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Resumen

Los efectos de la COVID-19 trascendid de manera negativa en el sector
empresarial, afectandose la salud del trabajador y la de su familia, adicionalmente,
los sobrecostos del trabajo remoto no son rembolsados por el empleador, siendo
esta una relacion nociva para el subordinado que perjudica las relaciones laborales
y organizacionales; por ello, se presentd como objetivo general: Determinar la
relacion entre empoderamiento y el compromiso organizacional en una institucion
privada del sector juridico, Lima - 2022. La metodologia empleada fue de enfoque
cuantitativo, tipo basica y no experimental; la poblacion y muestra fue de 150 y el
muestreo censal. Los resultados acreditaron que existe un coeficiente de
correlacion del Rho de Spearman de 0,963, siendo de tipo positiva y nivel muy alto.
Se concluy6 que, la institucién gestioné de manera adecuada el empoderamiento
para incrementar el compromiso organizacional en los trabajadores, por eso se
desempefian de manera proporcional a las facultades y confianza adquiridas para
el ejercicio de sus labores. Se recomendo a la Gerencia General que, promueva las
estrategias del empoderamiento debido a que generan sentimientos de
identificacion, reconocimiento y proteccidbn en el trabajo, e incrementa el

compromiso organizacional en favor de los objetivos institucionales.

Palabras claves: Empoderamiento, compromiso organizacional, influencia,

motivacion, impacto.
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Abstract

The effects of COVID-19 transcended negatively in the business sector, affecting
the health of the worker and that of his family, additionally, the cost overruns of
remote work are not reimbursed by the employer, this being a harmful relationship
for the subordinate who it harms labor and organizational relations; Therefore, the
general objective was presented: Determine the relationship between
empowerment and organizational commitment in a private institution of the legal
sector, Lima - 2022. The methodology used was a quantitative approach, basic and
non-experimental type; the population and sample was 150 and the census
sampling. The results confirmed that there is a Spearman's Rho correlation
coefficient of 0.963, being positive and very high level. It was concluded that the
institution adequately managed the empowerment to increase the organizational
commitment in the workers, that is why they perform proportionally to the powers
and confidence acquired for the exercise of their work. It was recommended that the
General Management promote empowerment strategies because they generate
feelings of identification, recognition and protection at work, and increase

organizational commitment in favor of institutional objectives.

Keywords: Empowerment, organizational commitment, influence, motivation,

impact.



l. INTRODUCCION

De acuerdo al alcance internacional que presento la COVID-19 en el sector
trabajo a nivel mundial, la Organizacion Internacional del Trabajo (2020), identifico
que se afecté al 81% de la fuerza laboral mundial, por ende, los empleados se
vieron despojados de sus empleos o se traslado el trabajo a sus domicilios, en
consideracion a esta afectaciobn negativa, es necesario comprender que el
compromiso organizacional, segun Meyer y Allen (1997, como se cit6é en Villa,
2019), es un estado psicolégico del empleado con relacion a su participacion en la
organizacion; adicionalmente, Davis y Newstrom (2011) y Arciniega (2002) (como
se citd en Moreira, Sousa y Cesério, 2022; Marta, Supartha, Dewi y Wibawa (2021),
refirieron que, cuando existe una verdadera identificacién por parte del empleado
hacia la empresa entonces se genera el deseo de seguir laborado, siendo los
trabajadores de méas afios en la institucion los que alcanzaron el éxito personal
dentro de la empresa. Sin embargo, en el sector juridico, se aprecié que los
colaboradores han demostrado una conducta que no se apega a estos criterios, por
el contrario, el trabajo remoto o semipresencial ha desmotivado su participacion
dentro de la organizacion porque consideran que la organizacion no les reconoce
los gastos adicionales que genera este tipo de actividad dentro de sus hogares,

afectando su continuidad laboral.

A nivel nacional, el Diario Gestion (2015, como se cité en Sanchez, 2020),
sostiene que el 87% de los lideres de Recursos Humanos y Negociacién consideran
gue la falta de compromiso de los trabajadores resulta ser el principal problema que
afecta a las compaifiias, de ahi la necesidad de que el compromiso organizacional
se fortalezca dentro de una institucion privada del sector juridico muy a pesar de
las consecuencias por la COVID-19, debido a que el entorno laboral ha variado del
presencial al remoto o semipresencial, generando un ambiente inadecuado en
donde los colaboradores desistieron de continuar con el vinculo laboral para asumir
nuevos retos en busqueda de mejores oportunidades empresariales o de
emprendimiento. Por ende, como sefialé Torres (2018), quien manifesto que, las
empresas se han visto afectadas a causa de la reduccion del talento humano, este
escenario ha generado efectos adversos en el dinamismo y la competitividad de la
organizacion dentro del mercado. Por eso, se advirti6 que la practica del

empoderamiento resulta ser una herramienta que genera compromiso en los



trabajadores, en Rodriguez (2016) y Villa (2019) y sostienen que las organizaciones
locales como L’Oreal Caribe, Eaton Electrical y Alpha Caribe, en el Peru, han visto
el aumento progresivo de lideres que han incentivado a sus comparieros de trabajo

para alcanzar sus objetivos institucionales.

Dentro del contexto local, se aprecié que la empresa privada del sector
juridico ha presentado problemas con relacion a la mantencién de sus lideres
dentro de las oficinas, la fuga de talentos y el desinterés de continuar con el trabajo,
valores que coinciden con los indicadores de las dimensiones del compromiso
organizacional y esto es a causa de la insatisfaccion que genera el trabajo remoto
y las dificultad de ascender a mejores posiciones dentro de la organizacién, esto
es, existe una frustracion en el debido desarrollo de la actividad laboral, debido a
gue no se cumple a tiempo con las peticiones, no hay el suficiente personal para
atender a los clientes, no se puede celebrar reuniones presenciales o virtuales de
manera oportuna y esto también alude al comportamiento gerencial que no sabe

manejar apropiadamente esta situacion.

Por ende, dentro de estos contextos del problema se considera de manera
trascendental lo expuesto por Flores (2020), quien manifesté que, el
empoderamiento resulta ser una de las técnicas mas eficientes para lograr el
compromiso de los colaboradores y también permite guiarlos hacia la
competitividad; fundando esto, Chiavenato (2002, como se citd Oseda, 2020), refirié
que, el empoderamiento esta destinado a generar colaboradores capaces de crear
e integrar energia intelectual en la empresa; es decir, con esta estrategia se busca
que los empleados respalden a la organizacion con sus estrategias relacionadas a
la actividades. Por eso es que, Marlan (2014, como se cité en Torres, 2018),
sostiene que con el empoderamiento se busca maximizar la utilizacion de las
diversas capacidades del capital humano, por ello, es importante el trabajo en grupo
en donde se comparten los roles de liderazgo y tareas administrativas; pero, como
bien sefala Newstrom (2013, como se citd en Torres, 2018), el empoderamiento
debe ser utilizado para influir y motivar a los trabajadores para que se encuentren
inspirados en el alcance los logros corporativos, pero, esta independencia no
significa que esté lejos del control o fiscalizacion del superior. Por ende, es

necesario investigar si el empoderamiento genera el compromiso organizacional en



una institucion privada del sector juridico, toda vez que, el contexto de pandemia
por la COVID-19, sigue generando efectos adversos en el debido desarrollo y

desemperio en las actividades laborales.

De acuerdo con las investigaciones presentadas por Gavilanes, Gullqui y
Barriga (2019), Yapias, Rojas y Jaramillo (2020), Saldarriaga (2020), establecen en
sus investigaciones que las variables de estudio mantienen una relacion de tipo
positiva y muy alta; en consideracion a estos criterios, se procedio a formular el
problema general de investigacion de la siguiente manera: ¢Cual es la relacion
entre el empoderamiento y el compromiso organizacional en una institucion privada
del sector juridico, Lima - 20227 Los problemas especificos fueron: ¢Cual es la
relacion entre el empoderamiento y el compromiso afectivo en una institucion
privada del sector juridico, Lima - 2022?; ¢Cudl es la relacion entre el
empoderamiento y el compromiso continuo en una institucion privada del sector
juridico, Lima - 2022?; y, ¢Cual es la relacion entre el empoderamiento y el

compromiso normativo en una institucion privada del sector juridico, Lima - 20227

Con relacion a la justificacion tedrica, de acuerdo a los trabajos de Aggarwal,
Singh y Nobi (2018), por Gavilanes, Gullqui y Barriga (2019), Yapias, Rojas y
Jaramillo (2020), Saldarriaga (2020), Ali, Anwaar, Ishaq y Sadaf (2021), y Capote
(2021), quienes sostuvieron que, el empoderamiento es una teoria que se ha
desarrollado de forma tedrica conforme a las teorias postuladas por Spreitzer y el
compromiso organizacional también lo fue de acuerdo a las investigaciones de
Meyer y Allen, y ha sido debidamente desarrollada en investigaciones que
contribuyeron a la construccion de la literatura cientifica relacionado a las variables,
por consiguiente, las dimensiones e items de la investigaciones han sido abordados
en la literatura conforme a los autores que esgrimieron sobre las mismas y

conforme a la informacién recabada en otros estudios relacionados.

La investigacion se justifico de acuerdo a los criterios establecidos por
Aggarwal et al. (2018), por Gavilanes et al. (2019), Yapias et al. (2020), Saldarriaga
(2020), Ali et al. (2021), y Capote (2021), quienes manifestaron en sus
investigaciones que, la evidencia practica del estudio se sostiene en el
conocimiento de la relacion directa que puede existir entre las variables

empoderamiento y compromiso organizacional, puesto que, en la practica se



concibe el hecho de que los empleados se encuentran aferrados a las condiciones
econdmicas entre otros valores que pueda brindarle la empresa para su adecuado
desenvolvimiento funcional dentro de la misma, pero la expectativa de toda
organizacion se circunscribe con relacion a la continuidad de este agente en el

futuro.

Con relacion a la justificacion metodologica Aggarwal et al. (2018), por
Gavilanes et al. (2019), Yapias et al. (2020), Saldarriaga (2020), Ali et al. (2021), y
Capote (2021), sostuvieron que la contratacion de la validacion y confiabilidad de
las herramientas de estudio fue trascendental debido a que las mismas permitiran
el desarrollo indagatorio existente sobre el empoderamiento y el compromiso
organizacional; adicionalmente, Bernal (2016) y Hernandez y Mendoza (2018),
sostuvieron que, la validacion de los instrumentos permiten garantizar la

predictibilidad de respuesta de la muestra de investigacion.

De acuerdo con las investigaciones presentadas por Aggarwal et al. (2018),
por Gavilanes et al. (2019), Yapias et al. (2020), Saldarriaga (2020), Ali et al. (2021),
y Capote (2021), quienes presentaron en sus objetivos la finalidad de determinar la
relacion entre las variables, en consideracion a estos criterios, el objetivo general
fue: Determinar la relacion entre empoderamiento y el compromiso organizacional
en una institucion privada del sector juridico, Lima - 2022. Los objetivos especificos
fueron: Determinar la relacién entre empoderamiento y el compromiso afectivo en
una institucion privada del sector juridico, Lima — 2022; Determinar la relacién entre
empoderamiento y el compromiso continuo en una institucion privada del sector
juridico, Lima — 2022; y, Determinar la relacion entre empoderamiento y el

compromiso normativo en una institucion privada del sector juridico, Lima - 2022.

De acuerdo con las investigaciones presentadas por Aggarwal et al. (2018),
por Gavilanes et al. (2019), Yapias et al. (2020), Saldarriaga (2020), Ali et al. (2021),
y Capote (2021), quienes afirmaron que la relacion entre las variables de estudio
es positiva y muy alta. En alusion al criterio establecido, la hipétesis general del
estudio fue: El empoderamiento y el compromiso organizacional tienen una relacion
positiva perfecta en una institucion privada del sector juridico, Lima - 2022. Las
hipotesis especificas fueron: El empoderamiento y el compromiso afectivo tienen

una relacién positiva perfecta en una institucion privada del sector juridico, Lima —



2022; El empoderamiento y el compromiso continuo tienen una relacion positiva
perfecta en una institucion privada del sector juridico, Lima — 2022; y, El
empoderamiento y el compromiso normativo tienen una relacion positiva perfecta

en una institucion privada del sector juridico, Lima - 2022.



