia

Anexo 2

TiTULO EMPOWERMENT Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL INSTITUTO DE DEFENSA LEGAL Y GOBERNABILIDAD DEL
PERU S.A.C., 2021.
PROBLEMA OBJETIVO Hipotesis OPERACIONALIZACION DE VARIABLES DISENQ
METODOLOGICO
Problema general Objetivo general Hipétesis general VARIABLE 1: Dimensiones Indicadores Método
Independiente
¢ Existe relacion | Determinar la | EI empowerment se | Empowerment | Significado Objetivos. Enfoque:
entre el | relacién existente | relaciona  con el Aspiracion. Cuantitativo
empowerment y el | entre el compromig,o Competencia Formacion )
compromiso empowerment y el | organizacional en el profesional Tipo de
organizacional en el | compromiso Instituto de Defensa Capacidad. investigacion:
Instituto de Defensa | organizacional en el | Legal y : Bésica.
Legal y | Instituto de Defensa | Gobernabilidad del intelectual.
Gobernabilidad del | Legal y | Perd S.AC., 2021. Autodeterminacion | Autonomia Diseio:
Pert S.A.C., 2021? | Gobernabilidad del Descriptivo
Perd S.A.C., 2021. , No experimental
Impacto Capacidad de | Transversal
influencia. Correlacional
Problemas Objetivos Hipétesis VARIABLE 2: | Dimensiones Indicadores Técnicas:
especificos especificos especificas Dependiente Encuesta.
P.E. 1: O.E. 1: H.E. 1: compromiso Compromiso Sentimiento de | Instrumento  de
¢ Existe relacion | Determinar la | EI empowerment se | organizacional | afectivo felicidad. recaudacién de
entre el | relacién existente | relaciona  con el Valoramiento de la | datos:
empowerment y el | entre el | compromiso afectivo organizacion.
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compromiso
afectivo en el
Instituto de Defensa
Legal y
Gobernabilidad del
Pert S.A.C., 20217

P.E. 2:

¢ Existe relacion
entre el
empowerment y el
compromiso
continuo en el
Instituto de Defensa
Legal y
Gobernabilidad del
Pert S.A.C., 20217

P.E. 3:

¢ Existe relacion
entre el
empowerment y el
compromiso
normativo en el
Instituto de Defensa
Legal y
Gobernabilidad del
Pert S.A.C., 20217

empowerment y el
compromiso afectivo
en el Instituto de
Defensa Legal vy
Gobernabilidad  del
Perd S.A.C., 2021.

O.E. 2:

Determinar la
relacion existente
entre el

empowerment y el
compromiso continuo
en el Instituto de
Defensa Legal vy
Gobernabilidad  del
Pert S.A.C., 2021.

O.E. 3:

Determinar la
relacién existente
entre el
empowerment y el
compromiso

normativo en el
Instituto de Defensa
Legal y
Gobernabilidad  del
Pert S.A.C., 2021.

en el |Instituto de
Defensa  Legal vy
Gobernabilidad del
Perti S.A.C., 2021.

H.E. 2:

El empowerment se
relaciona  con el
compromiso continuo
en el Instituto de
Defensa  Legal vy
Gobernabilidad del
Pera S.A.C., 2021.

H.E. 3:

El empowerment se
relaciona  con el
compromiso normativo
en el Instituto de
Defensa  Legal vy
Gobernabilidad del
Pera S.A.C., 2021.

Compromiso Costumbre de la

continuo organizacion.
Alternativas
inexistentes.

Compromiso Lealtad.

normativo

Responsabilidad
en permanecer en

la organizacion.

Cuestionario

Poblacion:

150 colaboradores
del IDLG del Peru
S.A.C.

Muestra:
108 colaboradores.

