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Resumen

La investigacion se propuso como objetivo determinar la relacién entre el
empoderamiento y el compromiso organizacional segun los trabajadores de la
empresa Peru Carnes Chimbote, 2020, se sigui6é estrictamente las pautas
metodoldgicas y sugerencias de los especialistas de la Universidad César
Vallejo. Metodolégicamente se abordd el enfoque cuantitativo por lo que se
procedié con el tratamiento estadistico, su enfoque fue no experimental y quedo
lo correlacional de diseiio. Tras las coordinaciones formales con los
responsables de la empresa se procedi6 a planificar y coordinar las aplicaciones
presenciales de los dos cuestionarios en forma previa a sus validaciones de rigor,
la recopilacién de datos se llevé sin ningun problema en los 75 trabajadores.
Como resultados se conoci6 que existe un alto empoderamiento en la empresa
Peru Carnes de Chimbote segun el 45% de sus trabajadores, ademas existe un
alto compromiso organizacional segun el 45%. Se concluyé que existe una
correlacion alta y positiva (0.852) entre las variables empoderamiento y
compromiso organizacional en los trabajadores de la empresa Pera Carnes de
Chimbote, en ese sentido si una tiende a cambiar en el tiempo de manera
positiva ocurrirda lo mismo con la otra, cabe precisar que dicho valor es

significativo (Sig. < 0.05).

Palabras claves: Control, conciencia organizacional, compromiso

organizacional, empoderamiento y participacion.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between
empowerment and organizational commitment, according to the workers of the
Peru Carnes Chimbote company, 2020, the methodological guidelines and
suggestions of the specialists of the César Vallejo University were strictly
followed. Methodologically, the quantitative approach was approached, so the
statistical treatment was proceeded, its approach was non-experimental and the
correlational design remained. After formal coordination with company managers,
the face-to-face applications of the two questionnaires were planned and
coordinated prior to their rigorous validations, data collection was carried out
without any problem in the 75 workers. As a result, it was known that there is a
high empowerment in the Peru Carnes de Chimbote company according to 45%
of its workers, in addition there is a high organizational commitment according to
45%. It was concluded that there is a high and positive correlation (0.852)
between the variables empowerment and organizational commitment in the
workers of the Peru Carnes de Chimbote company, in that sense, if one tends to
change over time in a positive way, the same will happen with the other, it should

be specified that this value is significant (Sig. <0.05).

Keywords: Control, organizational awareness, organizational commitment,

empowerment and participation
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INTRODUCCION

En el mundo entero las organizaciones del sector privado atraviesan
por muchas circunstancias, en estas los directivos no estan dispuestos a
compartir informacion, ni tampoco les interesa el compromiso
organizacional, esta situacion es un enorme reto para que los

colaboradores sean participes.

Asimismo, es importante conocer la realidad problematica
internacional, por lo que es preciso mencionar que, Bin, Almadhoun, y Ling
(2015) revelaron que, de un total de 800 maestros de Malasia, se evidencio
un alto nivel de compromiso organizacional, aunque fue deficitaria la
autodeterminacion, cabe precisar que el 89% ya contaba con experiencias
laborales que superan los cinco afios. Por su parte Lee, Willis y Wei (2018)
reportaron de un estudio aplicado en Asia a 30.000 empleados
pertenecientes a 30 paises, en los resultados se conocié que hay lideres
gue empoderan, los empleados son mas efectivos con la creatividad y el

desempeiio organizacional.

Muchos directivos guatemaltecos no entienden lo que debe hacerse
en base a prioridades, por eso para Castellanos (2017) afirma que delegar
no les resulta una tarea sencilla. A menudo, la delegacién implica dejar de
aquellas actividades rutinarias, poco a poco se conviertan en tareas que

antes eran parte de la agenda del lider o jefe.

Por otro lado, Canepa (2014) afirma que hay un temor en los
directivos, entienden que deben delegar mas, aunque confiesan que
cuando lo hacen no tienen lo que esperan, por lo contrario, se presentan
retrasos, malos trabajos y terminan asumiendo lo delegado. Para Claveria
(2014) inform6 que Steve Jobs acrecentd la marca Apple, controlaba la
produccion, las estrategias de marketing, otro caso puntual es del inventor
y empresario Thomas Alva Edison, segun Aparicio (2014) pese a su talento
tuvo celo del inventor Nicola Tesla que trabajaba para él, lejos de

aprovechar la capacidad lo dejé ir, con el tiempo se volvidé su competencia.

1



Respecto al compromiso organizacional el coach Villacis (2018)
afirma que algunos confunden con la felicidad de los trabajadores, esto
puede percibirse como el animo en los colaboradores. Por su parte De la
Espriella (2015) indica que existen factores que pueden afectar el
compromiso organizacional; tales como las amistades y asi como las

obligaciones del dia a dia.

En Perd, hay interés de muchos empresarios por las variables:
empoderamiento y compromiso organizacional, sin embargo, otro tanto se
resiste a su implementacion. Segun un estudio de Deloitte (como se citd en
Gestion, 2015) hasta un 50% de ejecutivos han considerado la falta de
compromiso laboral como muy importante. La agencia Gointegro (2017)
reveld que el 85% de altos directivos peruanos han considerado como muy
importante gestionar el compromiso organizacional, aunque apenas el 35%

tengan dichas estrategias ya implementadas.

En cuanto al empoderamiento, Loli en el (2016) tras un estudio con
trabajadores de entidades publicas y privadas limefias, pudo concluir como
resultado, un alto en la mayoria de empleados un nivel de empoderamiento,
ello implica que cuentan con la delegacion de responsabilidades por parte
de sus jefaturas. La UNESCO (2017) viene promoviendo el
empoderamiento de peruanas jovenes en zonas rurales y urbanas para
reducir las brechas de género en las ciencias, las ingenierias, las

tecnologias y matematicas.

En Chimbote, opera desde hace muchos afios la empresa Peru Carnes que
se dedica a los servicios de carnes de ganado vacuno. La empresa es muy
conocida en la provincia sin embargo se conduce verticalmente por sus
directorios y nada se sabe de la percepcion de los trabajadores respecto
como el empoderamiento y el compromiso organizacional, se pudo conocer
que son esporadicas las capacitaciones para el desarrollo del personal,

existe una estrictez jerarquica que de manera muy eventual ha permitido



descentralizar responsabilidades, tampoco se sabe del nivel que ha

alcanzado el compromiso por la institucion.

Como interrogante se planteo ¢ Existe relacion entre empoderamiento
y compromiso organizacional segun los trabajadores de la empresa Peru
Carnes - 20207, asimismo; el estudio guard6 una consistente justificacion,
en principio, les conviene a los directivos de la empresa Peru Carnes y sus
colaboradores, y se extendera a las generaciones de investigadores
interesados en las variables. Como valores tedricos se consignaron los
aportes de relacion empowerment - compromiso organizacional de Rios,
Del Rayo y Ferrer (2010) asi mismo se derivaron de las conclusiones finales
y relevantes sugerencias a considerar por los directivos de la empresa Peru
Carnes de Chimbote como aporte metodologico, los instrumentos

anexados podran replicarse con investigadores interesados.

Respecto a los objetivos. El objetivo general se consideré: determinar
la relacion entre empoderamiento y compromiso organizacional segun los
trabajadores de la empresa Peru Carnes Chimbote, 2020, como objetivos
especificos se establecieron; Identificar la percepcion del empoderamiento
en los trabajadores de la empresa Peri Carnes de Chimbote, 2020,
identificar la percepcién del compromiso organizacional en los trabajadores
de la empresa Per Carnes de Chimbote 2020 y finalmente establecer las
correlaciones entre las dimensiones de empoderamiento y compromiso
organizacional segun los trabajadores de la empresa Peru carnes
Chimbote. 2020.

Respecto a las hipétesis correspondieron a predicciones con las
variables, en ese sentido se consideraron dos congruentes con las mismas
y su disefio respectivo: Una considerara una hip6tesis de investigacion (Hi)
que serd: Existe relacibn entre empoderamiento y compromiso
organizacional segun los trabajadores de la empresa Peru Carnes
Chimbote, 2020, asimismo una hipétesis nula (Ho) esta sera: Existe
relacion entre empoderamiento y compromiso organizacional segun los

trabajadores de la empresa Pert Carnes Chimbote, 2020.



MARCO TEORICO

En el presente apartado se exponen las investigaciones en relacion al
tema y variables abordadas empezando con las nacionales: Chumbiauca
(2018) se plante6 estudiar la correlacion entre el empoderamiento y el
compromiso organizacional en 14 operarios de la oficina regional de
Osinergmin en Huaraz, fue un estudio no experimental y que requirié de
cuestionarios. Segun sus resultados ambas variables tienen indices
regulares. Se concluy6 que entre dichas variables existe una correlacion

positiva, aunque baja (0.307 correlacion conforme a Pearson).

Knight y Cottrell (2016) en su articulo cientifico cuyo objetivo fue
evaluar el empoderamiento que se vincula al turismo cuzquefio, estudio no
experimental y de disefio etnografico, el muestreo consisti6 en 98
microempresarios entrevistados en comunidades fuera de Cuzco, los
resultados revelaron que en tanto su asociacion al turismo en las
comunidades han experimentado un generativo empoderamiento mediante
agencias mejoradas y autoconciencia, han aprendido a ser proveedores y
receptores de empoderamiento no generativo y como potenciales factores
influyentes aprovecharon todo lo sostenible obteniendo un turismo
comunitario. Se sugirid6 expandir la marca con apoyo de personal

preparado.