Il. MARCO TEORICO

Se presenta como antecedentes de la investigacion los estudios realizados con
antelacion a la presente investigacion, por ello, se sustenta como investigaciones
previas a nivel nacional para comprender los efectos del empoderamiento, tenemos
la realizada por Ccosi (2021), titulo: Empoderamiento en el compromiso
organizacional del personal médico del hospital publico del Cusco 2021). Donde
trata de establecer la influencia del empoderamiento en el compromiso
organizacional del personal médico de un hospital publico del Cusco. EI método
utilizado fue acorde con el enfoque cuantitativo, el patron de linea de base, el disefio
causal y no empirico, la muestra de 119 colaboradores y la técnica de encuesta
utilizada, las herramientas utilizadas para medir las variables realizadas por el autor
y esta sujeto a Juicio Profesional. Los resultados de la investigacion muestran que
el nivel de compromiso organizacional en los hospitales publicos depende del
empoderamiento, pues el valor de Chi cuadrado = 283. 76 y la significacion de P =
0,000. Se concluye que existe una influencia significativa entre el empoderamiento
y el compromiso organizacional de los trabajadores de la salud.

En el estudio realizado por Rosales (2020), titulada: Inteligencia emocional y
empowerment de los colaboradores de una institucion publica de Chimbote, 2019.
Donde se buscéd determinar la existencia de una relacion entre la inteligencia
emocional y el empoderamiento entre los colaboradores de la Red de Salud del
Pacifico Norte - Chimbote, 2019. La investigacion se desarroll6 metédicamente
cuantitativa, no experimental y de disefio transversal, poblacién y muestra de 70
colaboradores; La técnica utilizada es la encuesta y las herramientas utilizadas para
medir el test de inteligencia emocional son los cuestionarios realizados por Escurra,
Delgado, Quesada, Riversa, Santos, Rivas y Small (2020), con 18 items y para el
empoderamiento, a continuacion, se presenta el cuestionario adaptado de Jaimez
y Breotnes (2013), con 12 items. Los resultados de la investigacion muestran que
existe una correlacion entre la inteligencia emocional y el empoderamiento, la cual
se encuentra en la categoria positiva, siendo el nivel medio segin Rho de
Spearman de 0,675 y el nivel de significacion p = 0,000. Se concluy6 que existe

una correlacion entre la inteligencia emocional y el empoderamiento.



En el estudio realizado por Montafiez (2021), titulada: Capital intelectual,
empowerment en el compromiso organizacional en la UGEL Yungay, 2020. Donde
se busco determinar la influencia del capital de conocimiento, empoderamiento en
el compromiso organizacional en la UGEL Yungay, 2020. La metodologia utilizada
en el estudio se realizé de manera cuantitativa, con un disefio no experimental con
perfil y descripcion y alcance; la muestra es de 5 empleados y la muestra utilizada
es probabilistica; La técnica de investigacion es la encuesta y la herramienta es el
cuestionario con evaluaciéon experta de su aplicacion. Los resultados de la
investigacion muestran que existe una dependencia entre el capital de
conocimiento y el poder cuando afectan el compromiso organizacional, con el valor
de Chi-cuadrado = 29.258 y el nivel de significacion de P = 0,000. Se concluye que

existe una dependencia entre las variables de investigacion.

En la investigacion desarrollada por Mairena (2020), titulada: Job crafting,
desempefio laboral y compromiso organizacional en la educacién superior
universitaria de Peru. Donde se propone determinar la relacion existente en
generacion de empleo, desempefio laboral y compromiso organizacional entre los
docentes de educacion superior del Peru, al 2020. EI método utilizado es de
acuerdo a la hipétesis inferida en el escenario cuantitativo, el tipo de estudio es
basico y el nivel de estudio es correlacional, el disefio es no empirico y transversal,
la muestra es 227 y el muestreo es aleatorio simple; la técnica utilizada es la
encuesta y la herramienta utilizada para medir el empleo es el cuestionario de Jane
Dutton y Amy Wrzesniewski (2001), con 19 items; y para medir el desempefio
laboral se utilizé el cuestionario de Linda Koopmans (2013), con 7 items. Los
resultados de la investigacion muestran que existe una dependencia entre la
creacion de empleo y el desempefio organizacional, resultando en Chi cuadrado =
130,059* y significancia P = 0.000. Se concluye que existe una dependencia entre

las variables de investigacion.

Las investigaciones internacionales que sustentan los antecedentes
internacionales de la investigacion relacionadas a la variable de empoderamiento,
tenemos a Amor, Xanthopoulou, Calvo y Vazquez (2021) quienes concluyeron que,
el empoderamiento es un elemento necesario para alcanzar el bienestar de los

colaboradores dentro de la institucion, asimismo, su importancia se sustenta en



garantizar el bienestar de los mismos. Asimismo, en la investigacion de Bose,
Patnaik y Mohanty (2021) quienes concluyeron que, el empoderamiento promueve
el compromiso de los trabajadores a lo largo del tiempo, por ende, la compafia
puede desarrollar una vision estratégica mas amplia de las decisiones a tomar a
largo plazo. También se observo en la investigacion desarrollada por Cruz, Frare,
Accadrolli y Horz (2021) quienes concluyeron que, el core burnout genera efectos
adversos en el debido desarrollo de las actividades laborales, afectando el
empoderamiento de la empresa desde el enfoque estructural y genera de manera

exponencial los efectos adversos del estrés en el trabajador.

Con relacion a la variable dependiente compromiso organizacional, en las
investigaciones de Hong y Kim (2021) quienes concluyeron, que el
empoderamiento se relaciona de manera positiva con el compromiso
organizacional. Asimismo, en Jafari, Salari, Hosseinian-Far, Abdi, y Ezatizadeh
(2021), quienes concluyeron que, el compromiso organizacional es un concepto
multidimensional, por ello, las empresas deben de utilizar las estrategias
adecuadas, entonces logran que los empleados se identifiquen con la misma y

pretendan mantenerse de forma prologada, brindando sus servicios.

Con relaciébn a las teorias relacionadas a las categorias de estudios,
siguiendo a Lépez (2005), quien refiri6 que existen mdltiples teorias de las
necesidades y de manera suscita esgrime que, las teorias de las necesidades y la
equidad se relacionan en el extremo de que ambas tratan sobre las satisfacciones

e insatisfacciones de las personas.

Dentro de este contexto, se considerd la teoria de la Jerarquia de las
Necesidades de Maslow (1994), quien establecié que, la motivacion humana se
sustenta en la voluntad para satisfacer las necesidades, asimismo, establecié una
estructura jerarquica de cinco necesidades, las cuales son la fisioldgica, de
seguridad, pertinencia, estima y autorrealizacion. Por ende, el individuo se
encuentra en un estado de insatisfacciéon cuando no puede realizar las acciones

pertinentes para lograr estos objetivos de realizacién personal.

En la teoria bifactorial de Herzberg (1959), se establecié que la motivacion

humana en el trabajo se produce cuando la organizacion cumple con dos aspectos



gue son extrinsecos e intrinsecos, el primero esta relacionado a la estructura de la
organizacional y el segundo esta relacionado a aspectos motivadores que

promueven la actuacion del empleado.

Con relacion a la estructura de la organizacion, Gutiérrez (2015) (como se
citdé en Flores, 2017), refirid que, el ambiente de los colaboradores debe de estar
dotado de liderazgo, calidad, servicio y eficiencia, de esta manera los trabajadores
se sentiran identificados y desarrollaran un sentimiento de compromiso con la

compalfiia, de esta forma, estan predispuesto a perseguir los objetivos instituciones.

En la teoria del empowerment de Wilson (2004) (como se cité en Flores,
2017), conforme a la obra titulada “Cémo conseguir lo mejor de tus colaboradores”,
sostiene que, el empoderamiento surge como complemento de la filoséfica del
cambio organizacional, es decir, es una herramienta de la Calidad Total,

Reingenieria y el Just in Time, entre otros.

La teoria de Kanter (1993) sobre el empowerment, en donde sostiene que
estd compuesta por dos vertientes, las cuales son el empowerment estructural y
psicolégico, en la primera, se promueve el fortalecimiento de las relaciones de
trabajo e interpersonales con el objeto de mejorar la comunicacion, ademas, los
trabajadores tienen la oportunidad de capacitarse para crecer y tener la posibilidad
de ostentar nuevos cargos jerarquizados y con mayor responsabilidad. Con relacion
al empowerment psicologico, Kanter (1993) (como se cité en Rios, 2015), sostuvo
que esta teoria esta relacionada a la persuasion persona hacia el centro de trabajo,
con los compafieros y se puede percibir los resultados con el desenvolvimiento del
empoderado dentro del centro de trabajo, la finalidad esta relacionada en permitir
qgue los colaboradores se desenvuelvan de manera auto eficiente dentro de la
organizacién, motivados porque tienen la libertad de decidir sobre asuntos de su
competencia y a no sentirse maltratados por los superiores o por otros comparieros

de trabajo con relacion a su participacion.

Asimismo, en la teoria del empowerment organizacional de Chiavenato
(2002) (como se citdo en Oseda, 2020), estableci6 que, en las organizaciones

existen 6rganos encargados de delegar responsabilidades a las distintas areas y



colaboradores de la empresa, por ende, existe un control continuo para impulsar la

calidad de los servicios y productos de la empresa.

Siguiendo la teoria del empowerment psicoldgico de Spreitzer (2006) (como
se cité en Reyes, 2020), el empoderamiento psicoldgico abarca cinco dimensiones
como lo son la competencia, la autodeterminacion, el impacto y la seguridad.
Asimismo, la confianza depositada en los colaboradores para el desempefio de sus
actividades les enviste de un liderazgo para que puedan tomar las decisiones que
consideran como correctas y en favor de la empresa; por otro lado, el desarrollo de
las relaciones interpersonales se genera dentro del marco de la igualdad, puesto
que la jerarquia de las posiciones debe generar un quebrantamiento en el trato

debido de los participantes en la organizacion.

En la teoria del compromiso organizacional sostenida por Meyer y Allen
(1997), se sostiene que el colaborador se identifica con la organizacién cuando este

trasmite su deseo de continuar siendo parte de la empresa como un agente activo.

Con relacién a la teoria del empoderamiento psicoldgico desarrollado por
Spreitzer (2006) (como se cit6 en Flores, 2017) en concordancia con los postulados
de Abbasi et al. (2021), Aggarwal, Singh y Nobi (2018), Ali et al. (2021), Alkahtani
et al. (2021), Amor, et al. (2021), quienes concibieron a esta teoria como, el
reconocimiento que se le brinda a los colaboradores en funcién a las habilidades
que demuestra dentro del trabajo, puesto que, el mismo debe de sentir que
contribuye de manera suficiente a la entidad con sus actividades e ideales
destinados al compromiso y desarrollo de la institucién, por otro lado, existe el valor
de capacitacion para el ejercicio en el trabajo, ya que, no todos los colaboradores
cuentan con el mismo perfil para el desempefio de sus funciones, es decir, su
capacitacion debe ser coherente a las actividades que se encuentra realizando, en
otro extremo se sostiene sobre la independencia y la factibilidad en la toma de

decisiones y la trascendencia de las mismas dentro del ambiente laboral.

Por ende, de acuerdo a la doctrina establecida por Spreitzer (2006) (como
se cito en Flores, 2017), el empowerment psicoldgico prevé las dimensiones de
significado, competencia, autodeterminacién e impacto en el trabajo por parte del

colaborador, debido a que no todos gozan del mismo perfil o compromiso dentro de
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la institucion. Murray y Holms (2021), Mushtaq, Shafgat, Khan, Ellahiy Ansar (2021)
quienes confirmaron que, el empoderamiento psicologico es la apuesta que da la
empresa por las habilidades del colaborador bajo una supervision no tan rigida o
intervencionista, esto es, el colaborador se encuentra facultado en tomar decisiones
bajo responsabilidad, por ende, la organizacién debe de contribuir en brindarle las
herramientas, el espacio y el clima laboral idoneo para que este pueda desempefiar

apropiadamente sus destrezas dentro del entorno de trabajo.

Siguiendo el postulado de Serrenho (2021) y Serrenho, Dos Santos, Dionisio
y Da Silva (2021), quienes sostuvieron que, los colaboradores debidamente
empoderados resultan ser lideres que empujan progresivamente a los demas
colaboradores para que se logren los objetivos institucionales, estos valores
humanos promueven de manera estratégica la independencia y el aprecio por el
trabajo en los demas colaboradores, generandose de manera positiva una actitud

favorable al trabajo y el deseo de continuar dentro de la organizacion.