Muestreo:
Probabilistico:
estratificado.
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Anexo 3

Matriz de operacionalizacion de variables

TiTULO EMPOWERMENT Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL INSTITUTO DE DEFENSA LEGAL Y GOBERNABILIDAD DEL
PERU S.A.C., 2021.
VARIABLES CONCEPTOS DE LAS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
VARIABLE 1: | Blanchard (2006) refiere que el | Significado Objetivos.
Empowerment | facultamiento es la creacién de un clima | Es el valor que tiene una meta y objetivo, ASDIracic
o . L : : : spiracion.
organizacional que libera el conocimiento, | juzgado desde las propias ideas del
la experiencia y la motivaciébn que se | trabajador.
encuentra dentro de las personas. (p. 87). | Competencia Formacion
De acuerdo con Spreitzer (Reyes, 2020, p. | Es el grado con el cual una persona puede | profesional.
17), las dimensiones del empoderamiento | realizar las actividades requeridas por la | Capacidad
son: (a) La competencia es la creencia y | tarea con las habilidades suficientes | intelectual.
confianza de una persona con respecto a | cuando lo intente.
sus capacidades en la realizacion de | Autodeterminacion Autonomia
funciones de forma habil; (b) La auto | Es la sensacién individual de poseer la iniciati
determinacion que es la autonomia en la | seleccién en la iniciativa y la regulacion de niciativa
iniciativa y continuidad en las conductas de | las acciones-
las personas influyendo en los procesos | Impacto Capacidad de
organizacionales; (c) El impacto es el nivel | Intensidad con la cual un individuo puede | influencia.

de incidencia de caracter estratégico, en la
gestion y los resultados de los trabajadores
en sus actividades laborales; y, (d) La
seguridad, se la concibe como el estado de
confianza que se percibe y consolida un
ser humano con respecto a su entorno de
trabajo.

influir en la estrategia, administracion o en
los resultados operativos del trabajo.
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VARIABLE 2:
Compromiso
organizacional

Segun Newstrom (2011), el compromiso
organizacional es la medida en el que un
trabajador se crea identificaciéon con la
institucién, donde resalta su deseo de
continuacién activa dentro de la misma (p.
221).

Las dimensiones de  compromiso
organizacional, segun Meyer y Allen
(Rodriguez, 2019, pp. 18 — 19), son un
constructo  tridimensional que esta
compuesto por las interacciones entre los
siguientes componentes, el afectivo, el
normativo y el de continuidad.

Compromiso afectivo

Segun Meyer y Allen (1997), el
compromiso afectivo es aquel que
describe una orientacién afectiva que
siente el empleado hacia la organizacion,
por lo que es aquella fuerza interna que
identifica al individuo con la organizacion,
lo que, a su vez, impacta directamente la
participacion e involucramiento emocional
que muestra éste para con su
organizacion. Ademas, mencionan los
autores que el compromiso afectivo se
compone de 3 caracteristicas: aceptaciéon
de los valores y objetivos de la
organizacion, disposicién para esforzarse
por la organizacibn y el deseo de
permanecer en la organizacién. (p. 41).

Sentimiento de

felicidad.

Valoramiento de la
organizacion.

Compromiso continuo
Para Bayona, Legaz y Madorran (1999) el

compromiso continuo tiene una
perspectiva de intercambio, lo cual
sugiere que es resultado de una

transaccion de incentivos y contribuciones
entre el trabajador y su organizacién,
develando un apego de caracter material
que el trabajador tiene con su
organizacion. (p. 5).

Costumbre de la

organizacion.

Alternativas
inexistentes.

Compromiso normativo

Lealtad.
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Arias (2001), define el compromiso
normativo como la creencia de lealtad
hacia la organizacion, se entiende como la
gratitud que siente el colaborador que
responde de manera reciproca hacia la
organizacion en consecuencia de los
beneficios obtenidos, capacitaciones,
trato personalizado, mejoras laborales. (p.
8).

Responsabilidad en
permanecer en la
organizacion.
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Anexo 4

Instrumento

Cuestionario sobre el empowerment
en el IDLG del Peru S.A.C.

El presente cuestionario se ha realizado con el fin de lograr comprender el nivel de
empowerment de los colaboradores del Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad
del Peru, S.A.C., 2021.

OBJETIVO: Determinar la relacion existente entre el empowerment y el
compromiso organizacional en el Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del
Perd S.A.C., 2021.

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de

acuerdo al item en los casilleros siguientes:

Bastante en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo.
Bastante de acuerdo
Totalmente de acuerdo

Encuesta de la variable empowerment

totalmente en desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

o
N
w
=Y
o
o
~

1. El trabajo que yo hago es muy importante
para mi. (SIG1).

2. Mis actividades laborales son personalmente
valiosas. (SIG2).

3. Eltrabajo que realizo es significativo para mi.
(SIG3).

4. Confio en mi aptitud para hacer mi trabajo.
(COMT)

5. Confio en mi capacidad para desarrollar las

tareas que se requieren en mi trabajo. (COM2).
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6. He adquirido dominio en las habilidades
necesarias para desarrollar mi trabajo.
Competencia. (COM3).