Alcézar, Balarin y Espinoza (2016) en su articulo cientifico se busco
como objetivo explorar las condiciones de los roles de género respecto a
las relaciones domésticas. Fue un estudio no experimental y de enfoque
cualitativo, tras entrevistar a 76 dirigentes y realizar seis grupos focales.
Los resultados evidenciaron un positivo impacto en ciertas dimensiones
respecto a mujeres empoderadas. El programa Juntos ha procurado
bienestar para combatir la intergeneracional pobreza, las mujeres en este
sentido han cumplido un importante papel. Se concluy6 en la necesidad de
programas para fortalecer los procesos de empoderamiento para mujeres,
el 67% de mujeres lograron independizarse econdmicamente. Se sugirio

implementar dicho programa en zonas pobres.



Como antecedentes internacionales se consigné a Al-Jabari y
Ghazzawi (2019) en su articulo cientifico cuyo objetivo fue revisar la
perspectiva tedrica que explica el compromiso institucional con especial
atencioén en los factores que perjudican la retencién de los trabajadores. Se
trata de un estudio no experimental y de enfoque cualitativo. En su
conclusién principal se proporcion6 una hoja de ruta como guia para
esfuerzos futuros dado que las organizaciones son diversas en ambitos de
dedicacién y tamafo, inclusive los estilos de liderazgo son variados y
existen esquemas, formatos, asi como estrategias para la promocion del
compromiso organizacional. Se sugirid revision de experiencias para

complementar.

Zaraket, Garios y Malek (2018) se esforzaron en su estudio por
conocer el impacto de los componentes centrales de 123 empleados
mediante encuestas, dicho estudio fue no experimental y siguié el enfoque
positivista ademas de ser descriptivo. Sus resultados revelaron que hasta
un 28% de los trabajadores perciben entre $ 800 y $ 1000 mensuales, un
14% percibe entre $ 2100 y $ 3000 mensuales y hasta el 44% percibe entre
$ 1100 a $ 2000 mensuales. Pudo concluirse que en el Libano los
trabajadores del sector bancario estan bien pagados y se deduce hay un
compromiso mayor con la organizacion. La recomendacion extendida
consistié en desarrollar mas investigaciones para tener mas puntos de

comparacion. Se sugirié potenciar al personal.

Radosavljevic, Cilerdzic y Dragic (2017) en su articulo cientifico cuyo
objetivo fue explorar las actitudes de los empleados en cuanto a su
compromiso organizacional en Novi Sad, se tratd de un estudio no
experimental de enfoque cuantitativo y disefio descriptivo, requirié la
colaboracion de 237, segun resultados existe un nivel de organizacién que
no llega al promedio 3.23 pues solo se obtuvo 2.88, ademas existe un
afectivo nivel de compromiso que estadisticamente se relaciona en forma
significativa solamente con lo estimado por el nivel del personal segun la
prueba Chi-cuadrado = 22, 99; df = 4; p = .00). El nivel de compromiso con

su entidad result6 alto. Se sugirié delegar mas funciones a prueba.



Leung, Sprague, Tse, Brugge, Hacker y Pirie (2016) en su articulo
cientifico plantearon como objetivo plantear una programacion
("Fortaleciendo su capacidad") para generar capacidades para socios
comunitarios que se relacionan con cargos de poder y alienta estrategias
para equilibrar dicha responsabilidad, fue un estudio no experimental de
disefio descriptivo, empledé 30 entrevistas semiestructuradas a socios
comunitarios participantes del programa. Sus resultados revelaron un
arraigo cultural en el ejercicio del poder y se refuerzé mediante normas
culturales lo cual se revela en el dominante lenguaje. Se concluyé en que
se reconoce la necesidad de cambios para lograr conocimiento y confianza.

Sugirieron potenciar al personal respecto a la cultura del poder.

Ucar, Jiménez, Soler y Trilla (2016) en su articulo cientifico
pretendieron una revision tedrica en torno a la nocién de concentracion de
poder en las organizaciones, estudio no experimental y de enfoque
cuantitativo, se requirié el analisis documental como técnica, de acuerdo a
los aportes tedricos el empoderamiento se vincula mucho al poder, la
educacion y la participacién. Los jévenes identifican al empoderamiento con
el bienestar, el crecimiento, la transformacion y la emancipacion. Cabe
resaltar que la nueva generacién confia en empoderarse mediante las
experiencias y procesos antes que con la profesionalizacion. Sugirieron

finalmente democratizar las decisiones para alentar aprendizajes.

Oqaidan (2016) en su articulo cientifico estableci6 como objetivo
verificar factores del intercambio que repercuten en los compromisos dentro
de la organizacién, se trat6 de un estudio documental y de enfoque
cualitativo. Sus resultados evidenciaron que cuando se trata de logros
positivos estos son muy légicos para las reflexiones y por ende para el
compromiso de los trabajadores con la institucion pues hay un aumento de
su competitiva ventaja, en conclusion, independientemente a la industria o
al rubro todo compromiso en los trabajadores estd influenciado por la
dindmica del modelo institucional que se adopta. Se remendd gestionar

estimulos para motivar el liderazgo.



Banutu (2015) en su articulo cientifico cuyo objetivo fue el
entendimiento del empoderamiento y el liderazgo en el centro de trabajo
respecto a su lider, fue un estudio no experimental, correlacional y de
enfoque cuantitativo, en sus resultados se evidencié una correlacion entre
la percepcion del empoderamiento y las opiniones de los colaboradores
respecto a su lider, aunque precisan que la toma de decisiones es absoluta
y no guarda relacion con algo concreto. El 50% reconocio flexibilidad y
libertad por el supervisor y en total acuerdo hasta un 20%. Se concluye que
las comunicaciones son tensas con el lider segun una abrumadora cantidad
y esperan que eso cambie. Se sugirid enfatizar la importancia de la
inclusion de los colaboradores.

Kanesa, Almadhoun y Ying-Leh (2015) pretendieron en su estudio
someter un modelo basado en el empoderamiento psicolégico para mediar
entre el compromiso institucional y el empoderamiento organizacional, se
tratd de una investigacion no experimental, descriptiva y de enfoque
cuantitativo. Se encuestd a 68 mujeres y 32 hombres seleccionados
aleatoriamente. Los resultados permitieron conocer que hay relacion entre
el compromiso organizacional y el poder informal (0,3 segun prueba de
correlacion). Pudo concluirse que se evidenciaron relaciones entre las
dimensiones del empoderamiento psicolégico a excepcion de la
autodeterminacion. Se sugiri6 mas apego con los trabajadores hacia los

valores de la entidad como atractivo.

Rios, Del Rayo y Ferrer (2010) se propusieron contrastar la teoria que
sostiene que hay una relacibn empowerment - compromiso organizacional,
se abordé6 un modelo predictivo de tipo correlacional aplicando
cuestionarios a 147 empleados. Los resultados revelaron que existe una
correlacién positiva y significativa entre las dimensiones del empowerment
con la variable compromiso organizacional. Pudo concluirse que las mas
altas correlaciones a nivel de dimensiones y compromiso organizacional

fueron: Autodeterminacién (0.530) e impacto (0.505).



A continuacién los fundamentos del empoderamiento, Nieto e Iglesias
(2015) sostienen que a partir del enfoque epistemélogo o paradigma nuevo
para gestionar el talento humano, se ha logrado superar el entonces vigente
paradigma mecanicista cuya ineficacia en los mercados ha generado
sucesivas pérdidas por todas partes debido a que su dindmica laboral
despersonalizaba a los empleados, ocurre que progresivamente perdian la
motivacion y padecian de insatisfaccion personal, quedaba atras un estilo
piramidal que centralizaba el poder en unos pocas personas y ademas

tenian nulo involucramiento con los niveles inferiores.

El Empowerment personal es uno de los elementos fundamentales
para la efectividad de la Direccion de las organizaciones, es decir, la
efectividad se incrementa cuando el poder y el control son compartidos
(Wilson, 2016). Segun Mejia (2015) se define como empoderamiento de
tipo organizacional a la herramienta que ha de establecer las formas en que
los colaboradores proporcionan ayuda a los lideres. Se define
empoderamiento o empowerment como aquel proceso a través del cual
puede maximizarse la utilizacién de las capacidades diversas en el capital
humano. Generalmente se trata de un proceso en el que suele trabajarse
con grupos que estilan compatrtir las labores administrativas y el liderazgo
(Nieto e Iglesias, 2015).

En cuanto a caracteristicas, el empoderamiento ha cambiado
totalmente a las organizaciones porque las hace mas descentralizadas,
cuando el personal mediante equipos empoderados puede tomar
decisiones entonces asumen como ejecutivos, Gomez (2014) (como se citd
en Mejia, 2015) por su parte considera que el empoderamiento se distingue
claramente porque permite la agilidad dentro de la organizacion ya que de
ese modo responden a las necesidades de innovacién y demas desafios
institucionales, prepara el terreno respecto a las innovaciones necesarias
para brindar una mejor atencion a su cartera de clientes. Contribuye en la
ampliacion de las perspectivas con el fin de que la organizacion pueda
reinventarse a partir de frescas ideas, fomenta la discusion de aportes y

soluciona las diferencias mediante el didlogo para evitar o reducir los
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conflictos, se construye mediante los resultados y los éxitos, pero también
hay retroalimentacion gracias a la valia de los aprendizajes y finalmente

fluye de manera enorme e intensa la creatividad al interior.

Respecto a los fines del empoderamiento de tipo empresarial, Calix,
Martinez, Vigier y Nufez (2016) sostienen que las circunstancias de las
empresas han cambiado haciendo que estas atiendan mas sus procesos
internos y de ese modo superar sus retos diversos, en ese sentido se ha
destacado con superlativa importancia cuestiones como el de la
competitividad empresarial, pues en muchas ocasiones se ha convertido
en un factor critico para lograr el éxito. Las organizaciones pretenden
mantenerse vigentes y desde esa perspectiva estan obligadas a demostrar
toda su capacidad para conseguir, aumentar y mantener una favorable
posicion en el mercado, eso quiere decir lograr superiores rentas a las que

generan sus competidores.

