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Presentacion

Sefiores miembros del Jurado:

En cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César
Vallejo presento ante ustedes la tesis titulada “El empowerment y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A., Lima 2019” la
misma que someto a vuestra consideracion y espero que cumpla con los requisitos de

aprobacion para obtener el titulo profesional de Licenciada en Administracion.

Esta investigacion corresponde al tipo aplicado, con disefio no experimental de
corte transversal y correlacional. La muestra estuvo conformada por 236 colaboradores
de la empresa PERUFARMA, S.A. Se aplicaron dos cuestionarios con aplicacion de
Escala de Likert.

Se espera que la presente investigacion alcance a cubrir las expectativas para la

aprobacion y posterior sustentacion de ella.
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Resumen

La presente investigacion se realiz6 en la empresa PERUFARMA, S.A, teniendo como
objetivo general de determinar la relaciébn que coexiste entre Empowerment vy
Compromiso Organizacional de los colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A.,
Lima 2019.

Esta investigacion corresponde al tipo aplicado, con disefio no experimental, de nivel
correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 236 colaboradores
de laempresa PERUFARMA, S.A., a los cuales se aplicaron dos cuestionarios tipo escala
de Likert. Se usaron estadisticos descriptivos y para la prueba de hipétesis se usé el Chi
cuadrado de independencia.

Los resultados arrojan que el 29.2 % de la muestra de estudio percibe que el
empowerment presenta un nivel marginado, el 4.6% indiferente, el 59.9% empoderado y
el 6.9% muy empoderado. Mientras que, el 29.2 % de la muestra de estudio percibe que
el compromiso organizacional presenta un nivel muy bajo, el 3.1% bajo, el 60.8% medio
y el 6.9% alto. Igualmente, se demostrd que existe una relacion significativa entre el
empowerment y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa
PERUFARMA, S.A., Lima, contando como resultado un X2c=344,473), mayor que el
X2t=16.919, con 9 grados de libertad, demostrando que variables son dependientes y se

encuentran relacionados.

Palabras clave: Empowerment, compromiso, organizacional
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Abstract

This research was conducted at PERUFARMA, S.A, with the general objective of
determining the relationship between Empowerment and Organizational Commitment of
the employees of PERUFARMA, S.A., Lima 20109.

This research corresponds to the type applied, with a non-experimental design, of a
correlational level and of cross-section. The sample consisted of 236 employees of
PERUFARMA, S.A., to which two Likert scale questionnaires were applied. Descriptive
statistics were used and for the hypothesis test the Chi square of independence was used.

The results show that 29.2% of the study sample perceives that the empowerment has a
marginalized level, 4.6% indifferent, 59.9% empowered and 6.9% very empowered.
Whereas, 29.2% of the study sample perceives that the organizational commitment has a
very low level, 3.1% low, 60.8% average and 6.9% high. Likewise, it was demonstrated
that there is a significant relationship between the empowerment and the organizational
commitment of the employees of the company PERUFARMA, SA, Lima, counting as a
result an X2c = 344,473), greater than the X2t = 16,919, with 9 degrees of freedom,
demonstrating that variables are dependent and related.

Keywords: Empowerment, commitment, organizational
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I. Introduccion



Una compafiia es una organizacion social en la cual se combinan un conjunto de personas
y medios con la finalidad de alcanzar y obtener unos objetivos. En el mundo empresarial,
los términos organizacional y empresa son utilizados como si fueran equivalentes, sin
embargo, lo que més destaca es que la empresa es una organizacion econémica, con fines
de lucro, mientras que la organizacion no tiene necesariamente un fin econémico, por lo
que un grupo de personas puede ser considerado una organizacion. Algunos ejemplos de
organizacion serian los institutos, clinicas, hospitales, instituciones autonomas,

organizaciones no gubernamentales y gubernamentales.

Las organizaciones con fines de lucro en el siglo XXI vienen desarrollando
continuamente procesos de mejora , entendido como tecnologias y procesos operativos
para la excelencia, las cuales debe adaptarse a las exigencias de la competencia y la
competitividad del mercado nacional y extranjero, sin embargo, en este mundo
competitivo actual, una de las herramientas que permiten el logro de objetivos y las metas,
asi como la supervivencia de la organizacion, en un ambiente de incertidumbre, es el
talento humano. Si en una organizacidbn no hay personas creativas, conocedoras,
comprometidas, oportunistas y explicadoras la organizacion perdera muchas
oportunidades y posiciones. En tal sentido, el éxito de las organizaciones depende de la

combinacion efectiva de dinero, materiales, maquinas y talento humano.

Desde distintos enfoques se entiende el compromiso organizacional como: a) el
sentimiento de pertenencia de los empleados hacia su empresa y las diferencias que lo
distingue de todos los demas posibles empleadores b) un estado psicoldgico que
determina la relacion del empleado con la organizacion laboral; c) el grado de

conformidad del cumplimiento de las necesidades y expectativas por parte del trabajador.

Si bien uno de los factores de éxito de las organizaciones es el talento humano en
la medida que garantizan su funcionamiento, la realidad es otra porque losa
organizaciones y sus gerentes a menudo no se utilizan el potencial del talento humano
que tienen. En tal sentido, para las organizaciones se convierte en un reto en apostar por
el empoderamiento. Eso implica que los gerentes deben preparar a las organizaciones para

que cada colaborador pueda estar mas comprometido y sea competente



Sobre el estudio del compromiso organizacional existen investigaciones
realizadas por Herzberg, Mausner y Snyderman (1959), Meyer y Allen (1991) y Judge &
Robbins (2009) estos coinciden en que: a) el compromiso organizacional tiene como
consecuencia la decision del trabajador de continuar o interrumpir la permanencia en
dicha organizacion; la falta de compromiso organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores genera una disminucion de la calidad de los servicios; c) que factores
predictores del compromiso organizacional son el estilo de liderazgo percibido, la
oportunidad de capacitacién, el valor percibido, la atencién para el empleado y la
remuneracion; d) que los factores que influencian sobre el compromiso organizacional
son el pago, la promocidn y el entorno de trabajo , mientras que los factores secundarios
en la prediccion del compromiso organizacional se identifican con el trabajo, el

compariero de trabajo y la supervision.

La presente investigacion se realizard en la empresa PERUFARMA S.A, una
distribuidora con mas de 40 afios en el mercado peruano entre sus objetivos
organizacionales busca mantener el lugar de ser el mejor socio estratégico con
proveedores y clientes, participa en la serie de repartimiento y mercadeo de manera
decidida y comprometida en la basqueda de generar el mayor valor posible a sus clientes,
proveedores, colaboradores, accionistas y sociedad, busca garantizar, mejorar y
fortalecer el vinculo con los proveedores/clientes , cumplir con los indicadores
financieros, mantener el programa de calidad, implementar estandares de eficiencia,
asegurar programa de evaluacion del personal y asegurar la salud y salud del trabajador.
No obstante, en esta organizacion: se observa que al existir la ausencia de la Jefatura la
solucion de inconvenientes no fluye de manera adecuada; las jefaturas de otras areas
(finanzas, comercial, sistemas , operaciones, logistica, RRHH) de la misma manera hay
cosas u asuntos que pueden ser solucionadas de manera oportuna las cuales no son temas
gue requieren mayor jerarquia sin embargo la jefatura quiere o solicita que toda operacion
no se realice si no es con su V°B° lo cual cuando esta en reunion , en zona muchas veces
tenemos que esperar a que se logre la comunicacion con el caso contrario las cosas se
quedan estancadas lo cual a mi parecer las cosas y soluciones deben fluir para tener una
respuesta o solucién de manera oportuna en delegar el confiar en tu personal que esta
capacitado deberia tener la facultad y consentimiento para que pueda autorizar ciertas

cosas en ausencia , estoy de acuerdo en que existen niveles de responsabilidad pero hay



casos que pueden solucionarse para un mejor servicio tanto al cliente interno y externo
sin necesidad de tanta burocracia . lo cual hace que seamos un area de soporte y buen

servicio.

En relacion a los trabajados previos, se identificaron los siguientes estudios
internacionales: Aimacafia, Tello y Lara (2017), realiz6 un estudio que tenia como
proposito determinar la influencia del empowerment en el compromiso organizacional en
la Industria Inplastico, para ello utilizé un disefio correlacional y un enfoque cuantitativo.
Ambas autoras demostraron que Empowerment no se influencia en el compromiso

organizacional.