En consideracion a este conjunto de expresiones referentes al
empoderamiento psicolégico y deseo de permanencia dentro del trabajo, es
indispensable que se presente la trascendencia de las dimensiones del compromiso
organizacional sostenido por Meyer y Allen (1997) (Rodriguez, 2019), en donde se
concibe a priori que son el afectivo, continuo y normativo, adicionalmente, en el
desarrollo de estas instituciones, de acuerdo a las investigaciones presentadas por
Flores (2020), Ayari et al. (2021), Khairani, Ismail y Kadir (2021), Maydiantoro,
Tusianah, Isnainy, Puja, Zainaro y Nurmalisa (2021), quienes coincidieron que, las
dimensiones del compromiso organizacional, establecen criterios para medir los
vinculos que puede manifestar el colaborador con relacion a la organizacion en la
cual trabaja, se mide el criterio de afectividad cuando el empleado valora a la
entidad y a los otros colaboradores como un hogar en el cual puede establecer un
sentimiento de familiaridad y considera que la trascendencia de las actividades de
la mismas como suyas y promueve su arreglo; con relacion al criterio de
continuidad, se asume la postura del colaborador de querer pertenecer de manera
constante en la organizacién hasta culminar su carrera laboral, es decir, no
presenta interés de trabajar para otra organizacion porque siente satisfecho su

deseos laborales dentro de la organizacion, este criterio esta relacionado a las
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cuestiones remunerativa, el tratamiento adecuado del personal, las capacitaciones,
entre otros beneficios laborales que pueda percibir por su permanencia dentro de
la institucion. Por ultimo, el criterio normativo esta relacionado a la integridad de la
lealtad existente entre el colaborador con la organizacion, se concibe como un
sentimiento de pertenencia, en donde no se puede considerar el abandono de la
organizacion hacia otra que le brinde una mejor expectativa salarial o
posicionamiento, puesto que, esto seria considerado como una traicidbn a sus

valores como colaborador.

Teoria de la conducta: Siguiendo la postura de Ribes y Lépez (1985) (como se citd
en Ribes, 2019), quienes establecieron que, la teoria del a conducta es un analisis
de campo y paramétrico que presenta dos contenidos basicos: (i) la critica a la
teoria del condicionamiento y (ii) la alternativa que Ribes y L6pez (1985) ofrecieron.
En consideracion al primer punto, la critica realizada a la teoria del
condicionamiento, se sustentd en cuatro puntos: (i) la explicacion causal o
mecanica de la conducta, (ii) el analisis atomista de la misma, (iii) la carencia de
una teoria evolutiva y de una teoria comparada de la conductay (iv) la extrapolacion
de los conceptos analiticos a procedimientos tecnolégicos o aplicados. Por ende,
se sostiene que la explicaciéon causal de la conducta se contrapone y presenta
como alternativa como explicacién de campo la sistematizacion interrelacionada de
las teorias, en donde A, B, C y D actian en conjunto y no por separados.
Adicionalmente, Auné, Abal y Attorresi (2019), manifestaron que, el individuo se
encuentra sujeto a cimientos individuales que en conjunto generan un nuevo

aprendizaje o cambio en su actuacion.

Asimismo, Ribes y Lépez (1985), sostienen que los factores de campo
interconductual se agrupan en tres categorias: (a) Funcion estimulo-respuesta: Son
las reacciones organismica y de estimulacion reciproca que se genera en el sujeto
por la interconducta; estos segmentos son considerados como la identificacion de
los pequeiios cambios que se dan en la reaccidn del organismo por la estimulacion
procedente de los objetos-estimulo; es decir, se aprecia la reaccion del agente a
causa de los estimulos los cuales pueden ser aplicados de manera continua o
fraccionada en el tiempo; (b) Los medios de contacto: Son los objetos y eventos

gue permiten la materializacion de la interconducta, estos pueden ser de naturaleza
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fisica y social-normativa; y, (c) Los factores disposicionales: Son los objetos y
eventos que generan una alteracion cuantitativa de la interconducta, afectando las
probabilidades de ocurrencia de los mismos, siendo estas de dos clases: (i) los
factores situacionales, siendo estos los ambientales u organismicas, las cuales
estan siendo modificadas de manera constante y eso impide la ejecucion de la
interconducta; y (ii) los factores histéricos o de historia individual interconductual,
en donde ciertas respuestas o estimulos formen parte de determinadas funciones
estimulo-respuesta para facilitar o interferiré en la creacion de otras funciones

estimulo-respuesta que generan nuevos estimulos y respuestas.

Auné, Abal y Attorresi (2019), Campos, Palacios, Anaya y Ramirez (2019) v,
Carpio y Pacheco (2019), quienes sostuvieron que, esta teoria ha sido abordad por
Ribes y Lopez (1985), en donde se evidencia cinco maneras cualificables de
organizacion que se relacionan con las contingencias del estimulo y respuesta de
las personas, en donde se valora la interaccién del organismo-ambiente, como
formas de organizacion que dominan el estimulo de la funcion conductual; el
objetivo de la teoria es comprender porgue un sujeto se comporta de manera
determinada ante elementos del entorno fisico en el cual se encuentra, es decir, el
criterio ambiente influye dentro del comportamiento del individuo para responder un

modo relativamente condicionante.

De acuerdo con Pefia (2012) y Ribes (2012) (como se citdé en Auné, Abal y
Attorresi, 2019), quienes refirieron que, esta teoria se modifica a la teoria del
cambio del comportamiento debido a que las condiciones en las cuales se
encuentra el sujeto son los cimientos para que el individuo aprenda o cambie de

accion.
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Il METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion es de tipo basica, de acuerdo con los criterios de Baena
(2017), Hernandez y Mendoza (2018) y, Naupas et al. (2022), quienes establecieron
que, en los estudios basicos, la pretension del investigador es la de ampliar los
conocimientos cientificos existentes, por ende, la investigacion basica no esta
orientada a la manipulacién de alguna de las categorias de estudios para apreciar
un efecto distinto en el fendmeno estudiado a diferencia del estudio aplicado.

El enfoque de la investigacion es de tipo cuantitativo, de acuerdo con Naupas
et al. (2022), Hernandez, Ramos, Placencia, Indacochea, Quimis, Moreno (2018),
Hernandez y Mendoza (2018) y Rivas (2017), quienes manifestaron que las
investigaciones cuantitativas estan orientadas a brindar informacién presa de tipo
numerico, lo cual permite medir las variables de estudio con relacién al fenémeno
investigado, asimismo, los disefios de investigacion derivados de este tipo de

enfoque son los descriptivos, correlacionales y experimentales, entre otros.

El disefio de investigacién es de tipo no experimental, de conformidad con lo
establecido por Cohen y Gomez (2019), Hernandez et al. (2018), Hernandez y
Mendoza (2018), y Baena (2017), quienes manifestaron que, en este tipo de disefio
no es posible que el investigador intervenga o genere una situacion condicionante
para poder comprender los alcances o efectos sobre el fendbmeno que pretende
investigar, el investigador solo asume un papel de espectador debido a que no
mantiene ningun tipo de control sobre el fenémeno y solo describe el

convencimiento dentro de su contexto natural.

La investigacién es de tipo descriptivo, conforme a lo establecido por Bernal
(2016) y Garcia (2016), puesto que realizara la descripcién, registro, analisis e
interpretacion del contexto fenomenoldgico, esto es, se presenta la realidad

existente y vigente del fendbmeno estudiado.

La investigacién es transversal conforme a lo expuesto por Cohen y Gomez
(2019), Hernandez et al. (2018), Hernandez y Mendoza (2018) y Gallardo (2017),

debido a que se practicara la técnica a la muestra de la poblacién en un momento
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anico; asimismo, es correlacional simple porque se busca medir la relacion entre

las variables en un tiempo determinado.

El método seguido es conforme al hipotético deductivo, pues de acuerdo a
lo establecido por Cohen y Gémez (2019), Hernandez et al. (2018), Herndndez y
Mendoza (2018), y Baena (2017), quienes refirieron que, en este tipo de método se
puede plantear las hipdtesis de estudio de manera preliminar, siendo su
denominacion hipotesis alternativa o de investigacion la cual es positiva, no
obstante, con la investigacion también se genera la hipotesis negativa o nula, la
cual es la negacién a la primera cuando en los resultados se advierta que no se

llegd a aprobar la hipétesis.

3.2. Variables y operacionalizacion

De conformidad con lo establecido en las obras de Cohen y Gémez (2019),
Hernandez et al. (2018), Herndndez y Mendoza (2018), y Baena (2017), quienes
manifestaron que, las variables representan valores que pueden ser medidas o
cuantificables; no obstante, una variable de por si puede ser una limitacion para
conocer sus efectos numéricos, por ello, es necesario recuperar las dimensiones e
indicadores que surgen de la misma para hacer posible su medicion conforme a los

intereses de la investigacion.
Variable 1: Empoderamiento

Definicion conceptual: El empoderamiento desarrollado por Spreitzer (2006)
(Flores, 2017), esta direccionado a la interpretacion mental que presenta el
trabajador dentro de la organizacion con relacion al desarrollo de la estructura
organizacional, por ende, el investigador destac6 cuatro dimensiones, las cuales

son el significado, la competencia, la autodeterminacién y el impacto.

Definicion operacional: La variable empoderamiento se medira a traves del
cuestionario denominado empowerment psicologico de Spreitzer (2006) (Flores,
2017), en donde se aplicaran 12 items, siendo 3 para la dimension significado, 3

para competencia, 3 para autodeterminacion y 3 para impacto.
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Tabla 1.

Operacionalizacion de variable: empoderamiento

Dimensiones Indicadores items Escalade Nivel y rango
medicion
Significado objetivos SIG1, SIG2, (5) Totalmente
ny SIG3 de acuerdo. Alto
aspiracion (4) De acuerdo. ,
Medio
Competencia Formacion COM1, 3) Ni de .
. acuerdo ni en Bajo
profesional
COM2, desacuerdo.
Capacidad 2) En
. COM3 desacuerdo.
intelectual
(1) totalmente en
Autodeterminacién  Autonomia AUT1, desacuerdo.
Iniciativa AUT2,
AUT3
Impacto Capacidad de IMP 1,
influencia
IMP 2,
IMP 3

Nota: La tabla de operacionalizacion de la variable empoderamiento fue elaborada
de acuerdo a la teoria del empowerment sustentada por Spreitzer (2006) (Flores,
2017). Fuente: Elaboracion propia (2022).

Variable 2: Compromiso organizacional

Definicion conceptual: Siguiendo la postura de Meyer y Allen (1997)
(Rodriguez, 2019), el compromiso organizacional es una institucion en donde el
empleado se siente identificado plenamente con la organizacién y tiene el deseo de
continuar la linea de carrera de servicio profesional en la institucion, pues considera
que la organizacion le brinda los suficientes beneficios para su desarrollo e
identidad organizacional; por ello, es que se valora las dimensiones de compromiso

afectivo, continuo y normativo.
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Definicion operacional: La variable compromiso organizacional se medira a
través del cuestionario elaborado por Meyer y Allen (1997) (Rodriguez, 2019), en
donde se aplicaran 19 items, siendo 6 para el compromiso afectivo, 7 para el

compromiso continuo y 6 para el compromiso normativo.

Tabla 2.

Operacionalizacion de variable: compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores items Escalade Nivel y rango
medicién
Compromiso Sentimiento de CA1, CA2, (5) Totalmente
. - de acuerdo.
afectivo felicidad. Alto
CA3, CA4,
(4) De acuerdo. _
Valoramiento de la _ Medio
o CA5, CA6 3) Ni de )
organizacion. acuerdo ni en Bajo
desacuerdo.
Compromiso Costumbre de la CC1, CC2, @ £
n
continuo organizacion. CC3, CC4, desacuerdo.
Alternativas CC5, CC6, (1) totalmente en
o CC7 desacuerdo.
inexistentes.
Compromiso Lealtad. CN1, CN2,
normativo CN3, CN4,

Responsabilidad en
CN5, CN6
permanecer en la

organizacion.

Nota: La tabla denominada operacionalizacion del compromiso organizacional fue
realizada conforme a los aportes tedricos postulados por Meyer y Allen (1997)
(Rodriguez, 2019). Fuente: Elaboracion propia (2022).

3.3. Poblacion, muestra, muestreo y unidad de andlisis

De acuerdo con Naupas et al. (2022), Cohen y Gémez (2019), Hernandez et al.
(2018) y Hernandez y Mendoza (2018), quienes manifestaron que, la poblacion es
el total de los elementos relacionados a la investigacion, por ende, en esta

investigacién la poblacion es el total de trabajadores de una institucién privada del
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sector juridico, siendo estos 150 colaboradores. Asimismo, no se tomarda la muestra
debido a que la cantidad de la poblacion contiene un numero de elementos que son

posibles de abordar en el desarrollo del estudio.

De acuerdo con lo sefialado en las obras metodoldgicas de Baena (2017),
Rivas (2017), Bernal (2016), consideraron que, el muestreo censal es aquella que
representa a la totalidad de la poblacion, ya que se trata de la seleccion de un

subconjunto representativo y finito que se extraido de la misma.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las técnicas de investigacion, de conformidad con lo establecido por Naupas et al.
(2022), Cohen y Gomez (2019), Hernandez et al. (2018) y Hernandez y Mendoza
(2018), quienes sostuvieron que, estas resultan ser las actuaciones realizadas por
el investigador para extraer informacion de la muestra que sirva para los fines del
estudio, por ende, se pueden utilizar distintas técnicas para alcanzar los fines
perseguidos, sin embargo, en las investigaciones cuyo enfoque es de tipo
cuantitativo, se utiliza de preferencia la técnica de la encuesta debido a que con la
misma se logra obtener resultados paramétricos. Por ende, en la presente
investigacion se adoptara la técnica de la encuesta con el objetivo de obtener la
informacion propia de los colaboradores de la empresa, los mismos que resolveran

la encuesta dentro del tiempo establecido.