7. Tengo autonomia para determinar coémo
hacer mi trabajo. (AUT1)

8. Yo puedo recibir por mi mismo cémo

organizar mi trabajo. (AUT2)

9. Tengo suficiente libertad e independencia

para decidir como hacer mi trabajo. (AUT3)

10. Mi trabajo es importante para el

funcionamiento de mi unidad. (IMP1)

11. Tengo suficiente control sobre lo que ocurre
en mi unidad. (IMP2)

12. Tengo suficiente influencia en lo que ocurre
en mi unidad. (IMP3)

Gracias por su participacion
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Cuestionario sobre el compromiso organizacional
en el IDLG del Peru S.A.C.

El presente cuestionario se ha realizado con el fin de lograr comprender el nivel de
compromiso organizacional de los colaboradores en el Instituto de Defensa Legal y
Gobernabilidad del Peru, S.A.C., 2021.

OBJETIVO: Determinar la relacion existente entre el empowerment y el
compromiso organizacional en el Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del
Pera S.A.C., 2021.

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de

acuerdo al item en los casilleros siguientes:

o
S B
E E
3 2 5
s |8 |8 |s |3
3 o c ° @
© (O]
c 8 2 g o
o @ < 8 o
2 © -8 o S
) 5 o o £
£ 3 s
g © o
o © =
- ©

=

Encuesta de la variable compromiso
1 2 3 4 5

organizacional

1. No me siento ligado emocionalmente a esta

empresa. (CA1).

2. No me siento "ser parte de una familia" en esta
empresa. (CA2)

3. Siento realmente los problemas de esta empresa

como si fueran los mios. (CA3)

4. Esta empresa significa personalmente mucho para
mi. (CA4)

5. Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta

empresa. (CA5)

6. No experimento un fuerte sentimiento de

pertenecer a mi empresa. (CAB)
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7. Siento como si al salir de la empresa tuviera muy
pocas opciones de trabajo de acuerdo a lo que sé
hacer. (CC1)

8. Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en esta
empresa, podria haber considerado salirme de ella

desde hace mucho tiempo. (CC2)

9. Seria materialmente muy penoso para mi en este
momento, salir de esta empresa, aunque pudiera
hacerlo. (CC3)

10. Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir

de la empresa en este momento. (CC4)

11. Actualmente, mantenerme en esta empresa es
tanto una cuestion de necesidad material como de

voluntad personal. (CC5)

12. Una de las consecuencias negativas para mi, si
saliera de esta empresa, seria la escasez de
alternativas de empleo que hay disponible

actualmente en Lima. (CC6)

13. Considero que seria un gran sacrificio para mi
renunciar a esta empresa, ya que en otra puede que
no cubra todos los beneficios que hoy tengo aqui.
(CC7)

14. Tendria un sentimiento de culpa si es que

renunciara a la empresa en este momento. (CN1)

150. No abandonaria a la empresa en estos
momentos, porque tengo un sentimiento de obligacion
personal con todas las personas que trabajan aqui.
(CN2).

16. Siento que estoy en deuda con esta empresa.
(CN3).

17. Siento que esta empresa donde trabajo merece
toda mi lealtad. (CN4)

18. Aunque fuera una ventaja para mi, siento que no
seria correcto dejar la empresa en este momento.
(CNS5).

19. Siento que no tengo ningun deber moral en
permanecer en la empresa donde actualmente estoy.
(CN 6).

Gracias por su participacion
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Anexo 5
Carta de Presentacion del autor a la Empresa

\I' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Afio del Bicentenario del Pert: 200 afios de Independencia”

Lima, 18 de octubre de 2021
Carta P. 1054-2021-UCV-VA-EPG-FO1/]

Mg.

Edward Segovia Quispe

Sub-Gerente

Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Perti S.A.C.