Freire (2016), realizé un estudio que tenia como propdsito determinar influencia
del empowerment en el compromiso laboral de los empleados de la direccion provincial
del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de Tungurahua, para ello empleo un disefio
exploratorio, prospectivo y correlacional en una muestra de 85 funcionarios. La autora
concluyd que si consta una concordancia muy precisa entre los empleados y la

responsabilidad que ellos conservan con la corporacion.

Garcia, Useche y Schlesinger (2014), realiz6 un estudio que tenia como propdsito
determinar la relacion entre el empoderamiento y el compromiso organizacional del
personal docente investigador en el ambito universitario Zuliano, para ello se disefid
correlacional en una muestra de 139 docentes. Las autoras demostraron que los factores
del empowerment como la toma de decisiones, la responsabilidad compartida, el
conocimiento, el trabajo en equipo, la autonomia, las metas claras metas influyen en el
compromiso organizacional de los docentes expresados en la identificacién, membrecia

y lealtad hacia sus instituciones.

Mientras que, los trabajos Nacionales: Villa (2019) realizé un estudio que tenia como
propdésito determinar como incide el Empowerment en el compromiso organizacional
dentro de las empresas comerciales de la ciudad de Moyobamba, para ello utilizé un
disefio correlacional causal en una muestra de 115 empleados. El investigador demostrd

que el empowerment influye en el compromiso organizacional de los colaboradores, nos



obstante no existen evidencias que exista un relacion ni influencias entre el empowerment

y el compromiso afectivo.

Giampier y Rivas (2017) realiz6é un estudio que tenia como proposito determinar
la correlacion entre el Empowerment y el Compromiso Organizacional en la empresa
Corepsa CIA de Representaciones S.A.C., para ello us6 un disefio correlacional en una
muestra de 29 colaboradores. Los investigadores demostraron que el empowerment se

correlaciona con el compromiso organizacional.

Vizcarra y Quintanilla (2018) realizé un estudio que tenia como propésito
determinar la relacion entre el empowerment y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la agencia de viajes y turismo Peru Travel Explorer de la ciudad del
Cusco, para ello aplicé un disefio correlacional con enfoque cuantitativo en una muestra
de 27 colaboradores. Las investigadoras concluyeron que el empowerment. Se relacion

con el compromiso organizacional.

Sobre las teorias relacionadas al tema, podemos destacar al constructo empowerment

El concepto de empowerment empieza a ser estudiado desde la década de 1920 en los
albores del Fordismo en Estados Unidos posterior a la Primera Guerra Mundial (Young
y Fernandez, 2015). En esta primera etapa, el empowerment es percibido como la
capacidad de los trabajadores o grupos al interior de una empresa, para tomar decisiones
autonomas dentro de los lineamientos aceptados por la empresa. En ese sentido, en la
actualidad, resulta arcaico que un trabajador calificado deba pedir autorizacién para
consultar informacion necesaria, o peor ain deba limitarse a acatar decisiones que no
comparte para lo cual hay que seguir avanzando en el cambio politico y social como lo
vienen realizando aquellas empresas convencidas en un modelo de gestibn moderna

acorde a los nuevos tiempos, el Empowerment.

La definicion de empowerment esta delimitado bajo un debate donde se estudia el
poder de las acciones tomadas por los trabajadores, asi como su relacion con el desarrollo
laboral y emocional. En ese sentido, el empowerment muestra la importancia para la

creacién de grupos auto controlados dentro de una empresa para que puedan poseer mayor



autonomia en su toma de decisiones. Ademas, esto incita a la participacion activa dentro

de la organizacion (Mayer, 2016).

Ademas, el empowerment es percibido como un proceso estratégico donde se
busca estudiar la relacion de los socios o trabajadores con la organizacion con el objetivo
de elevar los niveles de confianza, autoridad y compromiso para el servicio de la

organizacion hacia los clientes o usuarios.

Al respecto Whetten & Cameron (2011), afirman que “facultar significa permitir,
ayudar a las personas a desarrollar un sentimiento de confianza personal, donde ayudar a
los demas a poder superar sentimientos de impotencia o indefension y vigorizarlos para
que emprendan acciones; significa activar la motivacion intrinseca para realizar una
actividad”. (p. 44). Adicionalmente los autores indican que el empowerment desde la
perspectiva de quien lo otorga, es como “Dar libertad a las personas para realizar con

éxito lo que ellas deseen, en vez de obligarlas a hacer lo que uno quiere”. (p. 445).

En ese orden de ideas Aubert (2015), indica que el empowerment en la actualidad
es apreciado como “un instrumento gerencial principal para fragmentar los viejos

patrones que estan encaminados a administrar e intervenir a la gente”.

Por su parte el autor Koontz (2002), expone que el “empowerment significa que
los empleados, administradores o equipos de todos los niveles de la organizacion, tienen

el poder para tomar las decisiones sin tener que requerir la autorizacion de sus superiores”

(p. 39).

Ademas, se manifiesta que el empowerment consiste en liberar los conocimientos,
la experiencia y las capacidades que poseen las personas. En efecto, mejorar el
empowerment implica la potenciacion de conocimiento y motivacién para la realizacién
de una actividad concreta de manera efectiva y eficiente. En efecto, Es necesario resaltar
que el empowerment tiene un referente acorde al contexto puesto que las personas pueden

experimentarlo en determinados &mbitos o periodos de su vida.



Es por ello que Rodriguez (Giraldo, 2012) asocian el locus de control interno con
el éxito en la realizacion de las diferentes actividades laborales; al demostrarse que
aquellos empleados que manejan este locus, son responsables y modeladores de su futuro,
lo que genera mayor satisfaccion y éxito; al buscar mas informacion antes de tomar una
decision que pueda afectar el resultado de su trabajo. Se sienten motivados por el logro,
aplican mayor iniciativa e independencia, y sus salarios son en promedio mayores, como
resultado de su empefio por alcanzar las metas personales y progresar. Situacion contraria
en aquellos empleados con locus externo, debido a que son dependientes de las
circunstancias y de lo demas, siendo incapaces de influir en sus propios resultados.

En una organizacion que desarrolla el empoderamiento, sus empleados participan
como socios, demostrando capacidades de trabajo tanto individual como colectivo,
tomando la iniciativa y manejando autoridad a la hora de tomar decisiones estratégicas,
con su utilizacion las personas sentiran que ademas de escucharles sus ideas, éstas, podran
ser ejecutadas, como lo exponen McFarland, Senn y Childress (Giraldo, 2012). Si un

individuo o grupo se empodera, ostenta la capacidad de elegir efectivamente.

Entre los modelos de medicion del Empowerment se puede identificar:

Al empowerment psicoldgico, este modelo se refiere al grupo de procesos y elementos
psicoldgicos internos de categoria cognitiva que transforman las percepciones de la
persona en relacion a si mismo y teniendo en cuenta el contexto en que se encuentran.
Por otro lado, el empowerment psicologico permite la mejora de las percepciones de
autoeficacia entre todos los miembros de la empresa mediante la identificacion de los
condicionamientos que se oponen a dichos sentimientos.

Este modelo de empowerment se manifiesta mediante cuatro dimensiones:
Significado: Serie de valores que se les asigna a los objetivos y metras de trabajo
relacionado con los ideales y elementos propios de la empresa empleadora. Esto agrupa
roles de trabajo, creencias, valores, etc. b) Competencia: También se le puede denominar
auto eficiencia. Son creencias individuales para el desarrollo de determinadas actividades
mediante el uso de habilidades particulares del trabajador. ¢) Autodeterminacion: Se
refiere a los sentimientos individuales para poder escoger si es empieza o0 no una actividad
en el trabajo. En ese sentido, esto refleja autonomia para el inicio o continuacion de

procesos Yy actividades en el trabajo. D) Impacto: Mide el grado de influencia entre el
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trabajador con la organizacion de manera ajena a las actividades realizados al interior de

la empresa. En ese sentido, el impacto esta relacionado en el contexto de trabajo.

El empowerment estructural, este modelo esta relacionado a los contextos de trabajo y
elementos principales formando un conjunto de actividades que potencian y estimulen al

trabajador.