Al respecto del instrumento empleado, en consideracién a que la técnica
utilizada fue la encuesta, entonces, el instrumento en donde recaeran las
respuestas es el cuestionario, siguiendo las posiciones de los metodélogos Naupas
et al. (2022), Cohen y Gomez (2019), Hernandez et al. (2018) y Hernandez y
Mendoza (2018), el cuestionario es la herramienta que presenta las preguntas de
investigacion y las alternativas de respuesta, por ende, el encuestado registra o
marca la alternativa que se adecua a su percepcion dentro del cuestionario de

estudio.

Al respecto de la validacion o el juicio de expertos, siguiendo los postulados
de Naupas et al. (2022), Sanchez, Reyes y Mejia (2018) y Bernal (2016), quienes
manifestaron que esta actividad se realiza para constatar la validez de los items de

investigacién, para ello, se debe de preguntar a los especialistas sobre la materia,
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guienes mantienen un dominio sobre el tema investigado y han desarrollado un
criterio determinado que permitan considerarlo como una autoridad sobre la
materia. Por ello, el experto debe de evaluar de manera independiente la
relevancia, coherencia, suficiencia y claridad con la cual han sido redactados los

reactivos.

Considerando lo previamente expresado, la validacion sera asumida por
profesionales que tengan el grado de maestro o magister en Administracion de
Empresas y son personas que se encuentran laborando dentro del rubro de la

administracion privada, siendo estos expertos los siguientes:

Tabla 3.
Expertos validadores

EXPERTO NOMBRES Y APELLIDOS SUFICIENCIA
Experto 1 Dr. Luis Manuel Segovia Rivera Aplicable
Experto 2 Mg. Eric Leonardo Tribefio Rojas Aplicable
Experto 3 Mg. Francisco Ipanaqué Fernandez Aplicable

Nota: La tabla denominada juicio de expertos ha sido realizada en consideracion a
los especialistas con grado de maestria en administracion de empresas, los cuales
han observado y valorado favorablemente la informacion insertada en los
cuestionarios de investigaciéon para medir las variables de empoderamiento y
compromiso organizacional. Fuente: Elaboracion propia (2022).

Considerando la confiabilidad de los cuestionarios, siguiendo los criterios de
Naupas et al. (2022), Hernandez et al. (2018) y Hernandez y Mendoza (2018), son
guienes manifestaron que un instrumento es confiable cuando las mediciones
realizadas no cambian de manera significativa, ni en el tiempo, ni por aplicacion
diferente de personas. Adicionalmente, Baena (2017), Rivas (2017) y Bernal (2016),
sostuvieron que, la confiabilidad deviene de la palabra fiable, que a su vez significa

dar fe, por lo tanto, con estos instrumentos podemos dar fe que los resultados
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obtenidos pueden ser estandarizados a toda la poblacion porque existe confianza
en el instrumento realizado, ya que, toda la muestra debe reaccionar de manera

semejante.

Se acuerdo con Naupas et al. (2022), el coeficiente confiabilidad se obtiene

aplicando la formula siguiente:

Tabla 4.
Férmula de Coeficiente de confiabilidad

Formula de coeficiente de confiabilidad

- N ) X(n —X)

™ n-1 [ no2 ]

Fuente: Naupas et al. (2022),

Dénde:

Cf = Coeficiente de confiabilidad

n = Puntaje maximo alcanzado

X = Media aritmética

0 = Desviacion estandar de las puntuaciones de la prueba.

Nota: La férmula de coeficiente de confiabilidad ha sido aplicada a los resultados
obtenidos de la prueba piloto compuesta por 50 participantes que laboran dentro
de la empresa, los mismos que se encontraron dispuestos a desarrollar los

cuestionarios de investigacion. Fuente: Naupas et al. (2022).

Adicionalmente, el resultado obtenido de la confiabilidad debe de ser
contrastado con la tabla de Kuder Richardson (Naupas, et al., 2022) para poder

interpretar el valor del coeficiente de los resultados.
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Tabla 5.

Escala de confiabilidad de Kuder Richardson

Medida Nivel de confiabilidad
0,53 a menos = nula confiabilidad

0,54 a 0,59 = baja confiabilidad

0,60 a 0,65 = confiable

0,66a0,71 = muy confiable

0,72 a 0,99 = excelente confiabilidad
1.00 = perfecta confiabilidad

Nota: La tabla de confiabilidad de Kuder Richardson permite medir el grado de
fiabilidad de los resultados obtenidos por la aplicacion de la formula de

confiabilidad. Fuente: Naupas et al. (2022).

La prueba piloto se practicd a 50 colaboradores de la empresa, los mismos
gue respondieron de manera favorable a las encuestas de empoderamiento y

compromiso organizacional; en la tabla 6 se presenta los resultados

obtenidos por la practica de la encuesta empoderamiento, los cuales son:

Tabla 6.
Alfa de Cronbach para la variable empoderamiento

Alfa de Cronbach N de elementos

, 787 12

Nota: Los resultados obtenidos de la tabla estadistica de fiabilidad demostré que el
cuestionario esta compuesto de doce preguntas, los cuales obtuvieron un resultado
de 0,787 del alfa de Cronbach. Fuente: SPSS 26 (2022).
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Adicionalmente, en la prueba piloto para medir la confiabilidad de la encuesta
compromiso organizacional, se considero la particién de 50 participantes, los cuales

respondieron la encuesta en un solo momento y se obtuvo el siguiente resultado:

Tabla 7.

Alfa de Cronbach para el compromiso organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

, 736 19

Nota: Los resultados obtenidos de la tabla estadistica de fiabilidad demostré que el
cuestionario esta compuesto de diecinueve preguntas, los cuales obtuvieron un
resultado de 0,736 del alfa de Cronbach. Fuente: SPSS 26 (2022).

Por ultimo, se valoro el resultado conjunto emanado de ambos cuestionarios:
Empoderamiento y compromiso organizacional, en donde se registraron 31 items

para su respectiva evaluacion y se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 8.
Alfa de Cronbach para los cuestionarios empoderamiento y compromiso

organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

(71 31

Nota: Los resultados obtenidos de la tabla estadistica de fiabilidad demostré que el
cuestionario esta compuesto de treinta y uno preguntas, los cuales obtuvieron un
resultado de 0,771 del alfa de Cronbach. Fuente: SPSS 26 (2022).
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En consideracion a los resultados, los cuestionarios se encuentran dentro
del marco de excelente confiabilidad para el alfa de Cronbach; por ende, pueden

ser aplicado sin restricciones.

3.5. Procedimiento
De acuerdo con Sanchez, Reyes y Mejia (2018), el procedimiento son los pasos
realizados para obtener informacion de los encuestados, por tal motivo, el

procedimiento fue el siguiente:

(@) En primer lugar, se inform6 a los colaboradores sobre el motivo de los
cuestionarios y se les indicé que tienen un tiempo de 15 minutos para
resolver ambos instrumentos.

(b) En segundo lugar, se les explico que la encuesta es de tipo anénima y
pueden resolverla con libertad, sin ningan criterio de represién posterior, por
el contrario, esto nos ayuda a mejorar como organizacion.

(c) En tercer lugar, se les extendié un enlace de formulario google para que
puedan responder el cuestionario, el mismo que al terminar guarda las
respuestas en un Excel.

(d) En cuarto lugar, rescato la informacion obtenida y se traspasoé al programa

SPSS 26, para que pueda ser estudiado de manera adecuada.

3.6. Método de anélisis de datos

De acuerdo con lo establecido con Sanchez, Reyes y Mejia (2018), quienes
refirieron que, en el andlisis de datos numéricos, se tiene en cuenta los niveles de
medicion correspondientes a las variables, en nuestro estudio se abordd la
investigacién con las variables de tipo ordinales; adicionalmente, Hernandez y
Mendoza (2018) manifiestan que, en esta parte de la investigacion se exponen las

técnicas estadisticas descriptivas e inferenciales.

Siguiendo los postulados de Hernandez y Mendoza (2018) y Naupas et al.
(2022), quienes sostuvieron que, la estadistica descriptiva presenta la informacion
obtenida de modo organizado y sintético de acuerdo a sus interrelaciones,
distribuciones, jerarquia, etc., por ello, para justificar los resultados descriptivos de

la investigaciéon, se procedi6é a elaborar tablas de frecuencia y porcentajes para
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establecer los niveles que demuestran las variables y dimensiones del estudio de

conformidad con sus respectivos varemos.

De acuerdo con Naupas, Mejia, Nova y Villagémez (2022), quienes refirieron
que, las técnicas estadisticas inferenciales son aquellas que permiten inferir
resultados generales en base a los resultados recabados de la muestra,;
adicionalmente, Sanchez et al. (2018), indicé que, en estos casos se emplean
programas estadisticos computarizados que realizan el analisis cuantitativo de la
informacion registrada. Por tal motivo, se empleara el paquete estadistico Statistics
Psckege for Social Sciences (SPSS 26) y el programa MS Excel 2016 para el

registro de la base de datos.

Es menester sostener que las informaciones recabadas de las encuestas se
trasladaran al programa Ms Excel 2016, y posteriormente sera trasladado y
analizado conforme al programa SPSS para comprender la correlacion existente

entre las variables de estudio.

Para comprender la correlacion que puede existir entre las variables de
estudio, los metoddélogos como Hernandez y Mendoza (2018), Bernal (2016) y Nifio
(2011), sugieren que se realice la prueba de hipétesis conforme al Rho de
Spearman, en donde se podra apreciar si existe una correlacion positiva o negativa
entre las variables, asimismo se podra comprobar el nivel de correlacion y por
altimo la significancia, en donde el margen de error debe de estar por debajo del
5%.

Tabla 9.

Interpretacion de los rangos de correlacion de Spearman

Rango Interpretacion
r=1 Correlacion perfecta
08<r<1 Correlaciéon muy alta

06<r<0,8 Correlacion alta
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0,4<r<0,6 Correlacion moderada

0,2<r<04 Correlacion baja
0<r<0,2 Correlacion muy baja
r=0 Correlacion nula

Nota: La tabla de medicion del Rho de Spearman, establece los rangos de
correlacion que existe entre las variables de estudio y su valor correspondiente, si
bien es cierto que se presentd los rangos positivos, es necesario sefialar que,
también existen rangos negativos de correlacion, 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 Nifio (2011). Fuente:
Elaboracion propia (2021).

3.7. Aspectos éticos

De acuerdo a lo establecido en el dispositivo normativo universitario con relacioén a
la ética en la elaboracion de los trabajos de investigacion y considerando la
trascendencia de la Resolucion del Consejo Universitario 0126-2017/UCV del 23
de mayo de 2017, la investigacién cumple con lo establecido en los articulos 15°,
16°y 17° de la norma, en consecuencia:

Se tomd en cuenta la trascendencia de la politica antiplagio, pues se
reconocer el valor de los aportes obtenidos por la autoria de otras investigaciones
previas y existentes, de la cual se recabé la informacion suficiente para elaborar
esta investigacion, en consecuencia, se consideré los derechos de autor
correspondiente, ejerciéndose el citado y referenciado de las fuentes que brindan

informacion.

Se consider6 los derechos del autor, pues la informacién cientifica recabada
y extendida en esta investigacion resultan ser originales y fiel al conocimiento
cientifico, esto es, que se ha aportado a la comunidad cientifica la informacion
suficiente y novedosa para que pueda ser empleado en futuras investigaciones y

proyectos de caracter cientifico.
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Con relacion al investigador principal y personal investigador, el trabajo de
investigacion ha contado con el apoyo de un asesor metodolégico, especializado
en la materia para poder celebrar su debida realizacion. Por ende, el investigador

ha sido guiado de acuerdo al criterio del asesor designado por la casa de estudios.
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IV. RESULTADOS

En este capitulo se abord6 los resultados alcanzados por el estudio, de
acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), quienes sostuvieron que, se presentan
los nuevos hallazgos logrados por la aplicacién de las técnicas e instrumentos de
investigacion establecidas en la parte metodologica, por ello, se realizo el analisis
de los datos estadisticos logrados dentro del marco cuantitativo.

En consideracion a los resultados descriptivos, Hernandez y Mendoza
(2018) refirieron que, en la estadistica descriptiva se considera un conjunto de
procedimientos que estan direccionados a brindar informacion interpretable por las
frecuencias percibidas por el estudio. Por ende, se procedio a interpretar los niveles
de frecuencia del empoderamiento en una institucion privada del sector juridico, la

cual presento los siguientes resultados:

Tabla 10.