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a TRIBENO ROJAS, ERIC LEONARDO; identificado con
DNI N° 45558574 y con codigo de matricula N° 7000380462; estudiante del programa de MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencién de su
grado de MAESTRO, se encuentra desarrollando el trabajo de investigacion titulado:

Empowerment y compromiso organizacional del personal comercial del Instituto de Defensa Legal y
Gobernabilidad del Peru S.A.C., 2021

Con fines de investigacién académica, solicito a su digha persona otorgar el permiso a nuestro
estudiante, a fin de que pueda obtener informacidn, en la institucién que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacion. Nuestro estudiante investigador TRIBENO ROJAS, ERIC
LEONARDO asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de
haber finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencién al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,
Venturo Orbegoso
3 tA DE POSGRADO
/ UCV FILIAL LIMA
CAMPUS LIMA NORTE
Somos la universidad de los FIwi &

gue quieren salir adelante.
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Anexo 6
Procedimiento administrativo para realizar la investigacion en el IDLG del Peru
S.A.C.

EXPEDIENTE: -2021
SUMILLA: Solicito realizar practica de instrumentos.

SENORES DEL INSTITUTO DE DEFENSA LEGAL Y GOBERNABILIDAD DEL PERU SA.C.

ATENCION:  Mg. Edward Segovia Quispe, Sub
Gerente del IDLG del Peri SAC.

Lic. ERIC LEONARDO TRIBENO ROJAS, identificado con DNI 45558574, con teléfono celular
931048807, con correo electronico etribeno@ucv.edu.pe y domiciliado en la Av. Zarumilla 854-
A, del Distrito de San Martin de Porres, Provincia y Departamento de Lima; ante usted con el
debido respeto me presento y expongo:

M. - De conformidad con el desarrollo de las actividades coordinadas con vuestra persona
y que mantienen relacion con la investigacion cientifica denominada “Empowerment y
compromiso organizacional en el Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Perd
S.A.C., 2021", se le solicita a vuestro ilustre despacho a que se me brinde las facilidades para
practicar los cuestionarios de empowerment y compromiso organizacional (Anexo 1 - C), en las
respectivas direcciones de la institucion; asimismo, se le pide que me brinde las facilidades para
realizar cualquier otra actividad que sea indispensable.

POR LO TANTO:
A usted pido que acceda a la siguiente pretension y proceda conforme corresponda.
Anexo:

1 - A. - Copia simple de Documento de Identidad.
1 — B. — La original de la carta de presentacion emitida por la escuela de posgrado de la
Universidad César Vallejo.

1 - C. - Copia simple de instrumentos: Cuestionarios de empowerment y compromiso
organizacional.

_San Martin de Porres, 23 de octubre de 2021.

) (L

ERIC LEONARDO TRIBENO ROJAS
DNI 45558574

Paginalde?7
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Anexo 1 - A: Copia simple de Documento de Identidad

Pagina2de7
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Anexo 1 - B: La original de la carta de presentacion emitida por la escuela de posgrado de la

Universidad César Vallejo.
GRA
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DO%
=
“Decervo de b iguaidad de Oportunidades para mujeres y hombees®
“Alo del Bicentenario del Perd: 200 alios de ndependenca”™

Lima, 18 de octubre de 2021

Carta P. 10542021 UCV-VA PG FOL))

Mg

Eoward Segoda Quispe

Sus Gerente

Instituto de Defersa Legad y Gobernabilicad ded Perd SAC

D mi mayor consideracion

£ grato dirigirme & wsted, para a TRIBERO ROWAS, FRIC LEONARDO; identificato con

DN N' 45558574 y con c4digo de matricula N* 7000380462, estudante del programa de MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCKS - MBA quien, en ol marco de s tesis conducente & b obtencidn de su

rado de MAESTRO, se des el trabyjo de e titulado:
€ Y | dol | el de Defensa Logal y
Gobermnabtilidad del Pery S.A.C., 2021
Con fnes de investigacion académica, sohato 3 su digna persona otorgar ef permiso 3 nuestro
edudinte, 4 fn de que pusda cblener informacdn, en la inviucidn que usted rep qm e
permita desarrolar su trabajo de nve Nuestro TRBERO ROWAS, FRIC
w ) sume of P de alcancar & su despacho los resultados de este extudio, kaego de

haber firalizado el mimo con & e soria de nuestros docentes.

Agradeciento b gertileza de su atencidn al presente, hago propicia L oportunidad para
expeesatie los de m mayor oo

Aertamente,

Somos |a universidad de los =)
que quieren salir adelante. fiela

Pagina3de7
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Anexo 1 - C: Copia simple de instrumentos: Cuestionarios de empowerment y compromiso
organizacional.