Del mismo modo, las relaciones con los comparieros, superiores y otros miembros
pueden aumentar el acceso igualmente. Segin Armstrong y Laschinger (Quintanilla,
2018, p.46) indican que “Condiciones sistémicas, denominadas poder formal e informal
respectivamente, influyen en el empowerment y, en consecuencia, en la eficacia en el
trabajo. El poder se asocia con la autonomia y la maestria frente a la dominacion y el
control, maximizando la capacidad de impacto de los miembros de la organizacion”
ademas Kanter sefiala que existen cuatro caracteristicas presentes en el empowerment
estructural”: Acceso a las oportunidades: Hace eco de las oportunidades de crecimiento
y ascenso dentro de la empresa. También mide la intensidad de oportunidades para el
desarrollo de conocimientos y habilidades del trabajador dentro de la empresa. Esto se
destaca mediante la habilidad de aprendizaje y desarrollo profesional en el sitio de trabajo.
Acceso a la informacion: Se refiere a la serie de conocimientos formales e informales
necesarios para ser efectivo. En ese sentido, esta dimension tiene en cuenta las politicas
y gestiones de la empresa para el acceso a la informacion de sus empleados. Un mayor
acceso a la informacién implica que los empleados puedan tomar decisiones y actuar de
manera mas rapida y autdbnoma. Acceso al apoyo: Esta dimension trata de recibir feedback
y una mayor orientacion de los subordinados y del resto de compafieros de trabajo.
Ademas, esta relacionada con la capacidad del trabajador para tomar decisiones de
caracter vital y sin temor a pasar por los filtros de la estructura burocratica de la empresa.
Acceso a los recursos: Explica la propia capacidad del trabajador para adquirir medios
econdémicos o medios materiales, asi como espacios de tiempo para la realizacion del

trabajo.

El modelo de empowerment empresarial, este modelo es planteado por Giraldo (2012).
Plantea que la medicion del empowerment parte por las concepciones sobre el

empoderamiento que colocan su interés en la persona, como primera medida el énfasis en
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las caracteristicas individuales, que les permiten influenciar en los demas, y como
segunda, la distincién en el campo organizacional. Las personas empoderadas, tienen la
capacidad de manejar sus intereses y motivaciones, razon por la cual pueden proponer y
gestionar sus acciones para interactuar con los demas tanto de forma individual como en
el interior de las organizaciones. Desde la perspectiva individual se le asocian términos
como control, autoconfianza, decisién propia, capacidad de lucha por los derechos
propios e independencia; al manejar autonomia, el individuo se hace responsable de su
destino y es libre de realizar sus acciones, teniendo en cuenta que su ética y su
comportamiento sean congruentes, convirtiéndose la autonomia es una condicién
indispensable en una persona empoderada. Sus dimensiones son: Autoestima, uso de

incentivos, locus de control interno y retroalimentacion.

En este modelo se proponen las premisas del Empowerment que son indicios que deben
ser suscitados por la direccion, en cascada y en todos los niveles, estas son: a)
responsabilidad por areas o intereses designados; b) registro sobre los recursos, sistemas,
métodos, equipos; c) control sobre las condiciones del trabajo; d) autoridad (dentro de los
limites definidos) para actuar en nombre de la empresa; €) nuevo esquema de evolucién

por logros.

Para el presente estudio se utilizaron las siguientes dimensiones para el constructo
Empowerment desarrollados por Giraldo (2012), siendo estos: la autoestima, uso de
incentivos, locus de control interno y retroalimentacion. Sus definiciones son las
siguientes:

- Autoestima: Implica que para mejorar la autoestima de los empleados y que a la
vez estos se automotiven, se hace recomendable hacerlos participes en la toma de
decisiones y en otras actividades de importancia para la organizacion, a traves de
esas acciones los trabajadores se reforzara la imagen que ellos tienen de si mismo.
Sus indicadores son: Percepcion de riesgos y fracasos, identificacion de
competencias personales, apertura a las criticas, eficiencia laboral, comodidad en

la empresa, trabajo competitivo y cercania con la empresa.

Uso de incentivos: Los incentivos estan asociados y se encuentran relacionados

con los objetivos de la estructura, estos se deben utilizar como recompensas a las
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personas que con sus capacidades contribuyen al logro de los objetivos de la
organizacion, sumada de buenos resultados. Sus indicadores son: Sentimiento de

permanencia, pagos adicionales, incentivos extralegales.

Locus de control interno: relacionadas con el éxito en la realizacion de las
diferentes actividades laborales, de aquellos empleados que con responsabilidad
ejecutan las tareas y son modeladores en su futuro, generando mayor satisfaccion
y éxito, ademas de sentirse motivado por sus logros, lo cual les permite acceder a
mejores salarios como resultado de buen desempefio e independencia, lo que
conlleva al logro de sus metas personales y progreso. Es inversamente
proporcional al locus externo, ya que este tipo de trabajadores dependen de las
circunstancias y de los demas, ademéas de que son incapaces de influir en sus
propios resultados. Sus indicadores son satisfaccion por el trabajo realizado,

sentimiento de competitividad e iniciativa laboral.

Retroalimentacion: Entendida como la informacidn que reciben los empleados de
coémo se estan desempefiando; practica que le permite a un individuo reconocer
los elementos a mejorar y realizar de forma individual cambios en su desempefio.

Sus indicadores son evaluaciones, desempefio personal y comités semanales.

Asimismo, las teorias relacionadas al compromiso organizacional

Segun los autores Garcia & Ibarra (2012), los cuales han profundizado el tema del
compromiso organizacional, aseguran que existen definiciones que, en su esencia, dan
una dimension de profundidad y que a su criterio son las principales definiciones,

expuestas por los siguientes autores:

En estudios realizados por Hellriegel (1999), define el compromiso
organizacional como la intensidad de la participacién que tiene un empleado en su
identificacion con la organizacion, donde este compromiso estd caracterizado por su
creencia y en la aceptacion de las metas y valores que la organizacion tiene definidas,
donde abre su disposicion a realizar los esfuerzos necesarios para el logro de metas,

beneficios y el deseo de ser parte de ella.
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Al respecto Montoya (2014) afirma que “la responsabilidad organizacional radica
en la potencia relativa de tipificacion y de involucramiento de una persona con una
empresa”. De igual forma, el compromiso organizacional es definido como una
construccion social que segin Marin (2001), es la interrelacion constante entre las
practicas laborales que fomentan, limitan o frenan las estructuras de poder y la simbologia
que de ellas realizan los grupos sociales. Es la fuerza relativa que identifica a un individuo
y lo involucra con una organizacion en particular, caracterizado por un fuerte deseo de
mantener su membresia en la organizacion, por la creencia y aceptacion de metas
organizacionales y una disposicion para realizar esfuerzos individuales en busca de logros
colectivos; al interiorizar e identificar los objetivos organizacionales con las metas y
objetivos personales, buscando una total integracion, congruencia (Giraldo, 2012) y
compensacion entre ellos (Quintanilla, 2018).

Por otro lado, Alles (Quintanilla, 2018) define el compromiso organizacional a
partir de la conceptualizacion de compromiso como una “Competencia que es la
capacidad de sentir como propios los objetivos de la organizacion. Apoyar e instrumentar
decisiones comprometido por completo con el logro de objetivos comunes. Prevenir y
superar obstaculos que interfieren con el logro de los objetivos del negocio. Controlar la
puesta en marcha de las acciones acordadas. Cumplir con sus compromisos, tanto

personales como profesionales”. (p.39).

De igual forma, el compromiso organizacional es definido como una construccién
social que es la interrelacion constante entre las préacticas laborales que fomentan, limitan
o frenan las estructuras de poder y la simbologia que de ellas realizan los grupos sociales.
En ese sentido, es la fuerza relativa que identifica a un individuo y lo involucra con una
organizacion en particular, caracterizado por un fuerte deseo de mantener su membresia
en la organizacion, por la creencia y aceptacion de metas organizacionales y una
disposicion para realizar esfuerzos individuales en busca de logros colectivos; al
interiorizar e identificar los objetivos organizacionales con las metas y objetivos
personales. En una definicion de inmediata comprension, indicaria tener puesta la

camiseta en la organizacion (Giraldo, 2012).
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Segin Montoya (2014) el Compromiso Organizacional es de gran importancia si las
personas asumen responsabilidad para con la organizacion. Asimismo, permite entender
la estabilidad y la intensidad de dedicacion al trabajo por parte de los empleados (Porter
et al, 1974) (Becker, 1960). Igualmente, porque permite viabilizan las capacidades

colectivas y las ventajas perdurables.