Frecuencia de los niveles de empoderamiento

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Valido Medio 65 43,3 43,3 43,3
Alto 85 56,7 56,7 100,0

Total 150 100,0 100,0

Nota: Tabla sobre las frecuencias de los niveles de empoderamiento en una

empresa privada de servicios juridicos. Fuente: SPSS 26 (2022).

Interpretacion: En la tabla 10, se aprecio que el 56.7% de los trabajadores
sostienen que el nivel de empoderamiento practicado en la empresa es alto;
mientras que, el 43.3% mencionan que es de nivel medio. Se concluyé que, la
mayoria de los encuestados perciben que la empresa aplica de manera constante
el empoderamiento, por eso es que los resultados estan orientados al nivel medio
alto; sin embargo, se aprecio que los efectos provocados por la COVID-19, puede
ser un referente para estimar que un grupo no esté plenamente convencido de las

oportunidades y libertades que brinda la institucion.
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Tabla 11.

Frecuencia de los niveles de compromiso organizacional.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Valido Medio 127 84,7 84,7 84,7
Alto 23 15,3 15,3 100,0

Total 150 100,0 100,0

Nota: Tabla sobre las frecuencias de los niveles de compromiso organizacional en

una empresa privada de servicios juridicos. Fuente: SPSS 26 (2022).

Interpretacion: En la tabla 11, el 84.7% de los trabajadores sostienen que el
compromiso organizacional se encuentra en un nivel medio y el 15.3% manifiestan
que esta en un nivel alto. De acuerdo a estos datos, se comprende que los
empleados desarrollaron un compromiso con la organizacién no muy fuerte, pero
que si estad presente dentro de su criterio laboral para permanecer y continuar
dentro de la organizacion; sin embargo, se considera que debe de desarrollarse

mejores estrategias para el fortalecimiento de esta variable.

Los datos sostienen que, aunque con un porcentaje menor, siendo del
15.3%, existe un grupo que si demuestra estar comprometido con la empresa
debido a que se encuentran en un nivel alto, esto debe ser en relacién a sus afios
laborados dentro de la organizacion, la identificacion con la misma y el ambiente de
trabajo, el cual les permitié desarrollar esos lazos de crecimiento y fortalecimiento

dentro de la institucion.

En el siguiente bloque de la investigacion, se present6 el analisis de las
variables de acuerdo a las tablas de contingencia, de acuerdo con Hernandez y
Mendoza (2018), quienes manifestaron que, en las tablas de contingencia se
aprecia la relaciéon existente entre dos variables cuantitativas de estudio. Por ello,
se realiz0 la prueba de contingencia sobre cada variable y dimensiones conforme
a los objetivos generales y especificos de la investigacion para conocer la
trascendencia del empoderamiento (variable independiente) sobre el compromiso

organizacional (variable dependiente) y sus tres dimensiones de estudio.
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Objetivo general: Determinar la relacibn entre empoderamiento y el
compromiso organizacional en una institucion privada del sector juridico, Lima -
2022.

Tabla 12.
Cuadro de contingencia entre las variables empoderamiento y compromiso

organizacional

Compromiso organizacional

Medio Alto Total
Empoderamiento Alto 98 52 150
Total 98 52 150

Nota: Tabla de contingencia de las variables empoderamiento y compromiso
organizacional. Fuente: SPSS 26 (2022).

Figura 1.
Gréfico de barra del empoderamiento y el compromiso organizacional
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™ Bajo ™ Medio ™ Alto

Nota: Grafico de barras que demuestran los niveles de empoderamiento con

relacion al compromiso organizacional. Fuente: Elaboracion propia (2022).

Interpretacion: En la tabla 12 y la figura 1, se apreci0O que 65% de los
encuestados refiere que las variables empoderamiento y compromiso

organizacional se encuentra en un nivel alto-medio y el 35% restante sefialé que es
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alto-alto. Se concluyé que, la relacion entre las variables fue trascendental en
consideracion al impacto que demuestra sobre la poblacion encuestada.

Objetivo especifico 1. Determinar la relacion entre empoderamiento y el

compromiso afectivo en una institucién privada del sector juridico, Lima - 2022.

Tabla 13.
Cuadro de contingencia entre la variable empoderamiento y la dimension

compromiso afectivo.

Compromiso afectivo Total

Medio
Empoderamiento Alto 150 150
Total 150 150

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

compromiso afectivo. Fuente: Fuente: SPSS 26 (2022).

Figura 2.
Gréfico de barra del empoderamiento y el compromiso afectivo
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Nota: Grafico de barras que demuestran los niveles de empoderamiento con

relacion al compromiso afectivo. Fuente: Elaboracion propia (2022).
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Interpretacion: En la tabla 13 y figura 2, se aprecié que el 100% de los
encuestados consideran que el empoderamiento y el compromiso afectivo se
encuentran en un nivel alto-alto; por ende, se aprecia una relacion positiva de nivel
alto, entre la variable independiente y la dimension compromiso afectivo por parte

de los colaboradores encuestados en una empresa privada.

Objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre empoderamiento y el

compromiso continuo en una institucion privada del sector juridico, Lima - 2022.

Tabla 14.
Cuadro de contingencia entre la variable empoderamiento y la dimensién

compromiso continuo

Compromiso continuo

Medio Alto Total
Empoderamiento Alto 82 68 150
Total 82 68 150

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

compromiso continuo. Fuente: SPSS 26 (2022).

Figura 3.

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

relacion al compromiso continuo. Fuente: Elaboracion propia (2022).

Interpretacion: En la tabla 14 y figura 3, se aprecié que, el 54.6 de los
encuestados sostienen que, la variable independiente: empoderamiento y la
dimension compromiso continuo tienen una relacion alto-medio, y el 45.4% sefialan

gue es alto-alto; se concluyo que la relacion entre la variable y la dimension es alta.

Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre empoderamiento y el

compromiso normativo en una institucion privada del sector juridico, Lima - 2022.

Tabla 15.
Cuadro de contingencia entre la variable empoderamiento y la dimension

compromiso normativo

Compromiso normativo

Bajo Medio Alto Total
Empoderamiento Alto 8 74 68 150
Total 8 74 68 150

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

compromiso normativo. Fuente: Fuente: SPSS 26 (2022).

Figura 4.
Grafico de barra del empoderamiento y el compromiso normativo
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Nota: Grafico de barras que demuestran los niveles de empoderamiento con

relacion al compromiso normativo. Fuente: Elaboracion propia (2022).

Interpretacion: En la tabla 15 y figura 4, se establecié los siguientes niveles
de relacion entre la variable empoderamiento con la dimensién compromiso
normativo, siendo la de mayor magnitud la alto-medio con el 49.3%, el alto-alto con
45.3% y por ultimo el alto-bajo 5.4%, por ende, la relacidn que se tiene entre la
variable y la dimension surten efectos positivos dentro de la poblacion encuestada,
ya que, la mayoria de la muestra sostiene la trascendencia del nivel alto en el
empoderamiento con relacion al compromiso normativo en una empresa privada

del sector juridico.

En el presente bloque, se desarroll6 el andlisis inferencial de los resultados,
Hernandez y Mendoza (2018) sostuvieron que, la estadistica inferencial se emplea
cuando la muestra es igual a 100 elementos 0 mas debido a que se presentan
distribuciones normales de la informacién y se puede generalizar los resultados

para el universo del estudio, en nuestro caso son 150 los elementos investigados.

Prueba de normalidad, de acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), esta
prueba se aplica en consideracion a los elementos estudiados, para la prueba de
Shapiro-Wilk los elementos deben ser menor a 50, pero si son mas, entonces

debemos de aplicar la prueba de Kolmogorov-Smirnov.

Considerando que nuestros elementos son de 150 unidades, entonces
corresponde utilizar la prueba de Kolmogorov-Smirnov, y se procedié a postular las
siguientes hipotesis: la hipétesis nula (HO) fue, los datos no provienen de una
distribucion normal y la hipoétesis alternativa (H1) fue, los datos provienen de una
distribuciéon normal; para la aprobacion o desaprobacion de las hipotesis de estudio,
se establecio la significancia de 0,05, para la aprobacion de la hipotesis.

Tabla 16.
Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Empoderamiento 247 150 ,000 ,837 150 ,000
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Compromiso organizacional ,218 150 ,000 ,857 150 ,000

Compromiso Afectivo ,345 150 ,000 ,663 150 ,000
Compromiso Continuo ,360 150 ,000 ,698 150 ,000
Compromiso Normativo 434 150 ,000 ,613 150 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota: La prueba de Kolmogorov-Smirnov ha sido conforme a los resultados

obtenidos por los elementos del estudio. Fuente: Fuente: SPSS 26 (2022).

Criterio de decision
Si p<0,05 se acepta la Hipotesis nula.
Si p>0,05 se acepta la Hipotesis alterna.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 16 denominada: prueba
de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, la cual fue empleada debido a que la
muestra fue mayor a 50 elementos (n= 150); por ello, se observé que la variable
empoderamiento presenta una distribucién normal (p>0,05), de la misma manera,
la variable compromiso organizacional y sus dimensiones provienen de una
distribucion normal debido a que la significancia es de 0,000, menor a 0,05; por
ende, se aprobo la hipotesis alterna con relacion a la distribucion de los datos; es
decir, los datos de las variables presentan una distribucion normal y se empleé la

prueba de distribucion no paramétricas del Rho de Spearman.

En este bloque, se desarroll6é la prueba de hipétesis segun el Rho de
Spearman, para Hernandez y Mendoza (2018), esta actividad es parte del analisis
estadistico inferencial en donde se generalizo los resultados de la muestra para la
poblacién. Por ende, la denominacion (H1) se empled para codificar la hipétesis
alterna, la cual es positiva y planteada por el investigador y la (HO) es la codificacion
para hipotesis nula, la cual rechaza el planeamiento hipotético del investigador. Por
altimo, se consideré los grados de correlacién que pueden tener las variables de

estudio para determinar si esta es positiva 0 no, su nivel y significancia.
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Hipotesis general:

H1: El empoderamiento y el compromiso organizacional tienen una relaciéon

positiva perfecta en una institucion privada del sector juridico, Lima - 2022.

HO: El empoderamiento y el compromiso organizacional no tienen una

relacion positiva perfecta en una institucion privada del sector juridico, Lima - 2022.

Tabla 17.

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de la hipétesis general

Empoderamiento

Compromiso
organizacional

Rho de
Spearman

Empoderamiento

Compromiso
organizacional

Coeficiente de 1,000
correlacion

Sig. (bilateral)

N 150
Coeficiente de ,963"
correlacién

Sig. (bilateral) ,000
N 150

,963™
,000

150
1,000

150

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

Interpretacion, de conformidad con lo expuesto en la tabla 17, se establecié

una correlacion de 0,963 entre las variables empoderamiento y el compromiso

organizacional, la significancia fue 0,000, lo cual, muestra que es menor a 0.05,

sobre 150 elementos aplicado. En consecuencia, existe una correlacion positiva de

nivel muy alto entre las variables de estudio, no obstante, el nivel de correlacion

entre las variables no es del nivel perfecto, se procedi6é a rechazar la hipotesis nula

y se concluye que el empoderamiento y el compromiso organizacional tienen una

relacion positiva muy alta en una institucién privada del sector juridico, Lima - 2022.
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Hipotesis especifica 1:

H1: El empoderamiento y el compromiso afectivo tienen una relacion positiva

perfecta en una institucion privada del sector juridico, Lima - 2022.

HO: El empoderamiento y el compromiso afectivo no tienen una relacion

positiva perfecta en una institucion privada del sector juridico, Lima - 2022.

Tabla 18.

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de la hipétesis especifica 1

Compromiso

Empoderamiento afectivo
Rho de Empoderamiento Coeficiente de 1,000 911"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 150 150
Compromiso Coeficiente de ,911" 1,000
afectivo correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 150 150

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

Interpretacion, de conformidad con lo expuesto en la tabla 18, se estableci6

una correlacion de 0,911 entre las variables empoderamiento y la dimension

compromiso afectivo, la significancia fue 0,000, lo cual, muestra que es menor a

0.05, y su aplicacion fue sobre 150 elementos. En consecuencia, existe una

correlacion positiva de nivel muy alto entre la variable empoderamiento y la

dimensién compromiso afectivo; sin embargo, esta correlacion no es de nivel

perfecta como se establecio preliminarmente y se concluye que, el empoderamiento

y el compromiso afectivo tienen una relacion positiva muy alta en una institucion

privada del sector juridico, Lima - 2022.
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Hipotesis especifica 2:

H1: El empoderamiento y el compromiso continuo tienen una relacion

positiva perfecta en una institucion privada del sector juridico, Lima - 2022.

