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posteriores similares.

Vi



INDICE GENERAL

Pag.

DEDIC AT ORI A L iV
AGRADECIMIENTO ..ttttttttttittittitteaiaesissasssssaessesssassssesssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnssnnes %
PRESENTACION ....ooouiiieieite ettt ettt ettt ettt et e et e e ta e e et e etesaeenaenaesseereenens Vi
INDICE GENERAL ..ottt ettt ettt e e te et e et e steare e eetearesreaneas Vii
INDICE DE FIGURAS ..ottt ettt ete ettt et teeteave et etesteareeneans X
INDICE DE TABLAS ......ooecee ettt ettt ettt te et et e e ete et e ata e e eteateateereenaeateereaneens Xi
INDICE DE ANEXOS.......ciiiteieeeee e et et ete e e et e e ete et e e e ateatearaseteatestesteseeseeareareanens Xii
RESUMEN . ... e Xiii
= 1S I 7 Xiv
1N (0] 5180701 [ ] N 15
CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION.........cviieeecee e 16
1.1. Planteamiento del Problema ........cooii i e 16
1.2, Formulacion del problema............ooiiiiiiiiiiiieece e 18
1.2.1. Problema general .......ccooo oo 18
1.2.2. Problemas eSPeCifiCOS.........cuuuiiiiiiiiiiiecee e 19
1.3. Delimitacion de la inVestigacion ...............iiiiiiiiiiiiicce e 19
L1.3.1. ESPACIAL....uiiiiiiiieece et e 19
I T =11 0o To - PP 19
1.3.30 TOMICA oo 19
1.4, JUSHIFICACION ..o 20
1.4.1. Justificacion tedrica CientifiCa ..........ccooeeeeeeeee e 20
1.4.2. JUSHIfICACION PrACHICA.......cciiiiiiiiiiee e e e e e e 20
1.4.3. Justificacion MetodolOgiCa .........ceeveiiiiiiiiicie e 20
1.4.4. JUSHFICACION [€Q@I......cciiiiiiiiiiiiiiieie e 21
1.5, OBJOUIVOS .. 22
1.5.1. ODJetiVOo GENETAI ..o 22
1.5.2. ODbJetiVOS €SPECITICOS .....cii ittt 22
CAPITULO II: FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION...........c.ccu..... 23
N B AN o (=T ot (= 0 =P 23
2.1.1. Antecedentes a nivel iNternacional ...............ooeuuiiiiii i eer e 23
2.1.2. Antecedentes a Nivel NACIONAI ............oiiiiiiiiiice e 24
2.1.3. Antecedentes a NIVEIIOCAl ............oouuiiiiii i 27
P Y - 1ol o I (=] [ o PP 29

Vi



2.2.1. EMPOWEIMIEINT . .iiitiiiee it e et e e e e e et s e e et e e e e et s e e e et s e e e ett e e e ertn s eaeasnaeaeees 29

2.2.2. Compromiso Organizacional ..............ueiiiieeiiiiiiiiiee e 42
P22 T |V = 1 (oo ot g Tot=T o 11 - 1 S 49
2.4, Marco iNSHLUCIONA ......ccooiiiiiiii 50
CAPITULO liIl: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION........coviiireiiieeeieciecieeeeve e, 55
TN N o 100 ] (=1 1SS 55

3.1.1. HIPOLESIS GENEIAL.....c.ceeeiiiieii e a e 55

3.1.2. HIpOLESIS ESPECITICAS ....uuvveiiieeeeiiiiiiiee ittt 55
B F0 Y - T =1 o] =S 55
3.3.  Operacionalizacion de VariablesS. ... 56
I |V =1 (oo (o] (ol |- WU PPPPPPPPPPRR 57

3.4.1. Enfoque de |a iNVeStIgaCION .........c..uuiiiiiiiieei it 57

3.4.2. Método de 1a iNVESLIGACION ......cooiiiiiiiiiiie e 57

3.4.3. TIPO A€ INVESHGACION .....evvieiiieeeeiiiitee et ettt e e e e e e et eeaeens 57

3.4.4. NiVel de INVESHGACION .....uuiiiiiiiiiiiiiiiie e a s 57

3.4.5. DiSefio de INVESHGACION ......cciiiiiiiiiiiiiiiie ettt e e e e 58
3.5, PODIACION Y MUESIIA.......coiiiiiiie i e e e e e 58

T I o] o] - T o o R 58

IR T |V (1 [T £ - R TP PP UPPPTPRSPPPIN 59
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos ...........cccevvvvvviiiiiiieiiiiiiiiiiiiiieee, 59
3.7. Métodos de analisisS de datOS ..........ceevviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeee e 60
CAPITULO IV: PRESENTACION DE RESULTADOS.......cceoveieieitieieeieiee e, 63
4.1. Resultados de |a inVeStIgacCiON ............uuuiiiii i 63