Entre los modelos de compromiso organizacional se identifican:

Modelo de conceptualizacién organizacional, este modelo plantea las relaciones de
compromiso de los trabajadores mediante una cantidad de enfoques y perspectivas de
investigadores como Peird y Prieto. Este modelo plantea tres dimensiones: Dimension
cognitiva: Dimensién que incluye percepciones, conocimientos e idea subjetivas
particulares del trabajo. Se detectan procesos tales como discriminacion o implicancias
del individuo que decide orientarse hacia la organizacion para asimilarse a un grupo
mayor. Dimension emocional: Se origina cuando el trabajador se relaciona
psicologicamente y emocionalmente con la empresa y empieza a desarrollar lazos al
recibir satisfaccion de sus necesidades economicas y sociales. También sus expectativas
empiezan a ser resueltas, lo cual origina un bienestar en la relacion entre él y la
organizacion. Dimension comportamental: Esta dimension estd compuesta en base al

compromiso Y la confirmacién de una necesidad por parte del trabajador con la empresa.

Modelo de Meyer y Allen, relacionado al vinculo emocional que los trabajadores tienen
hacia su respectiva organizacion laboral. Caracterizando de esta amanera mediante su
identificacion con la misma. Asi mismo se resalta su deseo de pertenecer a ella. Esto tiene
como efecto que el vinculo entre ellos se fortalezca. En ese sentido, los autores de este
modelo destacan. Este modelo esta basado en tres dimensiones: Compromiso afectivo;

Compromiso continuo; y Compromiso normativo

Para el estudio del Compromiso Organizacional se utilizara las dimensiones propuestas
por Meyer y Allen: componente afectivo, componente de continuidad y el componente
normativo”.
Componente afectivo, lo constituye el vinculo emocional que los trabajadores sienten
hacia su organizacion, la cual se caracteriza por su identificacion e implicacién con

la misma, incluyendo su deseo de permanecer en ella, este vinculo promueve en los
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trabajadores el disfrute y el placer de trabajar en su organizacion. Sus indicadores
son: Pertenencia a la empresa, relacion empresa-trabajador, familiarizacion con la
empresa, interiorizacion de problemas y Socializacion.

Compromiso continuo, hace referencia a los costos financieros, beneficios, entre
otros; los cuales podria perder el trabajador al retirarse de la organizacién, de tal
manera que al abandonar el cargo le ocasionaria un alto costo, considerando las pocas
probabilidades de conseguir otro igual. Sus indicadores son: Continuidad laboral y
relacion laboral.

Compromiso normativo, entendido como aquel sentimiento de obligacion de los
trabajadores de permanecer en la organizacién, haciendo referencia a ciertas normas
sociales que se deben seguir para que una organizacién funcione bien. Sus

indicadores son: relacion moral y obligacion moral.

A partir de lo descrito lineas arriba se formulan los siguientes problemas: El problema
General, que busca resolver ¢Cual es la relacion que coexiste entre el Empowerment y
Compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A.,
Lima 2019? Mientras que, la solucion de problemas especificos como: ;Cual es la
relacion que existe entre la autoestima y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A., Lima 20197?; ;Cual es la relacion que
coexiste entre el uso de incentivo y el compromiso organizacional de los colaboradores
de la empresa PERUFARMA, S.A., Lima 2019?; /Cudl es la relacion que coexiste entre
el locus de control interno y las dimensiones del compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A., Lima 2019?; ;Cuél es la relacion que
coexiste entre la retroalimentacion y las dimensiones del compromiso organizacional de
los empleados de la empresa PERUFARMA, S.A., Lima 2019?

En relacion a la justificacion del estudio, se puede sefialar que la presenta investigacion
se justifica porque: a) se recoge los avances de las investigaciones sobre el empowerment
y el compromiso organizacional y a partir de ellos construir un discurso y mecanismos
que ayude a las organizaciones resolver problemas relacionados; b) aportara dos
cuestionarios para diagnosticar el empoderamiento y el compromiso organizacional, los
cuales permitiran que administradores, gerentes, docentes y estudiantes puedan

utilizarlos para distintos fines; y, ¢) serviran para conocer los valores de las variables, que
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se han sustentado para la solucién de problemas propios, asi como la solucion de una

gama de obstéaculos que dificultan el buen funcionamiento de la empresa.

En relacién a las hipdtesis del investigador, se identificaron las hipétesis Generales que
afirman: a) existe relacion entre empowerment y compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A., Lima 2019 (Hi); y, b) no existe
relacion entre empowerment y compromiso organizacional de los colaboradores de la
empresa PERUFARMA, S.A,, Lima 2019 (Ho). No obstante, para el andlisis inferencial
de las hipoétesis especificas se redactaron las siguientes: a) existe relacion entre la
autoestima y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa
PERUFARMA, S.A,, Lima 2019; b) existe relacion entre el uso de incentivos y el
compromiso organizacional en la empresa PERUFARMA, S.A., cercado de Lima, 2019
Existe relacion entre el locus de control interno y las dimensiones del compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A., Lima 2019; vy,
c) existe relacion entre la retroalimentacion y el compromiso organizacional de los
empleados de la empresa PERUFARMA, S.A., Lima 2019

Asimismo, entre los objetivos de la presente investigacion se identifican: a) el objetivo
general, determinar la relacidbn que coexiste entre empowerment y compromiso
Organizacional de los colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A., Lima 2019; b)
los objetivos especificos: i) establecer la relacion que coexiste entre la autoestima vy el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A.,
Lima 2019; ii) establecer la relacion que coexiste entre el uso de incentivos y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A.,
Lima 2019; iii) establecer la relacién que coexiste entre el locus de control interno y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A.,
Lima 2019; iv) establecer la relacion que coexiste entre la retroalimentacion y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A.,
Lima 2019
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II. Meétodo



2.1. Disefio de Investigacion

Esta investigacion se desarrollard desde un enfoque cuantitativo porque utiliza métodos
matematicos y estadisticos para medir las variables, probar de manera riguroso las
hipotesis y extraer las conclusiones (Hernandez et al., 2018, p. 4). Mientras que, el tipo
de investigacion fue aplicada porque utilizd los conocimientos de las ciencias
empresariales para resolver los problemas del empowerment y el compromiso
organizacional (Carrasco, 2016, p. 43). Asimismo, el disefio de estudio fue el
correlacional porque se orienta al conocimiento de la relacion o grado de sociedad
existente entre las variables en exposicion (Hernandez et. al, 2018, p.201).

El esquema es el siguiente

T~ oy

Dénde:

M: es la muestra

Relacidn

Ox=. Empowerment
Oy= Compromiso organizacional

r = Corrrelacion entre las variables

2.2.Variables, Operacionalizacion

El empoderamiento es una préactica de gestion de compartir informacion, recompensas y
en cierta manera, dominio de poder de los empleados; decidir la resolucion de problemas
y perfeccionar la asistencia y el beneficio mediante el trabajo colaborativo, liderazgo
interactivo y responsabilidad de los colaboradores (Menon, 2005, p.255).

El compromiso organizacional es la potencia del afecto que un colaborador considera
para con la organizacion en relacion a valores, metas organizacionales, compromisos
profesionales: afectivo, de continuidad, y encargo regulado (Allen y Meyer, 2006, p.122).
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Operacionalizacion de las variables

Tabla 1. Variable 1 Empowerment

Dimensiones Indicadores ftems Escala De Medicion Nivel / Rango
Autoestima e Percepcion de riesgos y fracasos 1,2,3,4,5  Totalmente en desacuerdo (1) Deficiente
e Identificacién de competencias 6,7 (16-31)
personales En desacuerdo (2)
e Apertura a las criticas Regular
e Eficiencia laboral del trabajador Ni de acuerdo nien (32-47)
e Comodidad en la empresa desacuerdo (3)
e Trabajo competitivo Bueno
e Cercania con la empresa De acuerdo (4) (48 - 63)
Uso de incentivos *  Sentimiento de permanencia 89,10 Totalmente de acuerdo (5) Muy bueno (64 —
e Pagos adicionales 80
e Incentivos extralegales
Locus de control e Satisfaccion por el trabajo realizado 11,12,13
interno e Sentimiento de Competitividad
e Iniciativa laboral
Retroalimentacion e Evaluaciones 14, 15, 16

Desempefio personal
Comités semanales
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Tabla 2. Variable 2 Compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala De Medicion Nivel /
Rango
Compromiso afectivo Pertenencia a la empresa 1,2,3,45,6 Totalmente en desacuerdo (1) Muy bajo
Relacién empresa-trabajador (16-31)
Familiarizacién con la En desacuerdo (2) Bajo
empresa (32-47)
Interiorizacion de problemas Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Socializacion (3) Medio
Compromiso de Continuidad laboral 7,8,9 10, 11 (48-63)
continuidad ., De acuerdo (4)
Relacion laboral
Alto
Compromiso normativo Relacion moral 12, 13, 14, 15, Totalmente de acuerdo (5) (64 — 80
16

Obligacion moral
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2.3.Poblacién y muestra
Segln Tamayo (1997) la poblacién es el conjunto de sujetos que posee segin sus
caracteristicas y da origen a los datos de la investigacion. En tal sentido, la poblacion esta

constituida por 602 colaboradores de la empresa Perufarma S.A.— Lima

Tabla 3. Distribucion de la poblacion.