HO: El empoderamiento y el compromiso continuo no tienen una relacion

positiva perfecta en una institucion privada del sector juridico, Lima - 2022.

Tabla 19.
Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de la hipétesis especifica 2

Compromiso

Empoderamiento continuo
Rho de Empoderamiento Coeficiente de 1,000 ,833"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 150 150
Compromiso Coeficiente de ,833" 1,000
continuo correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 150 150

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

Interpretacion, de conformidad con lo expuesto en la tabla 19, se estableci6
una correlacion de 0,833 entre las variables empoderamiento y la dimensién
compromiso continuo, la significancia fue 0,000, lo cual, muestra que es menor a
0.05, y su aplicacién fue sobre 150 elementos. En consecuencia, existe una
correlacion positiva de nivel muy alto entre la variable empoderamiento y la
dimension compromiso continuo, sin embargo, la correlacién no es de nivel perfecta
como se habia establecido previamente, sino que, la correlacién es de tipo positiva
y muy alta, por lo cual, se concluyé que, el empoderamiento y el compromiso
continuo tienen una relacion positiva muy alta en una institucion privada del sector
juridico, Lima - 2022.
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Hipotesis especifica 3:

H1: El empoderamiento y el compromiso normativo tienen una relaciéon

positiva perfecta en una institucion privada del sector juridico, Lima - 2022.

HO: El empoderamiento y el compromiso normativo no tienen una relacion

positiva perfecta en una institucion privada del sector juridico, Lima - 2022.

Tabla 20.

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de la hipotesis especifica 3

Compromiso

Empoderamiento normativo
Rho de Empoderamiento Coeficiente de 1,000 ,893™
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 150 150
Compromiso Coeficiente de ,893" 1,000
normativo correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 150 150

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

Interpretacion, de conformidad con lo expuesto en la tabla 20, se establecié

una correlacion de 0,893 entre las variables empoderamiento y la dimension

compromiso normativo, la significancia fue 0,000, lo cual, muestra que es menor a

0.05, y su aplicacion fue sobre 150 elementos. En consecuencia, existe una

correlacion positiva de nivel muy alto; por ende, no se puede sostener que exista

una correlacién positiva perfecta y se concluyé que, empoderamiento y el

compromiso normativo tienen una relacién positiva muy alta en una institucion

privada del sector juridico, Lima - 2022.
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V. DISCUSION

De acuerdo con los datos obtenidos como resultados de la investigacion para
el objetivo general, siendo este: Determinar la relacion entre empoderamiento y el
compromiso organizacional en una institucion privada del sector juridico, Lima -
2022. Considerando que el muestreo de la investigacion fue censal, es decir, de
150 participantes-trabajadores de la institucion privada del sector juridico, se

establecio lo siguiente:

De acuerdo con las investigaciones de Lopez (2021), Abbasi et al. (2021),
Ali et al. (2021), Marta et al. (2021), quienes desarrollaron la teoria del
empoderamiento psicologico o empowerment de Spreitzer (2006) (como se cité en
Reyes, 2020), y sostuvieron que, esta estrategia innovadora y mejora el desempefio
de los colaboradores dentro de la organizacion, aunque presenta riesgos
considerables, la responsabilidad y libertades otorgadas a estas personas son
asumidas de manera deliberada y el compromiso es reciproco por parte de los
beneficiados, es decir, luego de haberse practicado esta estrategia, el compromiso
con la organizacién se demuestra con los resultados. Por ende, es necesario
destacar que la teoria del empoderamiento psicolégico o empowerment influye de
manera asertiva sobre la teoria de la conducta de Ribes y Lopez (1985) (como se
cito en Ribes, 2019), en consideracibn a que este criterio comprende el
desenvolvimiento del colaborador en los factores de campo interconductuales,
como son las categorias de (i) estimulo-respuesta, (ii) los medios de contacto y (iii)
los factores disposicionales. Estas categorias se caracterizan por la identificacion
del desarrollo de la conducta cuando el agente es expuesto a estos estimulos
externos; en consideraciéon a la trascendencia de la teoria del empoderamiento
psicoldgico de Spreitzer (2006) (Reyes, 2020), el empoderamiento es una técnica
gue va a suscitarse dentro del ser, dentro de la persona, genera una nueva
perspectiva del sujeto por si mismo ante los demas y los demas también
reconoceran su trascendencia en consideracion al desenvolvimiento que manifiesta

en el ejercicio de sus acciones dentro de la organizacion.

En consecuencia, se logré establecer que, el empoderamiento psicoldgico
trasciende en la conducta del trabajador para que éste aumente su compromiso

dentro de la organizacion, esta informacion es contrastable con la informacion de
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Aggarwal et al (2018), Abbasi et al. (2021), Ali et al. (2021), AlKahtani et al. (2021),
Bose (2021), Capote (2021) y Cruz (2021), debido a que estos autores sostuvieron
que, cuando se aplica de manera adecuada la técnica del empoderamiento, los
logros a nivel personal y organizacional de los empleados aumentan a causa del
estimulo y la confianza que los superiores depositan en ellos para que sean mas
libre e independientes dentro de su jornada de trabajo, por ende, la técnica del
empoderamiento psicolégico no solamente influye de manera positiva en el
compromiso organizacional, sino que, también se relaciona con la identificacion
organizacional Abbasi et al (2021), engagement (Amor et al, 2021), el desempefio
laboral (Flores, 2020), la productividad (Flores, 2017), satisfaccion laboral (Marta et

al, 2021), entre otras variables de estudio.

En consideracion a los resultados obtenidos por la prueba de hipétesis de la
variable empoderamiento con la variable compromiso organizacional, se acredité
gue estas variables se correlacionan de manera positiva y con un nivel muy alto,
debido a que el Rho de Spearman afirma la correlacion de 0,963 entre las variables,
dentro del contexto de la literatura cientifica del antecedente nacional de Ccosi
(2021) e internacional de Amor et al. (2021), adicionalmente, las tesis nacionales
de postgrado de Flores (2017) y Saldarriaga (2020), quienes también realizaron la
prueba de hipétesis relacionando las variables antes mencionadas, en estos
estudios se sostuvo que, el empoderamiento y el compromiso organizacional tienen
una correlacion positiva de nivel muy alta y la significancia es de 0,000 menor a
0,05; por ende, existe una coincidencia idéntica en referencia al rango de
correlacion y se sostuvo en las investigaciones que la promocion apropiada del
empoderamiento trasciende en los colaboradores para que estos demuestren su

compromiso en la institucion.

Habiéndose desarrollado las perspectivas teoricas, de resultado y de
antecedentes informativos de la investigacion, se consolidé que el empoderamiento
si aumenta el compromiso organizacional del colaborador, en funcién a que esta
estrategia adoctrina al trabajador para que demuestre un mejor desempefio en la
organizacién y alcance los objetivos instituciones previstos, es decir, no solamente
se desarrolla la actitud sino que, de forma adicional se amplia de forma favorable
la aptitud del trabajador para que asuma responsabilidades que en verdad se
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encuentra capacitado para realizar y que no necesita de manera inmediata de la
intervencién de un tercero superior y por eso es que manifiesta de manera
inconfundible su compromiso con la organizacion conforme a las posiciones de
Meyer y Allen (1997) (Como se cit6é en Villa, 2019) y, Davis y Newstrom (2011),
pues, el colaborador desarrolla una verdadera identificacion con su empleo y la
empresa y tiene la vision de alcanzar y superar los objetivos explicitamente

establecidos dentro de la institucion.

En consideracion a los resultados recabados para el objetivo especifico 1, el
cual fue: Determinar la relacion entre empoderamiento y el compromiso afectivo en
una institucion privada del sector juridico, Lima - 2022. Considerando que los datos
provienen del muestreo censal antes descrito, siendo estos colaboradores de una

institucién privada del sector juridico, se evidencio lo siguiente:

Desde la perspectiva teorica del empoderamiento de Kanter (1954) (Citado
en Rios, 2015) y Wilson (2004) (citado en Flores, 2017), quienes sostuvieron que,
el empowerment psicolégico esta orientado a la ampliacion de la persuasion
psicologica del trabajador frente al empleo, para ello debe de contar con las
respectivas autorizaciones para poderse desenvolver de manera autbnoma en sus
labores y de esta manera demostrar su autosuficiencia, la referida tesis contrasta
de manera positiva con la teoria del compromiso afectivo, pues, siguiendo los
argumentos de Flores (2020), Ayari et al. (2021), Khairani et al.(2021), Maydiantoro,
et al. (2021), quienes manifestaron que, el empleado desarrolla el afecto hacia la
institucion a causa de los estimulos que se le brindan dentro del entorno de trabajo
para que logre su plenitud dentro del ambiente, es decir, un empleado se siente
mas feliz cuando considera que se encuentra en el lugar en el que realmente
pertenece y desarrolla aspiraciones de pertenencia debido a que consideran y le
expresan su sentimiento de importancia. En consideracion al a influencia de la
teoria del empoderamiento con relacion a la teoria de la conducta de Ribes y Lopez
(1985) (como se citd en Ribes, 2019) en concordancia con Auné et al. (2019) v,
Carpio y Pacheco (2019), se sostiene que, los estimulos a los cuales son sometidos
el agente logran cualificarse como una respuesta por parte del mismo, es decir, la
priorizacion de un entorno laboral equilibrado o sano para el desempefio del trabajo
permite que el trabajador desarrolle sus actividades de acuerdo a los objetivos
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establecidos, es decir, no deberia de existir o producirse interrupciones en el
ejercicio de su funcion, ya que, se considera que cuenta con todos los elementos y

el apoyo que necesita para cumplir sus funciones con autodeterminacion.

En consideracién a los resultados obtenidos por la prueba de hipotesis del
Rho de Spearman de la variable empoderamiento y dimensién compromiso
afectivo, se afirmd que existe una correlacion positiva de nivel muy alto, siendo esta
de 0,911, este nivel de correlacion coincide con el antecedente nacional de Ccosi
(2021) e internacional de Amor et al. (2021), adicionalmente, en las tesis nacionales
de postgrado de Flores (2017) y Saldarriaga (2020), quienes también
correlacionaron para medir los efectos de la variable sobre la dimension, los
mismos, sostuvieron que existe una correlacion positiva de nivel muy alto y sin
margen de error, por ende, el empoderamiento psicolégico en los trabajadores
influye de manera positiva en su compromiso afectivo, pues los trabajadores se
sientes felices dentro de su puesto laboral, estan debidamente motivados para el
desarrollo de sus actividades y se desenvuelven en un clima laboral adecuado para

el logro de sus compromisos.

Asimismo, el empoderamiento psicolégico no solamente influye de manera
positiva en el ambiente laboral para generar la felicidad del trabajador, de acuerdo
con Mushtaq et al (2021), Rasouli et al (2021) y Cruz (2021), quienes sostuvieron
que, los plazos del contrato, la estabilidad laboral, las normas internas, las
remuneraciones, los incentivos econdmicos entre otros elementos pecuniarios o
morales, influyen de manera positiva en el sentimiento de estabilidad y pertenencia
organizacional; en consideracién a que los empleados que gozan de estos
beneficios se encuentran satisfechos con su rol dentro de la organizacion y estan
determinados a entregar sus habilidades y conocimientos a favor de la

organizacion.

Con relacion al objetivo especifico 2, el cual fue: Determinar la relacion entre
empoderamiento y el compromiso continuo en una institucion privada del sector
juridico, Lima - 2022. Considerando que los datos provienen del muestreo censal
antes descrito, siendo estos colaboradores de una institucion privada del sector

juridico, se considero lo siguiente:
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En consideracion al criterio tedrico, de Acuerdo con Meyer y Allen (1997)
(como se citdé en Rodriguez, 2019), quienes manifestaron que, los trabajadores que
invierten tiempo y dinero con la finalidad de incrementar sus habilidades dentro del
perfil laboral que ostenta y pretenden alcanzar, demuestran impetu y entrega a la
organizacion, pues ese deseo solo surge de la intencion del animo de la valoracion
y las relaciones laborales, es decir, es un profesional que es constantemente
alimentado por parte de sus compaferos y superiores, le impulsan a alcanzar y
generar objetivos de trabajo. Asimismo, ejerciendo la contratacion de la
informacion, se advirtié que los trabajadores estan direccionados al compromiso
continuo, es decir, se encuentran debidamente motivados y sienten que la empresa
los respalda, por ello, buscan capacitarse para poder tener mayor fuerza o
protagonismo dentro de la institucion, esta perspectiva alimenta el animo de sobre-
salir e incrementa la estabilidad emocional laboral del colaborador dentro de una
intuicion.