Desde una perspectiva organizacional, para Mejia, Serrano, Carré y
Serrano (2015) el empoderamiento se estructura teéricamente mediante
las siguientes dimensiones; La accesibilidad se define como el camino para
salir de la funcionalidad normal o de rutina y trasladarse a nuevas funciones
gue esperan ejecutarse, dicha apertura se permite por la aquiescencia de
los directivos, por lo general el acceso se permite porque un trabajador
cumple con el perfil pues tiene las condiciones para ello. El caracter del
acceso es por entero estructural por tanto el desplazamiento de una
responsabilidad a otra se sujeta a cargos funcionales y operativos que se

reconocen.

Asimismo, siguiendo con lo que nos indica el anterior autor es que
tiene por indicadores a: La oportunidad entendida como la ocasién
favorable para demostrar las cualidades que han de satisfacer una
necesidad institucional. La visibilidad constituye un atributo en el que un
colaborador labora de manera perceptible ante los demés. La conduccion

entendida como la asuncion directiva que se asume porque se concreta



una oportunidad. El autodesarrollo del trabajador estd implicito en la

explotacion de las competencias y su contrastacién con la realidad.

Asimismo, Mejia, Serrano, Carré y Serrano (2015) continGan
indicando que el control consiste en el aseguramiento de que todos se
involucren con los objetivos, metas y plazos que se han establecido, el
control tiene un solo direccionamiento para la institucién y por ende para
los trabajadores. Sus indicadores son: Eficiencia y efectividad de las
operaciones entendidas como la comprension del acatamiento de
prioritarios objetivos organizacionales, se incluyen los fines del desempefio,
teniendo en cuenta que la confiabilidad de las informaciones comprende el
flujo de mensajes o comunicaciones que dan cuenta que todo marcha bajo
una misma idea. ElI cumplimiento de normas y regulaciones aplicables
basicamente en las instituciones todo esta regulado y solo corresponde
acatarse y finalmente la adhesion a las politicas organizacionales ya que
no hay un control posible si los colaboradores no se involucran con la

filosofia institucional.

Por otro lado, el mismo autor sostiene que el bienestar material se
centra basicamente en resultados facticos en favor de la institucion y de
paso en provecho de todos los trabajadores, se incluye en este caso la
racionalizacion en el uso de los recursos que se disponen y la prioridad
segun las necesidades. Sus indicadores son: Resguardo patrimonial
comprendida como el sumo cuidado a los recursos materiales de oficina,
de campo y tecnologia en general. La maximizacién de la productividad
consiste en el empleo productivo de los recursos en el menor tiempo

posible priorizando el resultado mayor.

La conciencia organizacional para Kaplan, Bradley-Geist y Membere
(2019, también se define como el entendimiento y aceptacion a un nivel
consciente en los colaboradores respecto a los lineamientos, funciones que
se han establecido en una organizacion respecto a las circunstancias
laborales, su consolidacion requiere de un continuo proceso dentro de una

institucidon que se nutre de conocimientos y a partir de estos asume una
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actitud. Sus indicadores: El conocimiento de las funciones de su
competencia y de las que es invitado a ejercer sean de naturaleza técnica
o manual. El entendimiento de los deberes implica la comprension
pormenorizada de las operaciones de tal forma que no solo las describe,
sino que las fundamenta. La participacion consiste en el involucramiento de
manera fisica y psicolégica o ambas en nuevas funciones, dicha practica
es visible a todos y se distingue porque ocurre con total espontaneidad de
existir un alto compromiso, es decir no puede admitirse participacion alguna

mediante acciones de coercion, eso queda descartado de plano.

Respecto al Compromiso organizacional, es necesario precisar que
con los aportes Frederick W. Taylor (1911), se inicié el interés de las
investigaciones del individuo en el trabajo para el logro de la eficiencia
técnica, aunque posteriormente todo se concentré6 en el denominado
‘recurso humano”, muy pronto muchos se interesaron en la conducta
humana cuando se interrelacionan trabajando, de ese modo surgio la
especialidad denominada Compromiso organizacional en la cual se prioriza
el conocimiento de las personas cuando actian en las corporaciones
conforme refirieron Davis y Newstrom (1991), (como se cité en Hurtado,
2017). Oberfoll (2018) define el compromiso organizacional como un
proceso de adaptacion cultural en el que los individuos de pensamiento
diferente se integran para de ese modo afectar positivamente el

funcionamiento institucional.

Juarez (2015) afirma que comprende el resultado que se obtiene a
partir de la creacion de expectativas de comportamiento que manifiesten
los empleados generalmente muy acordes a la cultura de la organizacion.
Pefa, Diaz, Chavez y Sdnchez (2016) definen compromiso organizacional
como el grado de lealtad que expresan y sienten los trabajadores,
constituye la medida en que los colaboradores se identifican con una
compafiia. Para Montoya (2014) se define como el determinante que
consolida los equipos y procesos internos a partir de que cada persona

asume su funcién como trabajador en su respectivo puesto.
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Existe una necesidad del compromiso organizacional Ruiz (2016)
afirma que gracias al endomarketing se cuenta con orientaciones claras
para fortalecer e integrar a los trabajadores. EI endomarketing se ha
consolidado como un paradigma nuevo en el ambito del marketing. Es
necesario considerar cuidadosamente en la importancia que tienen los
empleados para evaluar sus respectivos trabajos con un claro balance
entre lo que se obtiene de la empresa y lo que aporta a ella segun Pordeli
y Vazifeh, (2017). Respecto a los niveles del compromiso organizacional,
segun Pefa, (2016) precisan que cuando los trabajadores laboran con
desgano, escasa 0 nula participacion en actividades institucionales o
evidencian un desinterés. Hanaysha (2016) afirma que cuando el
compromiso institucional es mas fuerte habitualmente entre los
trabajadores con mas antigiedad en los servicios de una organizacion,

estos experimentan un intimo éxito en la empresa.

Meyer, Allen y Smith (1993) sostienen que el compromiso
organizacional comporta las siguientes dimensiones con sus respectivos
indicadores en un modelo o esquema tridimensional: La dimension afectiva
segun Selmer y Lauring (2013) constituye un componente subjetivo
relacionado a la cercania emocional que experimenta el colaborador de
acuerdo a las recompensas psicologicas, se espera mucha
correspondencia de lo afectivo con cada objetivo que tiene la organizacion.
Se trata del vinculo emocional en cada trabajador que manifiesta el sentir
respecto a su organizacion, se caracteriza por el deseo y manifestacion de
permanecer dentro de ella. Resulta el componente que motiva o promueve
gue los colaboradores puedan disfrutar y sentir placer al trabajar dentro de
su organizacion. Es la dimension que permite a laborar para el bien y

beneficio de la entidad a la que se pertenece.

Es importante mencionar en base al autor anterior, que lo afectivo
comprende el sentimiento por la organizacién en conjunto que ha adquirido
en el tiempo y tiene por indicadores a: La realizacion personal equivale a la
satisfaccion o grado de expectativas cumplidas respecto a las metas

personales manifiestas en las cualidades técnicas, competencias
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funcionales y capacidades operativas. La pertenencia o sentido de
pertenencia corresponde al sentir del trabajador con cada actividad
institucional. La significacibn comprende el valor o importancia que la
institucion tiene para un colaborador. La afiliacion comprende el vinculo
laboral que en ocasiones es permanente o esporadica. El apego consiste
en el grado de aproximacion que tiene el trabajador a la institucion, este

puede ser de cercania o lejania, pero no fisica.

La dimension continua comprende segun Siekkinen, Pekkola y
Carvalho (2019) la permanencia dentro de la institucion, se relaciona con
la extrinseca motivacion, se trata de una dimension que considera que lo
que atrae a un colaborador no resulta la actividad misma que realiza, sino
gue su presencia se debe por aquello que recibe como pago, lo que
finalmente cubre el interés primordial (dinero o algun tipo de recompensa
para cubrir sus necesidades), a cambio por la actividad realizada. Es el
componente que posibilita que un colaborador esté comprometido con la
institucion. Hay una correspondencia entre la continuidad y la forma en que
es tratado un trabajador, de ello se deduce que nadie se sacrifica en vano
si no hay beneficios de por medio. Paunescu y Argatu (2020) sefalan que
es una dimension que se valora mucho porque en cada sociedad cunden
altos indices de desempleo, las personas son conscientes de ello y cuidan

sus alternativas de empleabilidad.

Para Meyer, Allen y Smith (1993), los indicadores del anterior caso
son: La inversion o disponibilidad de agotar el esfuerzo en apostar por un
trabajo dentro de una determinada entidad. Las consecuencias tienen que
ver con los efectos positivos 0 negativos en caso se conserve o renuncie a
la continuidad. Las necesidades constituyen los deberes a cumplir con la
agenda personal de cada trabajador. La falta de alternativas constituye la
incertidumbre que arriesga o imposibilita la continuidad laboral. Las
competencias comprenden el desarrollo de habilidades fisicas e
intelectuales para emplearse y garantizar la continuidad laboral. La

dificultad asumida comprende cada obstaculo que en todo trabajo reta el
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esfuerzo de los trabajadores para demostrar que pueden garantizar su

continuidad laboral.