Area Cantidad de colaboradores
Bauducco 5
Comercial 279

GAF 60

Gestion humana 11
Marketing consumo 28
Marketing licores 19
Operaciones 154

Red bull 26

Sistemas 14

Vice Presidencia 6
Total 602

Mientras que, la muestra es un subconjunto de la poblacion, que muestran sus idénticas
particularidades, por lo tanto, poseen las mismas posibilidades de ser seleccionados.
(Hernéndez, Ferndndez y Baptista, 2010, 177). De esta manera, la muestra fue
determinada mediante el muestre probabilistico aleatorio simple y quedé constituida por

236 colaboradores empleados de la empresa Perufarma S.A.— Lima, Perd., 2018.

Tabla 4. Distribucién de la muestra

Area Cantidad de colaboradores
Bauducco 2
Comercial 109

GAF 23

Gestién humana 4
Marketing consumo 11

Marketing licores 7
Operaciones 60

Red bull 11

Sistemas 5

Vice Presidencia 2
Total 236
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2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
La técnica empleada fue la encuesta, entendida como el estudio minucioso de
recopilacion de informacion para su examen y andlisis posterior (Martinez, 2002).
Mientras que, se usaron como instrumento de recojo de informacion al cuestionario. Su
uso tiene como propdsito descubrir las caracteristicas de las variables de estudio y sus
respectivas dimensiones a partir del veredicto de los individuos determinados como

muestra de estudio (Carrasco, 2016, p. 318).

Para recolectar los datos de las variables: empowerrment y compromiso organizacional
se utilizaron dos cuestionarios en atencion a los problemas y objetivos de investigacion.
Asimismo, dichos instrumentos utilizan una escala (politdmica) tipo Likert como se

muestran en las fichas técnicas de los cuestionarios (Ver anexos)

Confiabilidad y Validez:
Con el proposito de garantizar que los cuestionarios tengan la validez de contenido se
utilizo el juicio de expertos constituido por docentes de la Universidad César Vallejo:

Mg. Braulio A. Castillo Canales, Mg. Luis Dios Zarate y Mg. Hans Mejia Guerrero.

Entre relacion a los criterios de validacion utilizados por los expertos se identifican:
coherencia, pertinencia y relevancia. Los mismos fueron validados por los tres expertos

(Ver anexos).

Mientras que, para garantizar que el cuestionario con confiables se procedio a realizar
una prueba piloto en 20 miembros de la poblacion. Para establecer el grado de
interrelacion y de equivalencia de los items configurados por cada variable se utilizo el
estadistico coeficiente de Alfa de Cronbach, con el apoyo del software SPSS, version 25,
se contaron como resultados los siguientes: a) para los items (16) de la variable
empowerment se obtuvo un coeficiente de 0,799; y, b) para los items (16) de la variable
compromiso Organizacional se obtuvo un valor de 0, 925. A partir de estos resultados se
puede determinar que ambos cuestionarios cuentan con una alta confiabilidad, asi como

de la aplicacion de los instrumentos en la muestra en estudio.
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Tabla 5. Tabla Confiabilidad — Alfa de Cronbach

Cuestionario Alfa de Cronbach N° items
Empowerment 0,799 16
Compromiso Organizacional 0,925 16

2.5.Procedimiento
Para realizar el analisis estadistico se procedio a tres procesos: a) el recojo de datos, este
proceso se realizd mediante el disefio, validacion, confiabilidad y aplicacion de los
instrumentos, los cuales permitieron recoger las percepciones de la muestra de estudio
sobre las variables; b) el procesamiento de la datos, en este proceso se utilizaron los
software Excel y SPSS para procesar la informacion por variables y dimensiones, no
obstante se tuvo que crear nuevas variables a partir de los rangos y niveles determinados

con los cuales se pudo pasar a los respectivos analisis estadisticos.

2.6.Método de analisis de datos
Para el anlisis de los datos se utilizaron el software Excel y el paquete estadistico SPSS,
version 25. lgualmente, para realizar el analisis descriptivo se utilizaron los criterios de
frecuencia y porcentaje y los resultados se presentaron en tablas y figuras estadisticas.
Mientras que, para realizar la prueba de hipotesis se utilizo el estadistico de Chi cuadrado
de independencia, en la medida que ambas variables son cualitativas —nominales y su

propdsito es determinar la dependencia entre las variables y por ende su relacion.

2.7.Aspectos éticos
En la presente investigacion los datos fueron procesados respetando la autenticidad de los
resultados, asi como acatando la intimidad y resguardando la identificacién de las

personas que participaron en el estudio.
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I1l.  Resultados



3.1 Anélisis descriptivo

EMPOWERMENT

Tabla 6. Percepcion del empowerment

Frecuencia Porcentaje

(fi) (%)

Valido Marginado 38 29,2
Indiferente 6 4,6
Empoderado 77 59,2
Muy empoderado 9 6,9

Total 130 100,0

EMPOWERMENT

70

59.9

60

50

40

29.2

30 B EMPOWERMENT

20

10 4.6 6.9
; ] ]
Marginado Indiferente Empoderado Muy empoderado

Figura 1. Percepcién del empowerment

Se observa que el 29.2 % de la muestra de estudio percibe que el empowerment presenta
un nivel marginado, el 4.6% indiferente, el 59.9% empoderado y el 6.9% muy

empoderado.
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Dimensiones del empowerment

Tabla 7. Percepciones de las dimensiones del empowerment

M
Marginado Indiferente Empoderado 1y
empoderado
fi % fi % fi % fi %
Autoestima 38 22.9 8 6.2 75 57.7 9 6.9
Uso de incentivos 38 29.9 9 6.9 74 56.9 9 6.9
Locusde control 50 59, 46 77 592 9 6.9
interno
Retroalimentacién 39 29.2 8 6.2 75 57.7 9 6.9
Dimensiones del empowerment
57.7 56.9 59.2 57.7
60
50
40
29.9 29.2 29.2
30 22.9
20
9 .9 6.9 6.9 9
10 2 6 6.2
0
Autoestima Uso de incentivos  Locus de control  Retroalimentacion
interno
B Marginado M Indiferente Empoderado Muy empoderado

Figura 2. Percepciones de las dimensiones del empowerment

En la tabla 7 y figura 2 se observa que el 29.2 % de la muestra de estudio perciben que la
autoestima presenta un nivel marginado, el 6.2% indiferente, el 57.7% empoderado y el
6.9% muy empoderado. Asimismo, 29.2 % perciben que el uso de incentivos presenta
un nivel marginado, el 6.9% indiferente, el 56.9% empoderado y el 6.9% muy
empoderado. Igualmente, el 29.2 % perciben que el locus de control interno presenta un
nivel marginado, el 4.6% indiferente, el 59.2% empoderado y el 6.9% muy empoderado.
Ademas, el 29.2 % perciben que la retroalimentacién presenta un nivel marginado, el

6.2% indiferente, el 57.79.2% empoderado y el 6.9% muy empoderado.
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Tabla 8. Percepcion del compromiso organizacional

Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Valido Muy bajo 38 29,2
Bajo 4 3,1
Medio 79 60,8
Alto 9 6,9
Total 130 100,0

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

70
60.8
60
50
40
® COMPROMISO
30 ORGANIZACIONAL

20

10 6.9
3.1
. e ]
Muy bajo Bajo Medio Alto

Figura 3. Percepcién del compromiso organizacional

Se observa que el 29.2 % de la muestra de estudio percibe que el compromiso

organizacional presenta un nivel muy bajo, el 3.1% bajo, el 60.8% medio y el 6.9% alto.
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Dimensiones del Compromiso Organizacional