Asimismo, en el contraste de los resultados de correlacion, se aprecio en los
antecedentes nacionales de Ccosi (2021) e internacional de Amor et al. (2021),
adicionalmente, en las tesis nacionales de postgrado de Flores (2017) y Saldarriaga
(2020), que la variable empoderamiento y la dimensidon compromiso continuo tienen
una correlacion de tipo positiva y de nivel muy alta sin margen de error, debido a
esto, se sostiene que la aplicacion de la estrategia del empoderamiento sobre el
compromiso continuo es el idoneo dentro de una institucion privada debido a que
los trabajadores presentan la intencidbn de continuar laborando dentro de la
organizacién del sector juridico. Por ese motivo, los colaboradores deben de estar
dentro de un marco de actividad constante, no solamente deben de tener metas
grupales o personales, se les debe de promover metas adicionales de tipo especial
para que se encuentren asiduamente proyectado, la empresa debe de invertir en
capacitaciones con licencia para estimular y alimentar ese sentimiento de

crecimiento laboral.

En consideracion a lo establecido en el objetivo especifico 3, el cual fue:
Determinar la relacion entre empoderamiento y el compromiso normativo en una

institucion privada del sector juridico, Lima - 2022. Considerando que los datos
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provienen del muestreo censal antes descrito, siendo estos colaboradores de una

institucion privada del sector juridico, se sostiene lo siguiente:

Desde la perspectiva teérica del compromiso normativo conforme a los
autores Chiang et al. (2016) y, Meyer y Allen (1997) (como se cité en Rodriguez,
2019), quienes manifestaron que, este sentimiento de lealtad por parte de los
trabajadores es un tesoro que no todas las organizaciones desarrollan en las
personas, puesto que, se ha desarrollado el deseo interno de pertenencia y
correspondencia a favor de la empresa; por ende, la lealtad es uno de los valores
que toda organizacion necesita en sus trabajadores para no sufrir algin tipo de
perjuicio o desdén a causa de las relaciones laborales complejas e incomprendidas
en donde predomina la superioridad y agresividad de la institucion; en
consideracion a la perspectiva tedrica de Aggarwal et al. (2018) y Amor et al. (2021),
quienes argumentaron que, empoderar no solamente es brindarles las facultades
del libre criterio con relacién al ejercicio de sus funciones, sino que, debe de existir
una guia y control adecuado mas no asfixiante sobre la labor, pues el empleador
debe de confiar en la ética del empleado, por ende, tiene que ser permisivo y
comprensivo en consideracion al nivel de confianza y buena fe que deposita en el

desarrollo del trabajo del empleado.

Debido a esto, Flores (2017), Saldarriaga (2020), Abbasi et al. (2021), Ali et
al. (2021), Marta et al. (2021), Ccosi (2021) y Amor et al. (2021) manifestaron que,
los colaboradores que desarrollaron el compromiso continuo a causa del
empowerment manifiestan el deseo concreto de seguir con el vinculo laboral dentro
de la organizacion, es decir, no tienen pretensiones o intensién de migrar a otra
organizacion debido a que consideran que se encuentran dentro del marco de un
puesto laboral e ideal; adicionalmente, en los postulados de Ali et al. (2018),
Aggarwal (2018), AlKahtani, et al. (2021), Ayari (2021), Bose et al. (2021) y
Chanana (2021), se sostiene que, las empresas deben de considerar
constantemente las posibilidades de dinamismo y ampliacion de las facultades
otorgadas a los colaboradores, la aplicacibn de posibilidades de ascenso,
capacitacion y coaching para el desarrollo de sus habilidades laborales y
personales, en consideracion a que, no todos los colaboradores cuentan con las

mismas habilidades, por ende, la organizacion debe de motivar o promover el
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impulso y crecimiento de los enfoques de habilidades para cimentar su

posicionamiento y garantizar su permanencia.

En consideracion a la trascendencia de los resultados obtenidos por la
prueba de hipoétesis, establecié que el empoderamiento y el compromiso normativo
se correlacionan debidamente, pues el Rho de Spearman afirma que existe una
correlacion de 0,893, siendo esta de tipo positiva y de nivel muy alto; este resultado
concuerda con los presentados en los antecedentes nacionales de Ccosi (2021) e
internacionales de Amor et al. (2021), adicionalmente, en las tesis nacionales de
postgrado de Flores (2017) y Saldarriaga (2020), quienes acreditaron la existencia
de una correlacion positiva de tipo muy alta entre la variable y dimension citada; por
ende, los trabajadores demuestran un sentimiento de pertenencia con relacion a la
empresa, debido a que su moral y ética no les permite o les hace considerar que
son necesarios para lamismay por ello, no se separan de la misma, por el contrario,
continlan, demuestran un sentimiento de crecimiento y apego afectivo a la

institucion en consideracién a todo lo entregado.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se concluyd que, el empoderamiento y el compromiso organizacional
tienen una relacion positiva muy alta en una institucion privada del sector
juridico, Lima — 2022; debido a que el procesamiento de la informacion
obtenida presentd una correlacion de Rho de Spearman de 0,963 entre las
variables empoderamiento y el compromiso organizacional, la significancia
fue 0,000, lo cual, muestra que es menor a 0.05, siendo esta correlacion de
tipo positiva y de nivel muy alto; por lo mismo que, existe una debida
aplicaciéon y gestién del empoderamiento dentro de la organizacién y por ello
se eleva el compromiso organizacional de los colaboradores; es decir, los
administrativos aplicaron de forma idénea el empoderamiento para facultar,
aumentar la confianza y brindar libertades a favor de los colaboradores con
control posterior para que cumplan con sus funciones dentro de la empresa
y de esta manera estos correspondan con integridad para alcanzar los
objetivos institucionales, por ende, los trabajadores que se encuentran
debidamente empoderados asumen mayores responsabilidades, son
capaces de gestionar y promover los grupos para gue actien de manera

constante y activa.

Segunda: Se concluy6 que, el empoderamiento y el compromiso afectivo tienen
una relacion positiva muy alta en una institucién privada del sector juridico,
Lima — 2022; en consideracion a que la informacién obtenida presenté una
correlacibon de Rho de Spearman de 0,911 entre las variables
empoderamiento y la dimension compromiso afectivo, la significancia fue
0,000, lo cual, muestra que es menor a 0.05, siendo esta correlacion de tipo
positiva y de nivel muy alto; por ende, la aplicacion y gestion del
empoderamiento dentro de la institucion privada del sector juridico es
adecuado por lo que genera el aumento del compromiso afectivo en los
colaboradores de la organizacién; debido a esto, los colaboradores
desarrollan un sentimiento de inclusién y aprecio por parte del entorno
laboral en el cual se rodea, sostiene una buena relacion con sus comparieros

y superiores.
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Tercera: Se concluy6 que, el empoderamiento y el compromiso continuo tienen una
relacion positiva muy alta en una institucion privada del sector juridico, Lima
—2022; ya que, el procesamiento de la informacion present6 una correlacion
de Rho de Spearman de 0,833 entre las variables empoderamiento y la
dimensidn compromiso continuo, la significancia fue 0,000, lo cual, muestra
gue es menor a 0.05, siendo esta correlacion de tipo positiva y de nivel muy
alto; por lo mismo que, existe una debida aplicacion y gestién del
empoderamiento dentro de la organizacion y por ello se eleva el compromiso
continuo de los colaboradores; debido a esto, los trabajadores invierten su
tiempo, dinero y conocimiento para capacitarse y aumentar sus habilidades,
todo esto con el fin de poder poner sus conocimientos a disposicion de la
organizacion para que esta pueda crecer con las iniciativas propias que

presenta el trabajador a favor de la institucion.

Cuarta: Se concluy6 que, el empoderamiento y el compromiso normativo tienen
una relacion positiva muy alta en una institucion privada del sector juridico,
Lima — 2022; por lo que, del procesamiento de los datos presenté una
correlacibon de Rho de Spearman de 0,893 entre las variables
empoderamiento y la dimension compromiso normativo, la significancia fue
0,000, lo cual, muestra que es menor a 0.05, siendo esta correlacion de tipo
positiva y de nivel muy alto; por lo mismo que, existe una debida aplicacion
y gestion del empoderamiento dentro de la organizacion para que se genere
el incremento del compromiso normativo entre los trabajadores; la
mantencion del compromiso normativo es indispensable para toda
organizacion debido a que la institucién también invierte tiempo y dinero a
favor de sus colaboradores para que se capaciten y fortalezcan sus
habilidades, por ello, el hecho de no tener la fidelizacion u control con
relacion a los talentos dentro de la empresa es un desafio ya que otras

instituciones pueden albergarlos con mejores términos contractuales.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la Gerencia General de la empresa privada del sector
juridico a que siga promoviendo las estrategias del empoderamiento a través
de charlas, programas, simulaciones, entre otro tipo de actividades, para que
los colaboradores se identifiquen con sus roles y desarrollen sus facultades
dentro del ejercicio de sus actividades cotidianas, debido a que estas
estrategias incrementan el compromiso de los trabajadores dentro de la
organizacion, debido a esto se desarrolla un sentimiento de identificacion,
reconocimiento y proteccion dentro del trabajo, siendo este un sentimiento
gue establece un vinculo fuerte entre los trabajadores con la empresa y las
personas encargadas de administralas, ya que, se desarrolla una relacién
directa basada en el respeto y reconocimiento para el ejercicio de las

labores.

Segunda: Se recomienda a la Gerencia General de la empresa privada del sector
juridico a que promueva y fortalezca los lazos laborales entre los
trabajadores indistintamente del grado jerarquico al cual pertenecen,
demostrandose que todos son importantes para la misién de la empresa,
debido a que, el empoderamiento no solamente se trata de delegar
responsabilidades y promover la libertad en el ejercicio de las actuaciones,
sino que, va mas alla, empoderar significa hacer sentir bien al trabajador
consigo mismo y con los demas con relacion al lugar en el que se encuentra
y el cargo que ocupa, genera expectativas y emociones que les permite
idealizar el crecimiento personal y profesional dentro de la organizacion, por
ello, empoderar también significa hacer sentir feliz al trabajador y ese valor
se relaciona con el compromiso afectivo debido a que se desarrollan lazos
sentimentales, sumamente sensibles y afectivos a favor de la institucion y

los comparieros con quienes se labora.

Tercera: Se recomienda a la Gerencia General de la empresa privada del sector
juridico a que generen acciones direccionadas al crecimiento profesional
especializado de los colaboradores dentro de la organizacion, pues, debe de

certificarse su participacion en las actividades e incluso debe de promoverse
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la figura del lider laboral para la satisfaccion de los intereses
organizacionales. Es importante que los superiores reconozcan los meritos
de los trabajadores que se empefian en aumentar sus capacidades
cognitivas y practicas para ejercerlas a favor de la empresa con la intenciéon
de crecer profesionalmente, de esta manera el empoderamiento se relaciona
con el compromiso continuo debido a que los colaboradores se encuentran
constantemente estimulados y aspiran a asumir mayores responsabilidades

en funcioén a su perfil profesional.

Cuarta: Se recomienda a la Gerencia General de la empresa privada del sector
juridico a que se generen espacios de oportunidades de ascensos e
incentivos econdmicos pues esto no solamente ayudara a retener, sino que,
fideliza al trabajador con la organizacion, esto es en consideracion a que el
empoderamiento con relacién al compromiso continuo esta direccionado a
mantener la fidelidad del trabajador en favor de la institucion, ya que, todas
las organizaciones invierten en capacitaciones, recursos y dinero a favor de
sus trabajadores para que se puedan especializar en sus labores, si estas
personas no se encuentran debidamente motivadas y vinculadas con la
empresa, entonces, pueden migrar a otras con ese conocimiento

generandose mejores oportunidades para la competencia institucional.
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ANEXO 1: Tabla de operacionalizacion de variables

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALADA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Empoderamiento El empoderamiento | La variable | Significado objetivos (5) Totalmente de
desarrollado por Spreitzer | empoderamiento se aspiracion acuerdo.
(2006) (Flores, 2017), estd | medirdA a través del i - (4) De acuerdo.
Competencia Formacion
direccionado a la | cuestionario denominado i (3) Ni de acuerdo ni
profesional
interpretacion mental que | empowerment psicolégico i ) en desacuerdo.
Capacidad intelectual
presenta el trabajador | de Spreitzer (2006) (2) En desacuerdo.

dentro de la organizacion
con relacién al desarrollo de
la estructura organizacional,
por ende, el investigador
destaco cuatro
dimensiones, las cuales son
el significado, la
competencia, la
autodeterminacion 'y el

impacto.

(Flores, 2017), en donde
se aplicaran 12 items,

siendo 3 para la dimensién

significado, 3 para
competencia, 3 para
autodeterminacion 'y 3

para impacto.

Autodeterminacion Autonomia
Iniciativa

Impacto Capacidad de
influencia

(1) totalmente en

desacuerdo.