La dimensién normativa la describe Magnus (2018) como las
obligaciones morales desarrolladas por los colaboradores y por lo cual son
retribuidos por la empresa con sus respectivos beneficios. Se le considera
como un sentimiento relacionado a las obligaciones de los colaboradores
para poder permanecer dentro de una organizacion, esto se extiende
también a las normas sociales que se siguen para que todo fluya al interior
de cualquier organizaciéon. Es una dimension en la que se alude a un
compromiso que guarda referencia a la creencia de la lealtad que se debe
tener en la organizacion, parte del sentido moral puesto que en la recepcion
de determinadas prestaciones (tales como el pago de estudios, las
capacitaciones, etc.), para Cabrelli (2019) ello ha de conducir al
cumplimiento con el sentido de reciprocidad en cada empleado para con la
compainiia y estar comprometidos por ende con la instituciéon conforme reza

lo estipulado en el tiempo.

Lo anterior tiene por indicadores a: La conveniencia comprende la
valoraciéon de los términos en que se pacta con la institucién pues se
considera aceptable los términos que comprometen a las partes. La
culpabilidad sensible comprende el sentimiento o afectacion por no cumplir
a cabalidad las normas o en parte de ellas. La lealtad consiste en la
fidelizacion de palabra y accion por un trabajador con la institucion en la
gue labora. La obligacion constituye el acatamiento del deber establecido
para cada trabajador. ElI agradecimiento comprende la expresion de la

satisfaccion ante un cuerpo normativo que se aceptoé respetar.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El presente estudio es de tipo Basica, segun Tamayo y Tamayo
(2003) asumen que las investigaciones basicas solo generan
conocimientos, por lo tanto, esta investigacion cumple con lo indicado.

De acuerdo a Vara (2010) denomina como investigaciéon no
experimental a aquella que renuncia a cualquier experimento mismo
con una variable independiente, se limita a la medicion de alguna
variable denominada dependiente, el presente estudio cumplid con
ello. Para Hernandez y Mendoza (2018) ha quedado establecido que
cuando hay necesidad de aplicar un instrumento en una ocasién
recibira la condicion de transversal. La grafica de acuerdo a Sanchez
y Reyes (2016) para investigaciones que buscan correlacionar

variables la grafica fue como sigue:

Ox
M T
Oy
M: muestra
r: relacion.

OX: Variable empoderamiento.

QY: Variable compromiso organizacional.
Hernadndez, Fernandez y Baptista (2014) sefialan que dentro del

enfoque cuantitativo los estudios cientificos se caracterizan por realizar

mediciones que son presentadas en forma estadistica.
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3.2. Variables y Operacionalizaciéon

Variable empoderamiento.

Referente a la definicion conceptual, para Nieto e Iglesias (2015)
sostienen que se trata de un enfoque o paradigma nuevo para gestionar
el talento humano, el surgimiento superd el entonces vigente
paradigma mecanicista cuya ineficacia en los mercados generaba
sucesivos por todas partes debido a que su dinamica laboral

despersonalizaba a los empleados.

En base a la definicibn Operacional, es un conjunto de
percepciones obtenida mediante medicion respecto a la variable
Empoderamiento a partir de sus dimensiones: Acceso, control,

bienestar material, conciencia organizacional y participacion.

En cuanto a los indicadores se verifica a la oportunidad, visibilidad,
conduccion, autodesarrollo, eficiencia y efectividad de las operaciones,
confiabilidad de las informaciones, cumplimiento de normas vy
regulaciones, adhesion a las politicas organizacionales, resguardo
patrimonial, maximizacion de la productividad, conocimiento de las
funciones, entendimiento de los deberes, aceptacién del compromiso,

involucramiento institucional, consolidacion corporativa.

En la escala de medicién, se obtuvo de manera ordinal.

Variable compromiso organizacional.

Referente a la definicion conceptual, Pefia, Diaz, Chavez y
Sanchez (2016) definen compromiso organizacional como el grado de
lealtad que expresan y sienten los trabajadores, constituye la medida
en que los colaboradores se identifican con una compafia, implica un
animo que impulsa a seguir o desear participando de manera activa en

ella.
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En base a la definicion Operacional, es un conjunto de
percepciones obtenida mediante medicion respecto a la variable
Compromiso organizacional a partir de sus dimensiones: Afectivo,

continuo y normativo.

En cuanto a los indicadores se verifica a la realizacién personal,
pertenencia, significacion, afiliacion, apego, inversion, consecuencias,
necesidades, alternativas, competencias, dificultad asumida,
conveniencia, culpabilidad sensible, lealtad, obligacion vy

agradecimiento.

En la escala de medicidn, se obtuvo de manera ordinal.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Todo universo asciende siempre al conjunto de elementos que
comparten el interés de ser estudiados. Para efectos del estudio
presente se tuvo en cuenta a los 75 trabajadores de la empresa Peru
Carnes, Chimbote en el afio 2020, dada la cifra mencionada no se
requirié6 de muestreo alguno, pudo asumirse las 75 unidades de analisis
como poblacion — muestral y se cifieron a los siguientes criterios de
inclusién: Ser trabajador de la de la empresa Per Carnes en Chimbote
y ser trabajador activo en el afio 2020.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se disefid y aplic6 para medir la variable Empoderamiento el
“Cuestionario respecto a empoderamiento” estructurado en base a
quince (15) items, cada uno con las alternativas y puntajes siguiente:
Muy en desacuerdo (MD) con un punto, Desacuerdo (D), con dos puntos,
Indeciso (I) con tres puntos, De acuerdo (DA) con cuatro puntos y Muy
de acuerdo (MA) con cinco puntos. Los niveles de la variable fueron tres:
Bajo empoderamiento (15 — 34), regular empoderamiento (35 — 54) y alto
empoderamiento (55 — 75). Se disefié y aplicé para medir la variable

Compromiso organizacional el “Cuestionario respecto al compromiso
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organizacional” estructurado en base a dieciséis (16) items, cada uno
con las alternativas y puntajes siguiente: Muy en desacuerdo (MD) con
un punto, Desacuerdo (D), con dos puntos, Indeciso (I) con tres puntos,
De acuerdo (DA) con cuatro puntos y Muy de acuerdo (MA) con cinco
puntos. Los niveles de la variable fueron tres: Bajo compromiso
organizacional (16 — 36), regular compromiso organizacional (37 —57) y

alto compromiso organizacional (58 — 80).

Cada instrumento se evalu6 mediante pruebas pilotos cuyos
resultados se sometieron al coeficiente Alpha de Cronbach, sus valores
resultaron aceptables y calificaron con una confiabilidad alta (0.932 en el
caso del Empoderamiento y 0.926 en cuanto a Compromiso

organizacional), adicionalmente se revisaron por expertos.

3.5. Procedimientos
Se realizaron las coordinaciones formalmente con la empresa. De
acuerdo al disefio no experimental, primero se recabaron solamente

datos de ambas variables mediante los instrumentos ya descritos.

3.6. Método de analisis de datos

Siguiendo a Al-Hemyari (2018) se gener6 una base de datos tras la
recopilacion de datos, con dicha tabulacion electronica se procedié con
la estadistica descriptiva, es decir se presentd los resultados segun los
objetivos en tablas de frecuencia con las barras simples respectivas sin
guedar de lado las interpretaciones complementarias. Salazar y Del
Castillo (2018) sefialan que la estadistica inferencial fue util para
contrastar la hipétesis central con la prueba Rho de Spearman. Todos
los procesos descritos se emplearon con el programa estadistico SPSS

version 24.

3.7. Aspectos éticos

Bajo un estricto y serio compromiso de la investigadora, este
trabajo se asumié por completo enmarcando todo el quehacer con el

respeto maximo por los trabajadores en calidad de participantes, solo se
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registré lo que realmente respondieron. Lo que impulsé a la investigacion
es la finalidad académica y el total bienestar social dado que se extiende
una preocupacion por abordar dos sensibles variables del entorno
empresarial, ello redundaréa en el beneficio cientifico y administrativo.
Buscar la justicia dentro de los cauces cientificos permitié lograr una
mejor dindmica empresarial. La investigadora dejo constancia y ejemplo
de honestidad ya que se descartdé cualquier beneficio particular para
terceros, por tanto, hubo seriedad, rigor cientifico y responsabilidad de
la investigadora ante cada persona o entidad con la que tuvo que

coordinar para culminar sus objetivos.
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RESULTADOS

Tabla 1
Relacién entre empoderamiento y compromiso organizacional segun los

trabajadores de la empresa Peru Carnes Chimbote, 2020

Compromiso
Rho de Spearman organizacional
Coeficiente de correlacion 0,852"
Sig. (bilateral) ,000
N 75

Fuente: Trabajadores de empresa Perl Carnes de Chimbote
Elaboracion propia

Segun la tabla 01, pudo obtenerse un valor de correlacion alta y positiva
(0.852) entre las variables empoderamiento y compromiso organizacional,
en ese sentido si una tiende a cambiar de manera positiva ocurrira lo mismo
con la otra, cabe precisar que dicho valor es significativo (Sig. < 0.05) por

tanto lo que indica la correlacion es significativa ya que de volver a medirse

las variables se obtendra la misma tendencia.

Tabla 2
Percepcion del empoderamiento en los trabajadores de la empresa Peru
Carnes de Chimbote, 2020

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo
, 10,7
empoderamiento
Regular
_ 33 44,0
empoderamiento
Alto
_ 34 45,3
empoderamiento
Total 75 100,0

Fuente: Trabajadores de empresa Pert Carnes de Chimbote
Elaboracion propia

Segun la tabla 02, existe un alto empoderamiento en la empresa Peru
Carnes de Chimbote segun el 45% de sus trabajadores, para un 44% el

empoderamiento es regular y para el restante 11% solo es bajo.
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Tabla 3
Percepcion del compromiso organizacional en los trabajadores de la

empresa Peru Carnes de Chimbote 2020

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo compromiso
o 9 12,0
organizacional
Regular
compromiso 32 42,7
organizacional
Alto compromiso
P 34 45,3

organizacional

Total 75 100,0
Fuente: Trabajadores de empresa Peru Carnes de Chimbote
Elaboracion propia

Segun la tabla 03, existe un alto compromiso organizacional en la empresa
Peru Carnes de Chimbote segun el 45% de sus trabajadores, para un 43%
el compromiso organizacional es regular y para el restante 12% solo es
bajo.