Tabla 9. Percepciones de las dimensiones del Compromiso Organizacional

Muy bajo Bajo Medio Alto
fi % fi % fi % fi %
Compromiso 17 13.1 20 15.4 76 58.5 17 13.1
afectivo
Compromisode 3 29.2 0 0 83 63.8 9 6.9
continuidad
Compromiso 38 292 0 0 83  63.8 9 6.9
normativo
63.8 63.8

70 58.5

60

50

40 29.2 29.2

30

20 | 131134 3.1

6.9 6.9
10
J
0
Compromiso afectivo Compromiso de Compromiso
continuidad normativo
B Muy bajo ®Bajo = Medio = Alto

Figura 4. Percepciones de las dimensiones del Compromiso Organizacional

En la tabla 9 y figura 4 se observa que el 13.1 % de la muestra de estudio perciben que el

compromiso afectivo presenta un nivel muy bajo, el 15.4 % bajo, el 58.5 % medio y el

13.1 % alto. Asimismo, 29.2 % perciben que el compromiso de continuidad presenta un

nivel muy bajo, el 63.8 % medio y el 6.9 % alto. Igualmente, el 29.2 % perciben que

compromiso normativo presenta un nivel muy alto, el 63.8% medio y el 6.9% alto.
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3.2. Prueba de hipotesis

Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre el empowerment y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A., Lima 2019

1. Nivel de Significancia: o= 95% = 0.05
2. Calculo del X2c: X2 =344,473

3. Determinacion de Chi cuadrado de tabla: Xt tabla con o= 0.05 y grados de
libertad (Gl)=9. X2t=16.919
4. Decision estadistica: Si X2c > X2t se rechaza la hip6tesis nula, como

344,473a > 16.919, se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta hipotesis
alterna (Ha).

5. Conclusion: Existe relacion entre el empowerment y el compromiso

organizacional de los colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A.,
Lima 2019

Xt = 16.919 X3c= 344,47

Figura 5. Zona de aceptacion probabilistica
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3.2.2. Hipdtesis especificas
Hipotesis especifica N° 1
Ho: No existe relacion entre la autoestima y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A., Lima 2019

l. Nivel de Significancia: a= 95% = 0.05
2. Calculo del X2c: X2 =321,709

3. Determinacion de Chi cuadrado de tabla: X2t tabla con o= 0.05 y grados de
libertad (GI)=9. X2t=16.919
4. Decision estadistica: Si X2c > X2t se rechaza la hipétesis nula, como

321,709> 16.919, se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta hipotesis
alterna (Ha).

5. Conclusion: Existe relacion entre la autoestima y el compromiso

organizacional de los colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A.,
Lima 2019

X%t =9 16.919 X2c=6, 321,709

Figura 6. Zona de aceptacion probabilistica
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Hipotesis especifica N° 2

Ho: No, existe relacidn entre el uso de incentivos y el compromiso organizacional de
los colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A., Lima 2019

1. Nivel de Significancia: a= 95% = 0.05
2. Calculo del X2c: X2 =314,121

3. Determinacion de Chi cuadrado de tabla: X?t tabla con a= 0.05 y grados
de libertad (GI)=9. X2t=16.919
4. Decision estadistica: Si X2c > X2t se rechaza la hipétesis nula, como

314,121a > 16.919, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta hipotesis
alterna (Ha).

5. Conclusidn: Existe relacion entre el uso de incentivos y el compromiso

organizacional de los colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A.,
Lima 2019

ZONA
ACEPTACION Ho
RECHAZO Ha

X2t = X2c:

16.919 314,121

Figura 7. Zona de aceptacion probabilistica
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Hipotesis especifica N° 3

Ho: No, existe relacion entre el locus de control interno y el compromiso organizacional
de los colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A., Lima 2019

1. Nivel de Significancia: a= 95% = 0.05
2. Calculo del X2c: X?=344,473

3. Determinacion de Chi cuadrado de tabla: X2t tabla con o= 0.05 y grados de
libertad (GI)=9. X2t =16.919
4, Decision estadistica: Si X2c > X2t se rechaza la hipétesis nula, como 344,473>

16.919, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta hip6tesis alterna (Ha).

5. Conclusion: Existe relacion entre el locus de control interno y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A., Lima
2019

ZONA
ACEPTACION Ho
RECHAZO Ha

X’t= 16.919 X*c= 344473

Figura 8. Zona de aceptacion probabilistica
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Hipotesis especifica N° 4
Ho: No existe relacion entre la retroalimentacion y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A., Lima 2019

1. Nivel de Significancia: a=95% = 0.05

2. Calculo del X2c: X2=321,709

3. Determinacion de Chi cuadrado de tabla: X2t tabla con a= 0.05 y grados de
libertad (GI)=9. X2t =16.919

4. Decision estadistica: Si X2c > X2t se rechaza la hipdtesis nula, como 321,709>
16.919, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta hipdtesis alterna (Ha).

5. Conclusion: Existe relacion entre la retroalimentacion y el compromiso

organizacional de los colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A., Lima
2019

1
X3t = 16.919 X’c= 321,709

Figura 9. Zona de aceptacion probabilistica
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IVV. Discusién



Entre sus principales hallazgos el estudio muestra la existencia de la relacion entre el
empowerment y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa
PERUFARMA, S.A., Lima; encontrando que el X2c= 344,473 es mayor el X% Chi =
16.919, es decir que ambas variables son dependientes y tienen una relacion significativa.

Estos resultados fueron corroborados por los estudios de Palomino, Y. (2017), Paiba, F.
y Riva, G. (2017) quienes comprobaron que el empoderamiento se relaciona con el
compromiso organizacional. Igualmente, con el estudio de Nagamine, M. (2019) quien

comprobd que el empowerment influye en el compromiso organizacional.
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V.  Conclusiones



Primera

Se determino que existe una relacion significativa entre el empowerment y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A., Lima, contando
como resultado un X2c=344,473), mayor que el X*t=16.919, con 9 grados de libertad,

demostrando que variables son dependientes y se encuentran relacionados.

Segunda

Se establecié que existe una relacion significativa entre la autoestima y compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A., Lima, contando
como resultado un X?c=321,709 mayor que el X?=16.919, con 9 grados de libertad,

demostrando que variables son dependientes y se encuentran relacionados.

Tercera

Se establecid que existe una relacién significativa entre el uso de incentivos vy
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A.,
Lima, contando como resultado un X?¢=314,121 mayor que el X*t=16.919, con 9 grados
de libertad, demostrando que variables son dependientes y se encuentran relacionados.

Cuarta

Se establecid que existe una relacién significativa entre el locus de control interno y
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A.,
Lima, contando como resultado un X?c=344,473 mayor que el X?t=16.919, con 9 grados
de libertad, demostrando que variables son dependientes y se encuentran relacionados.

Quinta

Se establecié que existe una relacion significativa entre la retroalimentacion y
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A.,
Lima, contando como resultado un X?c=321,709 mayor que el X?t=16.919, con 9 grados

de libertad, demostrando que variables son dependientes y se encuentran relacionados.
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VI. Recomendaciones



Primera

Implementar politicas para que los lideres brinden conocimientos, generen confianza en
los colaboradores, desarrollen niveles de liderazgos, promuevan la motivaciéon vy
comunicacion entre los colaboradores. lgualmente, en las areas administrativas

desarrollar actividades para elevar la productividad mediante el trabajo colaborativo.

Segunda
Implementar estrategias que permitan equilibrar la vida laboral y personal de los

colaboradores, igualmente el impulso de politicas de desarrollo profesional y laboral.

Tercera

Promover una politica de incentivos que permita que los colaboradores sean reconocidos
y accedan a los beneficios (almuerzo gratis, un dia libre, celebrando su cumpleafios,
bonificaciones por alcanzar las metas, entre otros) segun sus resultados. Asimismo, de
promover recompensas monetarias y no monetarias que permita que los colaboradores se

sientan motivados y comprometidos.

Cuarta

Implementar un sistema de formacion de colaboradores que permita el desarrollo de
habilidades y destrezas propias de un lider emprendedor, como la de mejorar de la calidad
en sus trabajos, reduccion de la fatiga emocional o estrés y solucién de conflictos en su

trabajo.