Cuestionario sobre el empowerment
en el IDLG del Perd S.A.C.

El presente cuestionario se ha realizado con el fin de lograr comprender el nivel de
empowerment de los colaboradores del Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Perd,

S.A.C, 2021.

OBJETIVO: Determinar la relacion existente entre el empowerment y el compromiso
organizacional en el Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Peri S.A.C., 2021.

INSTRUCCIONES: Marque con una X |a alternativa que usted considera valida de acuerdo al item

en los casilleros siguientes:

Encuesta de |a variable empowerment

totalmente en desacuerdo

Bastante en desacverdo

En desacuerdo

Ni de acuverdo nien desacuverdo

De acuverdo.

Bastante de acuerdo

Totalmente de acverdo

-

o

~

1. El trabajo que yo hago es muy importante para
mi. (SIG1).

2. Mis actividades laborales son personalmente
valiosas. (51G2).

3. €l trabajo que realizo es significativo para mi.
(s1G3).

4. Confio en mi aptitud para hacer mi trabajo.
(comi)

S. Confio en mi capacidad para desarrollar las
tareas que se requieren en mi trabajo. (COM2).

6. He adquirido dominio en las habilidades
necesarias para desarrollar mi trabajo.
Competenda. (COM3).

7. Tengo autonomia para determinar como hacer
mi trabajo. (AUT1)

8. Yo puedo recibir por mi mismo como organizar
mi trabajo. (AUT2)

9. Tengo suficiente libertad e independenda para
decidir como hacer mi trabajo. (AUT3)

10. Mi trabajo es importante para el
funcdonamiento de mi unidad. (IMP1)

Paginadde?7
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11. Tengo suficdiente control sobre lo que ocurre
en mi unidad. (IMP2)

12. Tengo suficiente influencia en lo que ocurre
en mi unidad. (IMP3)

Gracias por su participacion

PaginaS5de7
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Cuestionario sobre el compromiso organizacional

en el IDLG del Peru S.A.C.

El presente cuestionario se ha realizado con el fin de lograr comprender el nivel de compromiso
organizacional de los colaboradores en el Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Pery,

S.AC, 2021.

OBJETIVO: Determinar la relacion existente entre el empowerment y el compromiso
organizacional en el Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Per S.A.C., 2021.

INSTRUCCIONES: Marque con una X |a alternativa que usted considera valida de acuerdo al item

en los casilleros siguientes:

Encuesta de la variable compromiso organizacional

Totalmente en desacuerdo.

En desacuerdo.

Nide acuverdo ni en desacuerdo.

De acuerdo.

Totalmente de acuerdo.

1. No me siento ligado emocionalmente a esta empresa.
(CA1).

2. No me siento "ser parte de una familia" en esta
empresa. (CA2)

3. Siento realmente los problemas de esta empresa
como si fueran los mios. (CA3)

4. Esta empresa significa personalmente mucho para mi.
(CAg)

5. Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta
empresa. (CAS)

6. No experimento un fuerte sentimiento de pertenecer
2 mi empresa. (CAS)

7. Siento como si al salir de la empresa tuviera muy
pocas opciones de trabajo de acuerdo a lo que sé hacer.
(cc1)

8. Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en esta
empresa, podria haber considerado salirme de ella
desde hace mucho tiempo. (CC2)

9. Seria materialmente muy penoso para mi en este
momento, salir de esta empresa, aunque pudiera
hacerlo. (CC3)

10. Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir
de la empresa en este momento. (CC4)

11. Actualmente, mantenerme en esta empresa es tanto
una cuestion de necesidad material como de voluntad
personal. (CC5)
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12. Una de las consecuendias negativas para mi, si saliera
de esta empresa, seria la escasez de alternativas de
empleo que hay disponible actualmente en Lima. (CCS)

13. Considero que seria un gran sacrificio para mi
renunciar a esta empresa, ya que en otra puede que no
cubra todos los beneficios que hoy tengo aqui. (CC7)

14. Tendria un sentimiento de culpa si es que renunciara
a la empresa en este momento. (CN1)

150. No abandonana a la empresa en estos momentos,
porgue tengo un sentimiento de obligacion personal con
todas las personas que trabajan aqui. (CN2).