Tabla 4

Relacion entre Accesibilidad y compromiso organizacional segun los

trabajadores de la empresa Peru Carnes Chimbote, 2020

Compromiso
Rho de Spearman organizacional
Coeficiente de correlacion 0,792"
Sig. (bilateral) ,000
N 75

Fuente: Trabajadores de empresa Peru Carnes de Chimbote
Elaboracion propia

Segun la tabla 04, pudo obtenerse un valor de correlacion alta y positiva
(0.792) entre Accesibilidad (dimension) y compromiso organizacional, en
ese sentido si una tiende a cambiar de manera positiva ocurrira lo mismo
con la otra, cabe precisar que dicha valor es significativo (Sig. < 0.05) por
tanto lo que indica la correlacion es significativa ya que de volver a medirse

las variables se obtendra la misma tendencia.
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Tabla 5
Relacion entre Control y compromiso organizacional segun los trabajadores

de la empresa Peru Carnes Chimbote, 2020

Compromiso
Rho de Spearman organizacional
Coeficiente de correlacion 0,766™
Sig. (bilateral) ,000
N 75

Fuente: Trabajadores de empresa Pert Carnes de Chimbote
Elaboracion propia

Segun la tabla 05, pudo obtenerse un valor de correlacion alta y positiva
(0.792) entre Control (dimensién) y compromiso organizacional (variable),
en ese sentido si una tiende a cambiar de manera positiva ocurrira lo mismo
con la otra, cabe precisar que dicho valor es significativo (Sig. < 0.05) por

tanto lo que indica la correlacion es significativa ya que de volver a medirse

las variables se obtendra la misma tendencia.

Tabla 6
Relacion entre Bienestar material y compromiso organizacional segun los

trabajadores de la empresa Peru Carnes Chimbote, 2020

Compromiso

Rho de Spearman organizacional
Coeficiente de correlacion 0,781"
Sig. (bilateral) ,000
N 75

Fuente: Trabajadores de empresa Perl Carnes de Chimbote

Elaboracidn propia
Segun la tabla 06, pudo obtenerse un valor de correlacion alta y positiva
(0.781) entre Bienestar material (dimension) y compromiso organizacional
(variable), en ese sentido si una tiende a cambiar de manera positiva
ocurrira lo mismo con la otra, cabe precisar que dicha valor es significativo
(Sig. < 0.05) por tanto lo que indica la correlacion es significativa ya que de

volver a medirse las variables se obtendra la misma tendencia.
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Tabla 7
Relacion entre Conciencia organizacional y compromiso organizacional

segun los trabajadores de la empresa Pert Carnes Chimbote, 2020

Compromiso

Rho de Spearman organizacional
Coeficiente de correlacion 0,674™
Sig. (bilateral) ,000
N 75

Fuente: Trabajadores de empresa Pert Carnes de Chimbote

Elaboracion propia
Segun la tabla 07, pudo obtenerse un valor de correlacion alta y positiva
(0.674) entre Conciencia organizacional (dimension) y compromiso
organizacional (variable), en ese sentido si una tiende a cambiar de manera
positiva ocurrira lo mismo con la otra, cabe precisar que dicho valor es
significativo (Sig. < 0.05) por tanto lo que indica la correlacion es
significativa ya que de volver a medirse las variables se obtendra la misma

tendencia.

Tabla 8
Relacién entre Participacion y compromiso organizacional segun los

trabajadores de la empresa Peru Carnes Chimbote, 2020

Compromiso
Rho de Spearman organizacional
Coeficiente de correlacion 0,825"
Sig. (bilateral) ,000
N 75

Fuente: Trabajadores de empresa Perl Carnes de Chimbote

Elaboracidn propia
Segun la tabla 08, pudo obtenerse un valor de correlacion alta y positiva
(0.825) entre Participacion (dimension) y compromiso organizacional
(variable), en ese sentido si una tiende a cambiar de manera positiva
ocurrira lo mismo con la otra, cabe precisar que dicha valor es significativo
(Sig. < 0.05) por tanto lo que indica la correlacion es significativa ya que de

volver a medirse las variables se obtendra la misma tendencia.
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V.

DISCUSION

En la presente investigacion se inicid por el interés de poder
determinar la relacibn entre empoderamiento y compromiso
organizacional segun los trabajadores de la empresa Pertd Carnes
Chimbote, 2020.

Los resultados muestran un valor de correlacién alta y positiva
(0.852) entre las variables empoderamiento y compromiso
organizacional, en ese sentido si una tiende a cambiar de manera
positiva ocurrird lo mismo con la otra, cabe precisar que dicha valor es
significativo (Sig. < 0.05) por tanto lo que indica la correlacion es
significativa ya que de volver a medirse las variables se obtendran las
mismas tendencias, ello es muy similar a lo hallado por Chumbiauca
(2018) quien abord6 la correlacion entre el empoderamiento y el
compromiso organizacional en 14 operarios de la oficina regional de
Osinergmin en Huaraz, fue un estudio no experimental y que requirio de
cuestionarios. Segun sus resultados ambas variables tienen indices
regulares. Se concluyo que entre dichas variables existe una correlacion

positiva, aunque baja (0.307 correlacion conforme a Pearson).

Dicha tendencia es similar a lo hallado por Kanesa, Almadhoun y
Ying-Leh (2015) quienes pretendieron en su estudio someter un modelo
para ver si el empoderamiento psicolégico puede mediar entre el
compromiso institucional y el empoderamiento organizacional. Los
resultados permitieron conocer que hay relacion entre el compromiso
organizacional y el poder informal (0,3 segun prueba de correlacion).
Pudo concluirse que se evidenciaron relaciones entre las dimensiones
del empoderamiento psicoldgico a excepcion de la autodeterminacion.
Se sugirié mas apego con los trabajadores hacia los valores de la entidad

como atractivo.

Tedricamente es posible afirmar que en la medida en que hay un

empoderamiento o empowerment entendido como aquel proceso a
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través del cual puede maximizarse la utilizacién de las capacidades
diversas en el capital humano. Generalmente se trata de un proceso en
el que suele trabajarse con grupos que estilan compartir las labores
administrativas y el liderazgo (Nieto e Iglesias, 2015), entonces se
cuenta con un compromiso institucional fuerte y aceptable habitualmente
entre los trabajadores con mas antigiedad en los servicios de una
organizacion, estos experimentan un personal éxito en la empresa.
(Hanaysha, 2016).

Como objetivo especifico se establecio identificar la percepcion del
empoderamiento en los trabajadores de la empresa Peru Carnes de
Chimbote, 2020, hubo similitud con una investigacion halada:

Si se considera los aportes de Ucar, Jiménez, Soler y Trilla (2016)
en su articulo cientifico pretendieron una revision teérica en torno a la
nocion de concentracion de poder en las organizaciones, estudio no
experimental y de enfoque cuantitativo, se requirié el analisis documental
como técnica, de acuerdo a los aportes tedricos el empoderamiento se
vincula mucho al poder, la educacién y la participacion. Los jovenes
identifican al empoderamiento con el bienestar, el crecimiento, la
transformacién y la emancipaciéon. Cabe resaltar que la nueva
generacion confia en empoderarse mediante las experiencias y
procesos antes que, con la profesionalizacién, dicho sustento explica lo
hallado en la tabla 02, alli pudo observarse que existe un alto
empoderamiento en la empresa Peru Carnes de Chimbote segun el 45%
de sus trabajadores, para un 44% el empoderamiento es regular y para

el restante 11% solo es bajo.

Es preciso puntualizar la vigencia del empoderamiento o
empowerment como aquel proceso a través del cual puede maximizarse
la utilizacion de las capacidades diversas en el capital humano.
Generalmente se trata de un proceso en el que suele trabajarse con
grupos que estilan compartir las labores administrativas y el liderazgo

(Nieto e Iglesias, 2015), dicho entendimiento corresponde a una
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tendencia contemporanea con el auge competitivo de las empresas, ello
se corrobora con el aporte de Calix, Martinez, Vigier y Nufiez (2016)
quienes sostienen que las circunstancias de las empresas han cambiado
haciendo que estas atiendan mas sus procesos internos y de ese modo

superar sus retos diversos.

En ese sentido se ha destacado con importancia cuestiones como el
de la competitividad empresarial, pues en muchas ocasiones se ha
convertido en un factor critico para lograr el éxito. Las organizaciones
pretenden mantenerse vigentes y desde esa perspectiva estan obligadas
a demostrar toda su capacidad para conseguir, aumentar y mantener
una favorable posicién en el mercado, eso quiere decir lograr superiores

rentas que generan sus competidores.

Como objetivo especifico se establecio identificar la percepcion del
compromiso organizacional en los trabajadores de la empresa Peru
Carnes de Chimbote 2020, nuevamente la contrastacion fue posible con

un antecedente:

Existe un alto compromiso organizacional en la empresa Perl
Carnes de Chimbote segun el 45% de sus trabajadores, para un 43% el
compromiso organizacional es regular y para el restante 12% solo es
bajo, tal como se aprecia las cifras son aceptables, ello coincide con lo
hallado por Zaraket, Garios y Malek (2018) quienes se esforzaron en su
estudio por conocer el impacto de los componentes centrales de 123
empleados mediante encuestas, dicho estudio fue no experimental y
siguio el enfoque positivista, fue descriptivo. Pudo concluirse en que en
el Libano los trabajadores del sector bancario estan bien pagados y se
deduce hay un compromiso mayor con la organizacion. La
recomendacion extendida consistié en desarrollar mas investigaciones

para tener mas puntos de comparacion. Se sugirié potenciar al personal.