Quinta
Descentralizar el poder hacia los colaboradores, explotando las cualidades que posee la
organizacion, mediante la delegacién de responsabilidades en cada area, la realizacion del

seguimiento y retroalimentacién semanal de los resultados.
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ANEXOS



Anexo 1. Instrumento

CUESTIONARIO DE MEDICION DEL EMPOWERMENT

OBJETIVO: El presente cuestionario tiene como objetivo medir el empowerment de los colaboradores
de la empresa Perufarma, SA, Cercado de Lima, 2019.

INSTRUCCIONES:

Lee cada oracién y elige la respuesta que mejor te describe, hay cuatro posibles respuestas: 1)
Totalmente en desacuerdo; 2) En desacuerdo; 3) Ni de acuerdo, ni desacuerdo; 4) De acuerdo; vy, 5)
Totalmente de acuerdo. Elige una, y sélo UNA respuesta para cada oracién y coloca un ASPA sobre
el nimero que corresponda a tu respuesta.

[ty

[Autosstima

- — - - ————

Totaimente en

Ni de acuerdo, nd

:
|

-

Ud, asume sus riesgos y enfrenta sus fracasos

-

25

winl -l

| Ud. mismo identifica sus competencias que posee

Es ablerto a la critica

Ud. ejecuta labores con eficiencia

Ud. disfruta de lo que hace y trabaja a gusto en la empresa

Ud. trabaja con honestidad y compet

<

A ud. le gusta lo que realiza en la empresa

Uso de Incentivos

e zwvolala

Los incentivos que le hacen le generan sentmiento de
permanencia

Los pagos adicionales le generan mejor desempefio

- -

z =

Los incentivos extralegales nivelan los salarios que ofrecen
ofras empresas

Locus de control interno

"

Ud. siente agrado y satisfaccion por el trabajo que
desempefa en la empresa.

Ud. se siente un empleado competitivo por la expenencia
que maneja

15

Ud. realiza actividades nuevas adicionales a las asignadas.

| Retroalimentacion

' Sus evaluaciones ayudan a ver lo que ud hace y cémo lo
hace -
La empresa muestra como es su desempefio y como puede
mejorario

X MXX

16

L& empresa realiza comités semanales para ana'izar lemas
de interés en el ‘rea y de la compafia
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CUESTIONARIO DE MEDICION DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

OBJETIVO: El presente cuestionario tiene como objetivo medir el compromiso organizacional de los

colaboradores de la empresa Perufarma, SA, Cercado de Lima, 2019.

INSTRUCCIONES:

Lee cada oracién y elige la respuesta que mejor te describe, hay cuatro posibles respuestas: 1)
Totalmente en desacuerdo; 2) En desacuerdo; 3) Ni de acuerdo, ni desacuerdo; 4) De acuerdo; vy, 5)
Totalmente de acuerdo. Elige una, y sélo UNA respuesta para cada oracion y coloca un ASPA sobre

el nimero que corresponda a tu respuesta.

.

N | Compromine sfective —_—

1_| Tiene una fuerte sensecidn ¢ la emprana

2 | Le emprosa tene un gran cado personel pers ud |
_ Be savile una famila en asta

. reslmants se mente Como = 08 problemas de e |

-&w resa fueran suyos
. dwinda hablando sobre @ empress con Qers gque
no pertensce » eba

1. de ssuerde

Ud, seria muy fellz paseando ol resto de su vida laboral

3
5
L]
'}_‘ Compromiso de
A

_en) eata ermpress : -—-Y
Una razon porque ud labors aqul es que en olro luger X

B o @ ol mamo sueldo y prestaciones - Bl SN |
Ua cmqu!omM@M{
mumwmmmmuml x

— Am_.—__ — e - - By e =~ E— -

£ | Ud cree que le serla diicl cormegur olro empleo en X

) Otra ompresa ! -+ "

10 | Ud. cree que seria muy duro dejar esta empress. Nouso "
# quislera hacerio e B 1

11 | Demasades cosas serian mterrumpidas s ud. decde (

o+ SIS G0} el Lo .

N | Compromiso normative = v

12 | Una raztn por 8 que Wrabajo aqul es porgue engo une | | &
obigacikon moral con ella = | B 4 RS

13 | Aungue Wuvese veniajes no sarla cormecto dear la Y

|| empeesa shora o P —— = =2 - e e ===

14 Mnomummmumwm[ v

S h—m.g...wm —

15 | Esta empresa se merece mi lealtad | L1 X

16 | Le debo mucho & ests empess L | L4
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Anexo 2. Constancia de consentimiento de la empresa

PErUFArMa

Sefores

Universidad Cesar Vallejo
Av. Argentina 1975
CALLAO

Atencion: Programa Formacion para Adultos - PFA

Estimados Sefores:

La presente tiene como finalidad informar que autorizamos a la
Sra. Lisbeth Mufioz Rengifo con DNI 40281830 a considerar el
nombre de la empresa Perufarma S.A como parte de la
elaboracion en su Investigacion la cual serd presentada en su
Institucion Educativa,

Sin otro particular, nos despedimos cordialmente.

Atentamente,
PERUFARMA S.A.

S

uis Antonio Valdivia Alcazar
Gerente de Administracion y Finanzas
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PEruFarma

Lima 25 noveertrs ool 2019

£ QUE SUSCRIDE, JEFE DE ADMINISTRACION ¥ APODERADO EXMOE
LA PRESENTE

Da russira consideracon

Por medo de o presente, dapmos CONSTANCIA que w Sen Labein
mmmmmm Na desarroilaco W rvestigacdn bhuaco
E1 Empowenvact y o Compromiso Orgarsanconsl 08 o8 colaborsdones e s
ampress PEAUFARMA, 5 A Livw 2010 Dehe wabwo se i resiiande con o
poarsonel desde of Mo de septerters & 8 fechs 2019

POr 10 10, etnedeencs (0 prosents DO 108 INes Que sstine corvenmnie

ol reavesndo
Asrrinments,
PERUFARMA S A

’
Karina Paucar
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Anexo 3. Validacion de los instrumentos

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: El empowerment y el compromiso organi: i 1 de los colab d de la empresa PERUFARMA, S.A,, Lima 2019
Apellidos y nombres del investigador: Lisbeth Mufioz Rengifo
Apellidos y nombres del experto: Prof. Mag. Castillo Canales Braulio
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA S| CUMPLE NO CUMPLE OBSERACIONES / SUGERENCIAS
F pcion de riesgos  fr: Totalmente en desacuerdo ¥
Identificacion de competencias personales s
Apertura a la criicas En des;‘:“e"” o
Autoestima Eficiencia laboral del trabajador 1,234,567 ihen @ i P
Comodidad en la empresa ) LH
Trabajo competitivo Dé acueids i
Cercania con la empresa (@) 7
E imiento de per i Totalmente de acuerdo 7
feoariont Uso de incentivos Pagos adici (5) .
j legal 8,9, 10, 7~
por el trabajo Pl
Locus de control interno de Competitividad //
iva laboral 11,12,13 //
= 77
o D D n 7 /
Comités 14,15, 16 L
F ia a la empresa Totalmente en desacuerdo / &
S 2 j En //
Afectivo F iliarizacion con la emp! 2 7 /
Interiorizacién de problemas Ni en desacuerdo ni acuerdo Z /
Comp Org Socializaci 1,23,456 7/
= De 7
] Continuidad laboral 4 A
Continuo - 4 v 4
Relacion laboral 7,8.9,10, 11,12, Totalmente de acuerdo oy
Relacién moral 5 i
e » Obligacion moral £
H};ﬂél experfo Fechal /Y /| 79
L7/19

()Ms DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: El empowerment y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A., Lima 2019