Compromiso

Organizacional

De acuerdo con Meyer y
Allen (1997) (Rodriguez,
2019), el

organizacional es una

compromiso
institucion en donde el
empleado se siente
identificado plenamente con
la organizacion y tiene el
deseo de continuar la linea
de carrera de servicio
profesional en la institucion,
pues considera que la
organizacién le brinda los
suficientes beneficios para
identidad

organizacional; por ello, es

su desarrollo e

que se valora las
dimensiones de
compromiso afectivo,

continuo y normativo.

La variable compromiso
organizacional se medira a
través del cuestionario
elaborado por
Allen (1997) (Rodriguez,
2019), en

aplicaran 19 items, siendo

Meyer vy
donde se
6 para el compromiso
afectivo, 7 para el
compromiso continuo y 6
para el compromiso

normativo.

Compromiso afectivo

Sentimiento de
felicidad.
Valoramiento de la

organizacion.

Compromiso continuo

Costumbre de Ila
organizacion.
Alternativas

inexistentes.

Compromiso

normativo

Lealtad.
Responsabilidad en
permanecer en la

organizacion.




ANEXO 2. Matriz de consistencia

TITULO

Empoderamiento y compromiso organizacional en una institucion privada del sector juridico, Lima — 2022.

FORMULACION DEL
PROBLEMA

Problema general

,Cudl es la relacion
entre el
empoderamiento y el
compromiso
organizacional en una
institucion privada del
sector juridico, Lima -
2022?

Problema especifico 1

,Cudl es la relacion
entre el
empoderamiento 'y el
compromiso afectivo en
una institucién privada
del sector juridico, Lima -
2022?

OBJETIVO GENERAL

Objetivo general

Determinar la relacion
entre empoderamiento y
el compromiso
organizacional en una
institucion privada del
sector juridico, Lima -
2022.

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion
entre empoderamiento y
el compromiso afectivo
en una institucién
privada del  sector
juridico, Lima - 2022.

HIPOTESIS

Hipotesis general

El empoderamiento y el
compromiso
organizacional tienen una
relaciéon positiva perfecta
en una institucién privada
del sector juridico, Lima -
2022.

Hipdtesis especifico 1

El empoderamiento y el
compromiso afectivo
tienen una relacion
positiva perfecta en una
institucion  privada del
sector juridico, Lima -
2022.

VARIABLES

Empoderamiento

DIMENSIONES

Significado

Competencia

Autodeterminacion

Impacto

INDICADORES

Objetivos
Aspiracion

Formacion

profesional.

Capacidad
intelectual.

Autonomia
Iniciativa

Capacidad
influencia.

de




Problema especifico 2

¢Cual es la relacion
entre el
empoderamiento y el
compromiso continuo en
una institucion privada
del sector juridico, Lima -
20227

Problema especifico 3

¢(,Cuél es la relacion
entre el
empoderamiento y el
compromiso normativo
en una institucién
privada del  sector
juridico, Lima - 20227

METODOLOGIA

Enfoque

Tipo de investigacién

Disefio de investigacion

Objetivo especifico 2

Determinar la relacién
entre empoderamiento y
el compromiso continuo
en una institucion
privada del  sector
juridico, Lima - 2022.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion
entre empoderamiento y
el compromiso
normativo en una
institucion privada del
sector juridico, Lima -
2022.

Cuantitativa

Hipotesis especifico 2

El empoderamiento y el
compromiso continuo
tienen una relacion
positiva perfecta en una
instituciéon  privada  del
sector juridico, Lima -
2022.

Hipotesis especifico 3

El empoderamiento y el
compromiso normativo
tienen una relacion
positiva perfecta en una
institucion  privada del
sector juridico, Lima -
2022.

Investigacion basica

No experimental

Compromiso
organizacional

Compromiso
afectivo

Compromiso
continuo

Compromiso
normativo

Sentimiento  de
felicidad.

Valoramiento de
la organizacién.

Costumbre de la
organizacion.

Alternativas
inexistentes.

Lealtad.
Responsabilidad
en permanecer
en la
organizacion.




ANEXO 3. Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO SOBRE EL EMPODERAMIENTO

El presente cuestionario se ha realizado con el fin de lograr comprender el nivel de
empoderamiento de los colaboradores en una institucion privada del sector juridico,
Lima — 2022

OBJETIVO: Determinar la relacion del empoderamiento con el compromiso

organizacional en una institucién privada del sector juridico, Lima — 2022.

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

totalmente en desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

empowerment

=
N
w
i
(€]
»
~

1. El trabajo que yo hago es muy

importante para mi. (SIG1).

2. Mis actividades laborales son

personalmente valiosas. (SIG2).

3. El trabajo que realizo es significativo
para mi. (SIG3).

4. Confio en mi aptitud para hacer mi
trabajo. (COM1)




5. 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. Competencia. (COM3).

7. Tengo autonomia para determinar

como 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




CUESTIONARIO SOBRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario se ha realizado con el fin de lograr comprender el nivel de
empoderamiento de los colaboradores en una institucion privada del sector juridico,
Lima — 2022

OBJETIVO: Determinar la relacion del empoderamiento con el compromiso

organizacional en una institucion privada del sector juridico, Lima — 2022.

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

acuerdo al item en los casilleros siguientes:

De acuerdo.

Totalmente en desacuerdo.
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
Totalmente de acuerdo.

Encuesta de la variable compromiso

organizacional

1. No me siento ligado emocionalmente a esta

empresa. (CAl).

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)

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 cuestién 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, 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.
(CN5).

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

Gracias por su participacién




ANEXO 4. Certificado de validez de contenido del instrumento que mide las variables

Variable 1. Empoderamiento

Pertinencia | Relevancia | Claridad
Nro i i i
Si No Si No | Si | No Sugerencias
items
EMPODERAMIENTO
01 | El trabajo que yo hago es muy importante para mi. | X X X
(SIG1).
02 | Mis actividades laborales son personalmente valiosas. | X X X
(SIG2).
03 | El trabajo que realizo es significativo para mi. (SIG3). | X X X
04 | Confio en mi aptitud para hacer mi trabajo. (COM1) X X X
05 | Confio en mi capacidad para desarrollar las tareas que | X X X
se requieren en mi trabajo. (COM2).




06

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

07

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

08

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

09

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).

Observaciones de la variable 1 (precisar si hay suficiencia):




Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Segovia Rivera, Luis Manuel
DNI: 65953985



Variable 2: Compromiso Organizacional

Pertinencia | Relevancia | Claridad
Nro
Si No Si No Si | No Sugerencias
items
COMPROMISO ORGANIZACIONAL
01 | No me siento ligado emocionalmente a esta empresa. | X X X
(CA1).
02 | No me siento "ser parte de una familia" en esta | X X X
empresa. (CA2).
03 | Siento realmente los problemas de esta empresa | X X X
como si fueran los mios. (CA3).
04 | Esta empresa significa personalmente mucho para mi. | X X X
(CA4).
05 | Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta | X X X
empresa. (CA5).
06 | No experimento un fuerte sentimiento de pertenecer a | X X X
mi empresa. (CAB).




07

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

08

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

desde hace mucho tiempo. (CC2).

09

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. (CCB6).




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).

15

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. (CN5).

19

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




Observaciones de la variable 1 (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Segovia Rivera, Luis Manuel
DNI: 65953985
Especialidad del validador: ADMINISTRADOR DE EMPRESAS.
Lima Norte, 09 de mayo de 2022.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

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

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

Experto Informante Variable 1:

Empoderamiento



Pertinencia | Relevancia | Claridad

Nro

Si No Si No | Si | No Sugerencias
items

EMPODERAMIENTO

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

02 | Mis actividades laborales son personalmente valiosas.
(SIG2).

03 | El trabajo que realizo es significativo para mi. (SIG3).

04 | Confio en mi aptitud para hacer mi trabajo. (COM1)

05 | Confio en mi capacidad para desarrollar las tareas que

se requieren en mi trabajo. (COM2).

06 | He adquirido dominio en las habilidades necesarias

para desarrollar mi trabajo. Competencia. (COM3).

07 | Tengo autonomia para determinar cémo hacer mi
trabajo. (AUT1).




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

09 | Tengo suficiente libertad e independencia para decidir
coémo 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).

Observaciones de la variable 1 (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Ipanaqué Fernandez, Francisco
DNI: 45857694

No aplicable [

]




Variable 2: Compromiso Organizacional

Pertinencia | Relevancia | Claridad
Nro i i i
Si No Si No | Si | No Sugerencias
items
COMPROMISO ORGANIZACIONAL
01 | No me siento ligado emocionalmente a esta empresa. | X X X
(CA1).
02 | No me siento "ser parte de una familia" en esta | X X X
empresa. (CA2).
03 | Siento realmente los problemas de esta empresa | X X X
como si fueran los mios. (CA3).
04 | Esta empresa significa personalmente mucho para mi. | X X X
(CA4).
05 | Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta | X X X
empresa. (CA5).
06 | No experimento un fuerte sentimiento de pertenecer a | X X X
mi empresa. (CAB).




07

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

08

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

desde hace mucho tiempo. (CC2).

09

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. (CCB6).




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).

15

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. (CN5).

19

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




Observaciones de la variable 1 (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Ipanaqué Fernandez, Francisco
DNI: 45857694
Especialidad del validador: ADMINISTRADOR DE EMPRESAS.

Lima Norte, 09 de mayo de 2022.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

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

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

Mg. Francisco Ipanaqué Fernandez

Experto Informante



Variable 1: Empoderamiento

Pertinencia | Relevancia | Claridad
Nro
Si No Si No | Si | No Sugerencias
items
EMPODERAMIENTO
01 | El trabajo que yo hago es muy importante para mi. | X X X
(SIG1).
02 | Mis actividades laborales son personalmente valiosas. | X X X
(SIG2).
03 | El trabajo que realizo es significativo para mi. (SIG3). | X X X
04 | Confio en mi aptitud para hacer mi trabajo. (COM1) X X X
05 | Confio en mi capacidad para desarrollar las tareas que | X X X
se requieren en mi trabajo. (COM2).
06 | He adquirido dominio en las habilidades necesarias | X X X
para desarrollar mi trabajo. Competencia. (COM3).




07

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

08

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

09

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).

Observaciones de la variable 1 (precisar si hay suficiencia):




Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Eric Leonardo Tribefio Rojas
DNI: 45558574



Variable 2: Compromiso Organizacional

Pertinencia | Relevancia | Claridad
Nro i i i
Si No Si No | Si | No Sugerencias
items
COMPROMISO ORGANIZACIONAL
01 | No me siento ligado emocionalmente a esta empresa. | X X X
(CA1).
02 | No me siento "ser parte de una familia" en esta | X X X
empresa. (CA2).
03 | Siento realmente los problemas de esta empresa | X X X
como si fueran los mios. (CA3).
04 | Esta empresa significa personalmente mucho para mi. | X X X
(CA4).
05 | Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta | X X X
empresa. (CA5).
06 | No experimento un fuerte sentimiento de pertenecer a | X X X
mi empresa. (CAB).




07

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

08

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

desde hace mucho tiempo. (CC2).

09

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. (CCB6).




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).

15

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. (CN5).

19

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




Observaciones de la variable 1 (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Eric Leonardo Tribefio Rojas
DNI: 45558574
Especialidad del validador: ADMINISTRADOR DE EMPRESAS
Lima Norte, 09 de mayo de 2022.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

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

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

Mg. Eric Leonardo Tribefio Rojas

Experto Informante.
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Anexo 6. Capturas de pantalla

a Empoderamiento % Yt @ © o

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

Cuestionario sobre el empoderamiento en una
institucion privada del sector juridico, Lima - 2022

El presente cuestionario se ha realizado con el fin de lograr comprender el nivel de compromiso organizacional
de los colaboradores de una institucion privada del sector juridico - 2022.

OBJETIVO: Determinar la relacion del empoderamiento con el compromiso organizacional en una institucion
privada del sector juridico, Lima - 2022.

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de acuerdo al item en los
casilleros siguientes:

MEB FH

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

Totalmente en desacuerdo
Bastante en desacuerdo

En desacuerdo

ee



B Empoderamiento #% Yt

Preguntas Respuestas @ Configuracion

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

Totalmente en desacuerdo
Bastante en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

O OO0O0@®O

Bastante de acuerdo

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

(® Totalmente en desacuerdo
(O Bastante en desacuerdo

() Endesacuerdo

6o o - KN



&

8 docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfayrirecFbAgV_111001FNP3SfA-yuzx6Pm40AfD1846M_IQ/viewform

e
Cuestionario sobre el compromiso
organizacional en una institucion privada
del sector juridico, Lima - 2022

@ angelgonzales9730@gmail.com (no compartidos) [
Cambiar de cuenta

*Obligatorio

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

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

O OOO0O0

Totalmente de acuerdo

w ®» 0O

)
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