La tendencia anterior permite reafirmar como vigente los aportes de

Pefia, Diaz, Chavez y Sanchez (2016) quienes definen compromiso
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organizacional como el grado de lealtad que expresan y sienten los
trabajadores, constituye la medida en que los colaboradores se

identifican con una compaifiia.

Como objetivo especifico se establecid establecer las correlaciones
entre las dimensiones de empoderamiento y compromiso organizacional
segun los trabajadores de la empresa Peru carnes Chimbote. 2020, en

este caso fue importante contrastar teéricamente los resultados:

Los resultados muestran un valor de correlacion alta y positiva
(0.792) entre Accesibilidad (dimensién) y compromiso organizacional, en
ese sentido si una tiende a cambiar de manera positiva ocurrira lo mismo
con la otra, cabe precisar que dicha valor es significativo (Sig. < 0.05)
por tanto lo que indica la correlacion es significativa ya que de volver a
medirse las variables se obtendran las mismas tendencias, cabe precisar
gue queda de manifiesto el sustento de Mejia, Serrano, Carré y Serrano
(2015) respecto a la accesibilidad, es decir, al camino para salir de la
funcionalidad normal o de rutina y trasladarse a nuevas funciones que
esperan ejecutarse, dicha apertura se permite por la aquiescencia de los
directivos, por lo general el acceso se permite porque un trabajador
cumple con el perfil pues tiene las condiciones para ello.

Los resultados muestran un valor de correlacion alta y positiva
(0.792) entre Control (dimension) y compromiso organizacional
(variable), en ese sentido si una tiende a cambiar de manera positiva
ocurrira lo mismo con la otra, cabe precisar que dicha valor es
significativo (Sig. < 0.05) por tanto lo que indica la correlacion es
significativa ya que de volver a medirse las variables se obtendran las
mismas tendencias, es notorio por tanto el aporte de Mejia, Serrano,
Carré y Serrano (2015) al sostener que el control consiste en el
aseguramiento de que todos se involucren con los objetivos, metas y
plazos que se han establecido, el control tiene un solo direccionamiento

para la institucion y por ende para los trabajadores

27



Los resultados muestran un valor de correlacién alta y positiva
(0.781) entre Bienestar material (dimension) y compromiso
organizacional (variable), en ese sentido si una tiende a cambiar de
manera positiva ocurrira lo mismo con la otra, cabe precisar que dicha
valor es significativo (Sig. < 0.05) por tanto lo que indica la correlacion es
significativa ya que de volver a medirse las variables se obtendran las
mismas tendencias, queda entonces presente el bienestar material
entendido como resultados facticos en favor de la institucién y de paso
en provecho de todos los trabajadores, se incluye en este caso la
racionalizacion en el uso de los recursos que se disponen y la prioridad

segun las necesidades (Mejia, Serrano, Carré y Serrano, 2015).

De acuerdo al estudio de Radosavljevic, Cilerdzic & Dragic (2017)
en su articulo cientifico cuyo objetivo fue explorar las actitudes de los
empleados en cuanto a su compromiso organizacional en Novi Sad,
existe un afectivo nivel de compromiso que estadisticamente se
relaciona en forma significativa solamente con lo estimado por el nivel
del personal segun la prueba Chi-cuadrado = 22, 99; df = 4; p = .00). El
nivel de compromiso con su entidad resulté alto. Se sugirié delegar mas
funciones a prueba, dicha tendencia guarda correlato con lo hallado en
la tabla 07, ya que pudo obtenerse un valor de correlacion alta y positiva
(0.674) entre Conciencia organizacional (dimensién) y compromiso
organizacional (variable), en ese sentido si una tiende a cambiar de
manera positiva ocurrira lo mismo con la otra, cabe precisar que dicha
valor es significativo (Sig. < 0.05) por tanto lo que indica la correlacion es
consistente ya que de volver a medirse se obtendran las mismas

tendencias.

Los resultados muestran un valor de correlacion alta y positiva
(0.825) entre Participacion (dimension) y compromiso organizacional
(variable), en ese sentido si una tiende a cambiar de manera positiva
ocurrira lo mismo con la otra, cabe precisar que dicha valor es

significativo (Sig. < 0.05) por tanto lo que indica la correlacion es
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consistente ya que de volver a medirse las variables se obtendran las
mismas tendencias, se corrobora por tanto la vigencia del aporte de
Mejia, Serrano, Carré y Serrano (2015) al sefialar que la participacion
consiste en el involucramiento de manera fisica y psicolégica o0 ambas
en nuevas funciones, dicha practica es visible a todos y se distingue
porque ocurre con total espontaneidad de existir un alto compromiso, es
decir no puede admitirse participacion alguna mediante acciones de
coercién, eso queda descartado de plano. Tiene por indicadores a: El
involucramiento institucional entendida como la suma de aportes que
consolidan el trabajo en agenda. La consolidacion corporativa
comprende el resultado producto de la articulacidn e integracion de los
trabajadores.

Finalmente, pudo evidenciarse que las dimensiones del
empoderamiento se correlacionan con la variable compromiso
organizacional segun las tablas, ello se respalda con lo hallado por Rios,
Del Rayo y Ferrer (2010) quienes se propusieron contrastar la teoria que
sostiene que hay wuna relacibn empowerment - compromiso
organizacional, se abordé un modelo predictivo de tipo correlacional
aplicando cuestionarios a 147 empleados. Los resultados revelaron que
existe una correlacion positiva y significativa entre las dimensiones del
empowerment con la variable compromiso organizacional. Pudo
concluirse que las més altas correlaciones a nivel de dimensiones y
compromiso organizacional fueron: Autodeterminacion (0.530) e impacto
(0.505).

Otro aporte de convergencia lo tienen las afinidades en las
dimensiones de cada variable aportadas para el caso del
empoderamiento con Mejia, Serrano, Carré y Serrano (2015) y del

compromiso organizacional con Meyer, Allen y Smith (1993).
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V1.

CONCLUSIONES

Existe una correlacion alta y positiva (0.852) entre las variables
empoderamiento y compromiso organizacional en los trabajadores de la
empresa Peri Carnes de Chimbote, en ese sentido si una tiende a
cambiar de manera positiva ocurrira lo mismo con la otra, cabe precisar

gue dicha valor es significativo (Sig. < 0.05).

Existe un alto empoderamiento en la empresa Peru Carnes de
Chimbote segun el 45% de sus trabajadores, para un 44% el

empoderamiento es regular y para el restante 11% solo es bajo.

Existe un alto compromiso organizacional en la empresa PerU
Carnes de Chimbote segun el 45% de sus trabajadores, para un 43% el

compromiso organizacional es regular y para el restante 12% solo es bajo.

Existe una correlacion alta y positiva (0.792) entre Accesibilidad
(dimension) y compromiso organizacional, también hay una correlacion
alta y positiva (0.792) entre Control (dimensién) y compromiso
organizacional (variable). Existe una correlacion alta y positiva (0.781)
entre Bienestar material (dimension) y compromiso organizacional
(variable), asimismo hay una correlacion alta y positiva (0.674) entre
Conciencia organizacional (dimension) y compromiso organizacional
(variable). Finalmente hay una correlacion alta y positiva (0.825) entre

Participacion (dimensién) y compromiso organizacional (variable).

30



VII.

RECOMENDACIONES

Para los directivos de la empresa Peru Carnes de Chimbote,
potenciar el empoderamiento como politica de ascensos para descubrir el
liderazgo potencial en aras de fortalecer el compromiso organizacional de

la empresa a futuro.

Para el administrador de la empresa Peru Carnes, seleccionar
personal con criterios de evaluacion orientados a explorar el compromiso
organizacional, entre estos tenemos lo afectivo (a cargo de un psicologo
organizacional), en lo continto articulando a los trabajadores a consultas
expresas respecto a los procesos, en lo normativo de la entidad aplicando

capacitaciones periédicas.

Para los trabajadores de la empresa Pert Carnes de Chimbote,
involucrarse con la problematica extendiendo las mejores sugerencias

técnicas u operativas para consolidar asi el compromiso organizacional.

Para los futuros maestristas, desarrollar investigaciones que
alcancen el nivel experimental con las variables empoderamiento y
compromiso organizacional, en particular con la dimensién Conciencia
organizacional por haber resultado la mas baja en su nivel de correlacién

con el compromiso organizacional.
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ANEXOS

Anexo 01: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERATIVA Mejia, Serrano, MEDICION
Carré (2015)
Accesibilidad Oportunidad
Visibilidad
Para Nieto e Iglesias (2015) S el
es el enfoque nuevo para Es un conjunto de Autodesarrollo
gestionar el talento percepciones obtenida J—— -

E Humano, donde supero el mediante medicion Control Eficiencia y efectividad de las
M entonces vigente paradigma  respecto a la variable operaciones
P __mecanicista cuya EIEE M Confiabilidad de las informaciones
@) ineficiencia que segun su Ordinal
D dinamica laboral se
E despersonalizaba a los Cumplimientos de normas y
R empleados. regulaciones
G Adhesion a las politicas
| organizacionales.
E Bienestar Resguardo patrimonial
N Material
T
@)

Maximizacion de la productividad
Conciencia Conocimiento de las funciones

Organizacional
Entendimiento de los deberes
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Pefia, Diaz, Chavez vy
Sanchez (2016), Grado de
lealtad que expresan Yy
sienten los trabajadores,
constituye la medida en que
los colaboradores se
identifican con una
compafiia, implica un animo
que impulsa a seguir o
desear participando de
manera activa en ella.