16. Siento que estoy en deuda con esta empresa. (CN3).

17. Siento que esta empresa donde trabajo merece toda
mi lealtad. (CN4)

18. Aunque fuera una ventaja para mi, siento que no
seria correcto dejar la empresa en este momento. (CNS).

19. Siento que no tengo ningun deber moral en
permanecer en la empresa donde actualmente estoy.
(CN 6).

Gracias por su participacion
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Instituto de Defensa Legal
& Gobernabilidad del Pera

SOCIEDAD

ANONINMA CERRADA

Cargo de Presentacion Electronica de Documento

(Mesa de Partes electronica)

N° DOCUMENTO DOC-2177-2021

ORGANO Sub Gerencia

PRESENTANTE Tribeno Rojas, Eric Leonardo

DNI 45558574

TELEFONO 931048807

E-MAIL etribeno@ucv.edu.pe

FECHA DE PRESENTACION 23/10v2021 11:19:23 Folios: 7

DOCUMENTO Solicitud

SUMILLA Solicito realizar practica de instrumentos.

ANEXO 1 - A. - Copia simple de Documento de Identidad.
1 - B. - La original de la carta de presentacion emitida
por la escuela de posgrado de la Universidad César
Vallejo.
1 - C. — Copia simple de instrumentos: Cuestionarios de
empowement y compromiso organizacional.

OBSERVACION Ninguna
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Instituto de Defensa Legal ¥

Gobernabilidad del Peru S.A.C.
o’/ o/ ) )
Av. Zarumilla 917, Oficina 202
_ San Martin de Poires — Lima
Instituto de Defensa Legal Tel: 982369:’32
937300007
& Gobernabilidad del Pera IDLGPeruoficialégmail com
San Martin de Porres, 04 de noviembre de 2021.
Senores:

ESCUELA DE POSGRADO DE LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO - CAMPUS
LIMA NORTE

Presente. —

De mi mayor consideracion

Mediante la presente, hacemos de conocimiento que el Instituto de Defensa Legal y
Gobemabilidad del Peni Sociedad Anonima Cerrada, se encuentra brindando las facilidades del
caso con la finalidad de que vuestro maestrista de la Maestria en Administracion de Negocio -
MBA, Br. Tribeiio Rojas Eric Leonardo, debidamente identificado con documento oficial de
identidad 45558574, contmué con el desarrollo de la investigacion denominado “Empowerment
¥ compromiso organizacional en el Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Peru
S.A.C., 2021”; resulta indispensable mencionar que hasta la fecha se ha brindado las
autorizaciones correspondientes para que se realicen todas las coordinaciones necesarias para que
se practiquen las encuestas y otros instrumentos de investigacion (de ser necesarios), para que se
pueda recabar la mnformacion suficiente que sustente la investigacion hacha en nuestras
mstalaciones.

Sin ofro asunto en particular, deseamos el éxito en la presente mvestigacion
cientifica, asimismo aprovechamos la oportunidad de extenderles nuestros sentimientos de afecto
y consideracion.

Atentamente;

Sub Gerente del Instituto del
Defensa Legal & Gobernabilidad del Pera S.A.C.
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Anexo 7
Autorizacion de la organizacién para publicar su identidad en los resultados de la

investigacion
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: | RUC: 20607128929
Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Peri Sociedad Anonima Cerrada.

Nombre del Titular o Representante legal:
Nombres y Apellidos DNI:
Edward Segovia Quispe. 42648652

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo (7, autorizo [ X ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Empowerment y compromiso organizacional en el Instituto de Defensa Legal y
Gobernabilidad del Peri S.A.C., 2021.

Nombre del Programa Académico:

Maestria en Administracion de Negocios - MBA

Autor: Nombres y Apellidos DNI:

Eric Leonardo Tribefio Rojas 45558574
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lima, 20 de diciembre de 2021.

Gardeqorda__
Firma: 44)2 '
&7

{‘)Codlgode &xleﬂlmmpoondeln Universided Ce'nr Vallejo-Articulo 72, literal * f * Para difundir o publicar los resultados de un
jo dei tiga basjo el b deh itucio dondesell:vo-aboelemdco,uhndaso

tmenloswmdeinvst'pdénmmbsﬂonwotuis,mudebulmchrh‘ inacion de la izacion, pero si sera
necesario describir sus caracteristicas.
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