Apellidos y nombres del investigador: Lisbeth Mufioz Rengifo

Apellidos y nombres del experto: Prof. Mag. Mejia Guerrero Hans Salvador

OPINION DEL EXPERTO

ASPECTO POR EVALUAR
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA S| CUMPLE NO CUMPLE OBSERACIONES / SUGERENCIAS
Percepcion de riesgos y fracasos Totalmente en desacuerdo L
|dentificacion de competencias personales U] /
Apertura a la criticas En desacuerdo /
Autoestima Eﬁciem?ia laboral del trabajador 1234567 Ni en desacu(ez: it acieric /
Comodidad en la empresa ®) 7
Trabajo competitivo De acuerdo ®
Cercania con la empresa (4) /
Eiousiing Sentimiento de permanencia Totalmente de acuerdo v/
Uso de incentivos Pagos adicionales () 7
Incentivos extralegales 8,9, 10, 7
Satisfaccion por el trabajo realizado v/
Locus de control interno | Sentimiento de Competitividad /
Iniciativa laboral 11,12,13 v
Evaluaciones /
Retroalimentacion Desempefio personal v
Comités semanales 14,15, 16 v/
Pertenencia a la empresa Totalmente 91'1 desacuerdo 7
Relacion empresa-trabajador En deéai:ue o v
Afectivo Familiarizacion con la empresa ) v
Interiorizacion de problemas Ni' en desacuerdo ni acuerdo A
IComportamiento Organizacional Socializacion 1,23,456 () v
— De acuerdo
Contiios Continuidad laboral @ V4
Relacion laboral 7,.8.9,10, 11, 12, Totalmente de acuerdo /
Relacion moral ® 7/
\ Normativo Obligacion moral v

Firma! em
\

Fecha __/__ /__

Nota: BIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacién y de las variables.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

[Tituto de 1a investigacion: El empowerment y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa PERUFARMA, SA., Lima 2019

Apellidos y nombres del

dor: Lisbeth Muiloz Rengifo

Apellidos y nombres del experto: Or, Manuel Alberto Mori Paredes

ASPECTO POR EVALUAR QPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA S CUMPLE NO CUMPLE OBSERACIONES / SUGERENCIAS
Forcepoon de reses y Incases Totamentes en desacuendo
IManticacin de compeliicas perscras i
hpertars s b ciice ‘"‘""‘:g”"‘”
) ! ) 3
fotcestni Ebcenci abord del ¥k a3dx 1224561 i o it
Somofiac en ls engeess )
Trabajo compeika De aceerda ¥
Cerznia con b ompresa (4)
Sentovierto do parmanencia Tussmenie de socendo
L Uso e Ircestins Pagus aeicnaes 5
INCENIVE eolydaguen 89,10, 1
Subsfactin por el Tt redkzado
loas o comuneam  |Senimiestn de Compeatydad S
‘ Ikt laboral 11,12,13
\ Fvakiacines
| Retroskme naon Deasanpeno parsons
CoMmibis ks 14,1516 o
Il'm:nﬁe o eTpress T otainesin on desacusnds
I : Hl|
_ S S En dusacoede
Aty Famianzanin con Iz amprasa 2 . —t
Imenonzaon 2o problemas NI e aasacuedo n ecuande
Compozment Ogizzosns Sacuzzotn 1.23,456 5 i3
X Continuicad kbl 4
Comn ]
= Retacon Blord 7,849,10.11,12 Totsimenin de acuerdo
Racon rordl ®)
o, NN Obgacke monl -
w:) fecha /[
iyt )
P

ENSIONES @

MDKADORES s0lo si proceden, en dependencia de la naturaleza de |a mvestigacidn y de 135 vadables.
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Anexo 4. Matriz de consistencia

TITULO: “El empowerment y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa PERUFARMA, S.A., Lima 2019
AUTOR: Lisbeth Mufioz Rengifo

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General
iCudl es la relaciéon que existe entre el
Empowerment y Compromiso organizacional

de

los colaboradores de la empresa

PERUFARMA, S.A., Lima 2019

Problemas Especificos

1.

¢ Cudl es la relacion que existe entre la
autoestma 'y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la
empresa PERUFARMA, S.A, Lima
20197

¢ Cudl es la relacion que existe entre el
uso de incentivo y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la
empresa PERUFARMA, S.A., Lima
20197

¢ Cual es la relacidn que existe entre el
locus de control interno y las dimensiones
del compromiso organizacional de los
colaboradores de la  empresa
PERUFARMA, S.A., Lima 2019?

¢ Cual es la relacion que existe entre la
retroalimentacion y las dimensiones del
compromiso ~ organizacional de los
colaboradores de la  empresa
PERUFARMA, S.A., Lima 20197

Objetivo General

Determinar la relacién que existe
entre Empowerment y
Compromiso Organizacional de
los colaboradores de la empresa
PERUFARMA, S.A., Lima 2019

Objetivos Especificos

1. Determinar la relaciéon que
existe entre la autoestima y el
compromiso organizacional de
los colaboradores de la
empresa PERUFARMA, S.A.,
Lima 2019

2. Determinar la relaciéon que
existe entre el uso de
incentivos y el compromiso
organizacional de los
colaboradores de la empresa
PERUFARMA, S.A., Lima
2019

3. Determinar la relacion que
existe entre el locus de control
interno 'y el compromiso
organizacional de los
colaboradores de la empresa

PERUFARMA, S.A., Lima
2019

4. Determinar la relaciéon que
existe entre la

retroalimentacion y el
compromiso organizacional de
los colaboradores de la

Hipétesis General

Existe una relacién significativa
entre Empowerment y
Compromiso Organizacional de
los colaboradores de la empresa
PERUFARMA, S.A., Lima 2019

Hipotesis especificos

1. Existe una relacion significativa
entre la autoestma y el
compromiso organizacional de
los colaboradores de la
empresa PERUFARMA, SA,
Lima 2019

2. Existe una relacion significativa
entre el uso de incentivos y el
compromiso organizacional de
los colaboradores de la
empresa PERUFARMA, SA,
Lima 2019

3. Existe una relacion significativa
entre el locus de control interno
y el compromiso
organizacional de los
colaboradores de la empresa
PERUFARMA, S.A., Lima 2019

4 Existe  una relacion
significativa entre la
retroalimentacion y el
compromiso organizacional de
los colaboradores de la
empresa PERUFARMA, SA,
Lima 2019

Variable 1: Empowerment

. . . . Niveles o
Dimensiones Indicadores items rangos
Autoestima Percepcion de riesgos y fracasos 1,2,3,4,5,6, Deficiente
Identificacién de competencias personales 7 (16-31)
Apertura a las criticas
Eficiencia laboral del trabajador Regular
Comodidad en la empresa (32-47)
Trabajo competitivo
Cercania con la empresa Bueno
Uso de incentivos Sentimiento de permanencia 8,9, 10 (48 -63)
Pagos adicionales
Incentivos extralegales Muy bueno
Locus de control Satisfaccion por el trabajo realizado 11,12,13 (64-80)
interno Sentimiento de Competitividad
Iniciativa laboral
Retroalimentacion Evaluaciones 14, 15,16
Desempefio personal
Comités semanales
Variable 2: Compromiso organizacional
Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
Compromiso Pertenencia a la empresa 1,2,3,4,56 | Muy bajo
afectivo Relacion empresa-trabajador (16-31)
Familiarizacién con la empresa
Interiorizacién de problemas Bajo
Socializacién (32-47)
Compromiso de Continuidad laboral 7,8,9,10, 11
continuidad Relacioén laboral Medio
Compromiso Relacion moral 12,13, 14, 15, | (48-63)
normativo Obligacion moral 16
Alto
(64 - 80)
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empresa PERUFARMA, S.A,
Lima 2019

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

ENFOQUE: Cuantitativo
TIPO:  Aplicada,
DISENO: No
correlacional.

experimental,  transversal

METODO: Hipotético deductivo: .

y

POBLACION: La poblacion esta
conformada por 602 trabajadores la
empresa Perufarma S.A.— Lima, Per(

TIPO Y TAMANO DE MUESTRA:

La muestra estara conformada por
326 trabajadores la  empresa
Perufarma S.A.— Lima, Pert., 2019.
Muestreo aleatorio
simple

probabilistico

Técnicas: La presente investigacion
ha requerido datos para demostrar las
hipétesis planteadas y lograr los
objetivos propuestos, por este motivo
ha sido necesario el uso de técnicas
de recoleccion de datos. Encuesta

Instrumentos:

Variable 1: Empowerment

Variable 2:Compromiso
organizacional

CORRELACION:
El disefio de diagrama de la siguiente manera:

Dénde:

M: es la muestra
Ox= Variable 1. Empowerment
Oy= Variable 2. Compromiso organizacional

r = relacion causal de la variable 1 a la variable 2
Se mostraran los resultados de los instrumentos en tablas de frecuencia grafica de barras a Nivel de

Dimensiones.
INFERENCIAL:

Se aplicara el estadistico Chi cuadrado de independencia
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