Conjunto de
percepciones obtenida
mediante medicion
respecto a la variable
COmpromiso.

Participacién

Afectivo

Continuo

Normativo

Aceptacion del compromiso
Involucramiento institucional
Consolidacion Corporativa

Realizaciéon Personal
Pertenencia

Significacion
Afiliacion
Apego
Inversion

Consecuencias
Necesidades

Alternativas

Competencias
Dificultad asumida

Convivencia
Culpabilidad
Lealtad

Obligacion

Agradecimiento

ORDINAL
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Anexo 02: Instrumento de Recoleccion de datos
Cuestionario respecto a empoderamiento

Estimado colaborador, en su poder se encuentra un conjunto de items los cuales
han de desarrollarse por su persona con suma sinceridad, lo proporcionado
coadyuvara a la mejora empresarial. Lea con suma atencion y proceda a marcar
una sola alternativa de acuerdo a la leyenda que sigue:

Muy en Desacuerdo Indeciso De acuerdo Muy de

desacuerdo acuerdo

MD D I DA MA
N° | Interrogantes Alternativas

MD| D [I |DA|MA
Accesibilidad

1 |¢Se le brinda la oportunidad de dirigir

actividades concretas en el trabajo?
2 | ¢Le permiten hacer visibles sus iniciativas al

trabajar?
3 | ¢Le confian la conduccién de determinados

equipos de trabajo?
4 | ¢Exigen su autodesarrollo mediante la

demostracién de liderazgo?

Control

5 | ¢Controla por iniciativa la eficiencia y

efectividad de las operaciones?
6 | ¢Verifica por su cuenta lo confiable de las

informaciones?
7 | ¢Se asegura por cuenta propia el

cumplimiento de las normas y regulaciones?
8 | ¢Valida a iniciativa que todo se adhiera a las

politicas organizacionales?

Bienestar material

9 | ¢Asume a criterio medidas para resguardar el

patrimonio?
10 | ¢ Trata de maximizar por sus propios medios

la productividad?

Conciencia organizacional

11 | ¢Asume en lo posible el conocimiento de

todas las funciones?
12 | ¢ Se asegura que haya un cabal entendimiento

de los deberes?
13| ¢Se asegura que haya aceptacion del

compromiso con el trabajo?

Participacion

14 | ¢Lidera por su cuenta el involucramiento

institucional?
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15 | ¢Asume sus
consolidacion corporativa?

iniciativas

respecto a

la

Cuestionario respecto al compromiso organizacional

Estimado colaborador, en su poder se encuentra un conjunto de items los cuales
han de desarrollarse por su persona con suma sinceridad, lo proporcionado
coadyuvara a la mejora empresarial. Lea con suma atencion y proceda a marcar
una sola alternativa de acuerdo a la leyenda que sigue:

Muy en
desacuerdo

Desacuerdo

Indeciso

De acuerdo

Muy de
acuerdo

MD D |

DA

MA

NO

Interrogantes

Alternativas

MD| D | | |[DA|MA

Afectivo

¢ Siente en esta empresa que se realiza en lo
personal?

¢Experimenta una real pertenencia a esta
empresa por su trabajo?

¢ Valora muy significativamente su experiencia
laboral en esta empresa?

¢Siente una total o completa afiliacion con
esta empresa en su calidad de trabajador?

¢ Esta seguro de sentir un apego a la empresa
en la que trabaja?

Continuo

¢Contribuye permanentemente con cada
inversion que realiza la empresa?

¢cLe preocupa las consecuencias que se
derivan de todas las acciones laborales en
donde trabaja?

¢Siempre le importan todas las necesidades
gue se suscitan en la entidad donde trabaja?

¢ Se interesa constantemente por las mejores
alternativas para la empresa en que trabaja?

10

¢, Se preocupa constantemente por contar con
las competencias necesarias para cumplir con
la empresa en que labora?

11

,Contribuye  siempre  asumiendo  las
dificultades que se presentan en su centro de
trabajo?

Normativo

12

¢Acepta como conveniente o normado en la
empresa en que labora?
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13

¢Siente como una culpa que el personal no
esté a la altura de sus compromisos
laborales?

14

¢,Cumple sus deberes laborales con total
lealtad?

15

¢ Se enmarca en la exigencia de cada una de
sus obligaciones laborales?

16

¢ Se muestra agradecido por todo aquello que
se le ha permitido hacer en su centro de
trabajao?

iSe agradece su colaboracion!
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Anexo 03: Validez y Confiabilidad de instrumentos

Validez de los instrumentos por juicio de expertos
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Matriz de Validacion
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Reporte de confiabilidad de variable empoderamiento

Fecha de aplicacion: 28 de octubre del 2020

NuUmero de colaboradores: 10 voluntarios
Programa estadistico: SPSS version 24.

Elaboracion: Propia.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,932

15

Reporte de confiabilidad de variable compromiso organizacional

Fecha de aplicacion: 28 de octubre del 2020

NUmero de colaboradores: 10 voluntarios
Programa estadistico: SPSS versién 24.

Elaboracion: Propia.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

]

926

16
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Base de datos

Anexo 04
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Anexo 05:

Articulo Cientifico

Relacién entre empoderamiento y compromiso organizacional en

los trabajadores de la empresa Peru Carnes, Chimbote — 2020

CRUZ CASTRO MELISSA LISBETH

1. RESUMEN

La investigacion se propuso como objetivo determinar la relacion entre el
empoderamiento y el compromiso organizacional segun los trabajadores
de la empresa Pera Carnes Chimbote, 2020. Metodologicamente se
abordo el enfoque cuantitativo por o que se procedio con el tratamiento
estadistico, su enfoque fue no experimental y quedd lo correlacional de
disefio. La recopilacion de datos se llevd sin ningun problema en los 75
trabajadores. Como resultados se conoci6 que existe un alto
empoderamiento en la empresa Peru Carnes de Chimbote segun el 45%
de sus trabajadores, ademas existe un alto compromiso organizacional
segun el 45%. Se concluyé que existe una correlacion alta y positiva
(0.852) entre las variables empoderamiento y compromiso organizacional
en los trabajadores de la empresa Perd Carnes de Chimbote.

Palabras clave: Control, conciencia organizacional, compromiso

organizacional, empoderamiento y participacion.

2. ABSTRACT
The objective of the research was to determine the relationship between

empowerment and organizational commitment according to the workers of
the company Perd Carnes Chimbote, 2020. Methodologically, the
guantitative approach was approached, so the statistical treatment was
proceeded, its approach was non-experimental and the design
correlational remained. The data collection was carried out without any
problem in the 75 workers. As a result, it was known that there is a high
empowerment in the Peru Carnes de Chimbote company according to

45% of its workers, in addition there is a high organizational commitment
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according to 45%. It was concluded that there is a high and positive
correlation (0.852) between the variables empowerment and
organizational commitment in the workers of the Peru Carnes de Chimbote

company.

3. INTRODUCCION

La empresa Pert Carnes se conduce verticalmente por sus directorios y
nada se sabe de la percepcion de los trabajadores respecto como el
empoderamiento y el compromiso organizacional, existe una estrictez
jerarquica que ha permitido descentralizar responsabilidades, tampoco se
sabe del nivel que ha alcanzado el compromiso por la institucion, se planted
¢Existe relacion entre empoderamiento y compromiso organizacional
segun los trabajadores de la empresa Peru Carnes - 20207?,el estudio
guardd una consistente justificaciébn, en principio, les conviene a los
directivos de la empresa Per Carnes y sus colaboradores, y se extendera
a las generaciones de investigadores interesados en las variables. El
objetivo general se considerd determinar la relacién entre empoderamiento
y compromiso organizacional segun los trabajadores de la empresa Peru
Carnes Chimbote, 2020, como objetivos especificos se establecieron;
Identificar la percepcion del empoderamiento en los trabajadores de la
empresa Pera Carnes de Chimbote, identificar la percepcion del
compromiso organizacional en los trabajadores de la empresa Pert Carnes
de Chimbote 2020 y finalmente establecer las correlaciones entre las
dimensiones de empoderamiento y compromiso organizacional segun los
trabajadores de la empresa Peru carnes Chimbote. 2020.
4. MARCO TEORICO

En el presente apartado se exponen las investigaciones en relacion al
tema y variables abordadas: Chumbiauca (2018) se plante6 estudiar la
correlacion entre el empoderamiento y el compromiso organizacional en
14 operarios de Osinergmin en Huaraz, fue un estudio no experimental.
Se concluy6 que entre dichas variables existe una correlacion positiva y
baja; asimismo Knight & Cottrell (2016) fue evaluar el empoderamiento

gue se vincula al turismo cuzqueiio, los resultados si revelaron que han
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aprendido a ser proveedores y receptores de empoderamiento. Para Nieto
e Iglesias (2015) sostienen que es un paradigma nuevo para gestionar el
talento humano. Asimismo, Mejia, Serrano, Carré y Serrano (2015), define
a las dimensiones como la accesibilidad y sus indicadores como la
oportunidad: La visibilidad, la conduccion, el autodesarrollo; y en
dimensién control sus indicadores son: Eficiencia y efectividad,
confiabilidad de las informaciones, la adhesion a las politicas
organizacionales. Referente a la dimensién bienestar material: Sus
indicadores son: Resguardo patrimonial, La maximizacion. La conciencia
organizacional para Kanesa, Almadhoun & Ying-Leh. (2015), sus
indicadores son el conocimiento, el entendimiento de los deberes,
aceptacion de compromiso y finalmente la participacion. Oberfdll (2018)
define el compromiso organizacional como un proceso de adaptacion
cultural en el que los individuos de pensamiento diferente se integran para
de ese modo afectar positivamente el funcionamiento institucional. Meyer,
Allen y Smith (1993) sostienen las siguientes dimensiones con sus
respectivos indicadores: La dimension afectiva segun Selmer & Lauring
(2013) comprende el sentimiento por la organizacion en conjunto que ha
adquirido en el tiempo y tiene por indicadores a: La realizacion personal,
la pertenencia o sentido de pertenencia, la significacion, la afiliacion, el
apego. La dimension continua comprende Para Meyer, Allen y Smith
(1993), sobre los indicadores son: La inversion, las consecuencias, las
necesidades, la falta de alternativas, competencias, La dificultad asumida.
La dimension normativa la describe como las obligaciones morales
desarrolladas por los colaboradores, la conveniencia, la culpabilidad, La

lealtad, obligacion, agradecimiento.

METODOLOGIA

El presente estudio es de tipo Basica, segun Tamayo y Tamayo (2003)
asumen que las investigaciones basicas solo generan conocimientos, por
lo tanto, esta investigacion cumple con lo indicado. De acuerdo a Vara
(2010) denomina como investigacion no experimental. Para Hernandez y
Mendoza (2018) ha quedado establecido que cuando hay necesidad de
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aplicar un instrumento en una ocasion recibira la condicion de transversal.
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefialan que dentro del enfoque
cuantitativo los estudios cientificos se caracterizan por realizar

mediciones que son presentadas en forma estadistica.

6. RESULTADOS

Se pudo obtener un valor de correlacion alta y positiva (0.852) entre las
variables empoderamiento y compromiso organizacional, por tanto, lo que
indica la correlacion es significativa ya que de volver a medirse las variables
se obtendra la misma tendencia, asimismo existe un alto empoderamiento
en la empresa Peru Carnes de Chimbote segun el 45% de sus trabajadores,
referente al otro objetivo especifico existe un alto compromiso
organizacional; segun el 45% de sus trabajadores. Se pudo obtener un
valor de correlacion alta y positiva (0.792) entre Accesibilidad (dimension)
y compromiso organizacional, y la correlacién es significativa ya que de
volver a medirse las variables se obtendra la misma tendencia. También se
obtuvo un valor de correlacion alta y positiva (0.792) entre Control
(dimensién) y compromiso organizacional (variable). Referente al valor de
correlacion alta y positiva (0.781) entre Bienestar material (dimension) y
compromiso organizacional (variable), se indica la correlacion es
significativa ya que de volver a medirse las variables se obtendra la misma
tendencia. Un valor de correlacion alta y positiva (0.674) entre Conciencia
organizacional (dimension) y compromiso organizacional (variable) y
finalmente entre las correlaciones en Participacion (dimension) vy
compromiso organizacional (variable), es alta y positiva, por tanto, lo que
indica la correlacion es significativa ya que de volver a medirse las variables

se obtendra la misma tendencia.

7. DISCUSION
En base al objetivo General, los resultados muestran un valor de
correlacion alta y positiva (0.852) entre las variables empoderamiento y
compromiso Organizacional, y su correlacion es significativa, es muy
similar a lo hallado por Chumbiauca (2018), se concluy6 que entre ambas
variables existe correlacion positiva. Referente a la percepcion del
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empoderamiento, se determina que el 45 % de trabajadores de la
empresa Perl carnes se encuentra en un alto empoderamiento, por lo
tanto, es posible decir que los trabajadores hacen uso de la toma de
decisiones, dicho sustento nos indica segun sus aportes teéricos Ucar,
Jimenez, Soler & Trilla (2016), por otro lado en la Percepcion del
Compromiso Organizacional, existe un alto compromiso en la empresa
Peru carnes segun el 45 % de sus trabajadores, coincide con Zaraket,
Garios & Malek (2018) y en relacion entre accesibilidad y compromiso
organizacional se pudo obtener un valor de correlacion alta y positiva
(0,792) y en Correlacion entre la dimension control y compromiso
organizacional, se muestra un valor de correlacion alta y positiva, lo
sostiene segun su aporte Mejia, serrano, Carré (2015), en Correlacion
entre Bienestar Material y compromiso Organizacional, tiene correlacion
alta y positiva; también en la Conciencia Organizacional entre
compromiso organizacional, existe una correlacion alta y positiva,
apoyada por Radosavljevic & Dragic (2017), finalmente en la Relacion
entre Participacion y Compromiso Organizacional, muestra una

correlacién alta y positiva, valor significativo.

CONCLUSIONES

Existe una correlacion alta y positiva (0.852) entre las variables
empoderamiento y compromiso organizacional en los trabajadores de la
empresa Peru Carnes de Chimbote, referente al empoderamiento en la
empresa Peru Carnes de Chimbote es alta y positiva; segun el 45% de
sus trabajadores, para un 44% el empoderamiento es regular y para el
restante 11% solo es bajo, asimismo el compromiso organizacional
también tiene una correlacién alta y positiva con un 45% de porcentaje,
un 43% el compromiso organizacional es regular y para el restante 12%
solo es bajo, finalmente existe una correlacioén alta y positiva (0.792) entre
Accesibilidad y compromiso organizacional, también hay una correlacion
alta y positiva (0.792) entre Control y compromiso organizacional. Existe
una correlacion alta y positiva (0.781) entre Bienestar material y
compromiso organizacional asimismo hay una correlacion alta y positiva

(0.674) entre Conciencia organizacional y compromiso organizacional.
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Finalmente hay una correlacion alta y positiva (0.825) entre Participacion

y compromiso organizacional.
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Anexo 06:

Prueba de Normalidad

Es una prueba para establecer si un conjunto de puntuaciones sigue o0 no una

distribuciéon normal.

Para la variable: Empoderamiento

Ho: La variable Empoderamiento en los elementos muestrales tiene una

distribucion normal.

Hi: La variable Empoderamiento en los elementos muestrales no tiene una

distribucion normal.

Se asumira que:

Si Sig < 0,05 entonces se rechaza la Ho

Si Sig > 0,05 entonces se acepta la Ho

Se obtuvo

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Empoderamie

nto
N 75
Pardmetros normales®®  Media 51,43
Desviacion estandar 11,474
Maximas diferencias Absoluta ,103
extremas Positivo ,072
Negativo -,103
Estadistico de prueba ,103
Sig. asintotica (bilateral) ,046°

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Entonces

- Si son mas de 30 elementos
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- Si la variable tiene una distribucion normal, se aplica la prueba “Rho” de
Spearman.

Para la variable: Compromiso organizacional

Ho: La variable Compromiso organizacional en los elementos muestrales tiene
una distribucion normal.
Hi: La variable Compromiso organizacional en los elementos muestrales no tiene

una distribucién normal.

Se asumira que:
Si Sig < 0,05 entonces se rechaza la Ho

Si Sig > 0,05 entonces se acepta la Ho

Se obtuvo

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Compromiso

organizacional
N 75
Parametros normales®®  Media 54,20
Desviacion estandar 15,777
Méaximas diferencias Absoluta ,101
extremas Positivo , 101
Negativo -,089
Estadistico de prueba ,101
Sig. asintotica (bilateral) ,056°

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccién de significacion de Lilliefors.

Entonces
- Sison més de 30 elementos
- Si las variables tienen una distribucion normal, se aplica la prueba “Rho”

de Spearman.
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Anexo 07:
Figuras estadisticas
Figura 1 Relacion entre empoderamiento y compromiso organizacional segun los

trabajadores de la empresa Peru Carnes Chimbote, 2020
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Figura 2. Percepcion del empoderamiento en los trabajadores de la
empresa Peru Carnes de Chimbote, 2020
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Figura 3. Percepcién del compromiso organizacional en los trabajadores de
la empresa Peru Carnes de Chimbote 2020
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Figura 4. Relacion entre Accesibilidad y compromiso organizacional segun

los trabajadores de la empresa Peru Carnes Chimbote, 2020
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Figura 5 Relacion entre Control y compromiso organizacional segun los

trabajadores de la empresa Peru Carnes Chimbote, 2020
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Figura 6 Relacion entre Bienestar material y compromiso organizacional

segun los trabajadores de la empresa Pera Carnes Chimbote, 2020
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Figura 7 Relacion entre Conciencia organizacional

y compromiso

organizacional segun los trabajadores de la empresa Pera Carnes

Chimbote, 2020
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Figura 8 Relacion entre Participacion y compromiso organizacional segun

los trabajadores de la empresa Peru Carnes Chimbote, 2020
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Anexo 08:

Autorizacion de la institucion en donde se aplicé la investigacién

“Afo de la Universalizacion de la Salud”

Nuevo Chimbote, octubre 2020

DE: YAQUELIN GONZALES BRAVO
GERENTE GENERAL DE LA EMPRESA PERU CARNES CHIMBOTE

PARA: LIC. MELISSA CRUZ CASTRO
ESTUDIANTE DE MBA - UCV CHIMBOTE

La Empresa Peri Carnes tiene la plena seguridad que toda informacién
recaudada ayudard en facilitar conocimientos previos y reales segin la
investigacion realizada, de la tal forma se autoriza a la Lic., Melissa Cruz Castro
para el desarrollo de su tesis dominada: “Relacién entre empoderamiento y
compromiso organizacional en los trabajadores de la empresa Per(i Carnes,
Chimbote — 2020”.

Sin otro particular, me despido; agradeciendo la atencién a la presente.

/ / %

¥AOTJELIN GONZALES BRAVO
“-GERENTE GENERAL
PERU CARNES
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