4.1.1. Validacion de INSITUMENTO. .......uuuuuuiuiiiiiiiiiiiiiiiieieeeieaeeeeeneeee e enneeeenennennennnnnes 63

4.1.2. Andlisis de fiabilidad de los instrumentos — Alfa Cronbach ..............cccccccvvinnnnns 63

4.1.3. Andlisis descriptivo de los datos generales.............ceeeviiiiiiiiieiiieeeeiiiieeeeenn 65

4.1.4. Andlisis descriptivo de variables y dimensiones...........cccooocuviiieiiieeiniiiiiiiiieeeen. 69
4.2. Contrastacion estadistica de NIPOESIS .........ccuviiiiiiiieiiiiii e 78

4.2.1. Contrastacion de la hipOtesis general ...........ooooiiiiiiiiieeiiiiiiieeeee e 78

4.2.2. Contrastacion de la hipotesis eSpecifico 1 .......ccvuvvieiieiiiiiiiiiiiieee e 79

4.2.3. Contrastacion de la hipOtesis eSpecifiCco 2 .......c..uuvveviiieiiiiiiiee e 80

4.2.4. Contrastacion de la hipotesis eSpecifico 3 .......ccuivviiiiiiiiiiie e 81

4.2.5. Contrastacion de hipOtesis eSPeCifiCO 4 ........ooiiuiiiiiiiiiieiiiie e 81
CAPITULO V: DISCUSION ...ttt ettt nenens 83
CONCLUSIONES ..ottt ettt e e ettt e e e st bt e e e e nte e e e e e nereaeeaannneeas 88
RECOMENDACIONES ...ttt et e e e et e e e e anb e e e e e antaeeaeaanraeaaeaas 90



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ........coiiiiiiieieeete ettt ettt 92

ANEXOS ..ottt e e e et e e e e e ettt e e e e e e e ettt e aaae e e e e nrrarrraaaes 98
ANEXO 1: Matriz de CONSISTENCIA ....vvvvruuurireriiniriniiiiiesiaseeunnnannseassssssssensseeeseeesaeneeeeeennnenne 99
ANEXO 2: Matriz de Operacionalizacion de Variables...........cccccoeeeiiiieiiiiiiiiie e, 100
ANEXO 3: Matriz de Instrumento de Recojo de DatoS............ccuvveeiiieeeiieeiiiiiiiee e, 101
ANEXO 4: Instrumento de recolecCiOn de datOsS ..............uuuuuuuurmummiummiiiiiiiiiiiieinnenennnnnns 104



Figura 1.
Figura 2.
Figura 3.
Figura 4.
Figura 5.
Figura 6.
Figura 7.
Figura 8.
Figura 9.

Figura 10.
Figura 11.
Figura 12.
Figura 13.
Figura 14.
Figura 15.
Figura 16.
Figura 17.
Figura 18.

INDICE DE FIGURAS

Pag.

Bases para el facultamiento (EmMpoOWerment) ............vvveeeieeeeeiieeiiiiiieneeeeeeeeenens 35
El proceso del empoWErMENT...........oouiiiiiii e 37
El circulo del emMpPOWEIMENT .........uiiii e e e e e e aaeees 38
Descripciones de comportamiento ...........cuvuiiiiieeeriiiiiiieee e ee e eeeeeaanees 40
Factores que inhiben y estimulan el compromiso del empleado....................... 43
Género del personal administrativo encuestado en la UNAJMA...................... 65
Edad del personal administrativo encuestado en la UNAIJMA ...........ccoeeerreeeee 66
Nivel académico del personal administrativo encuestado en la UNAJMA ........ 67
Tiempo de labor del personal administrativo encuestado en la UNAJMA......... 68
Resultados de los porcentajes de la variable empowerment...............ccceeee.. 69
Resultados de los porcentajes de la dimension poder............ccoeeeeeeeeeeeeeeen. 70
Resultados de los porcentajes de la dimensién motivacion............................ 71
Resultados de los porcentajes de la dimensién desarrollo ...................ccc..... 72
Resultados de los porcentajes de la dimension liderazgo ..............ccoeeeee. 73

Resultados de los porcentajes de la variable compromiso organizacional .....74

Resultados de los porcentajes de la dimensiéon compromiso afectivo ............ 75
Resultados de los porcentajes de la dimensidbn compromiso continuo ........... 76
Resultados de los porcentajes de la dimensidon compromiso normativo......... 77



INDICE DE TABLAS

Pag.
LI o1 = R = o o] = Vo o o DO PP PPPPPPPPPP 59
Tabla 2. Criterios de decision para la confiabilidad de un instrumento................ccco......... 62
Tabla 3. Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman..............ccccceeeeeeeennee. 62
Tabla 4. Validacion del instrumento de empowerment y compromiso organizacional...... 63
Tabla 5. Fiabilidad de instrumento de emMPOWEIMENTt.........ccoeiieeriiiiiiiiiiie e 63
Tabla 6. Fiabilidad de instrumento de compromiso organizacional................cccceevvveeeeneee. 64
Tabla 7. Frecuencia de género del personal administrativo encuestado en la UNAJMA...65
Tabla 8. Frecuencia de edad del personal administrativo encuestado en la UNAJMA.....66
Tabla 9. Frecuencia de nivel académico del personal administrativo encuestado en la
UNAUIMA . ettt oot ettt e e e e e e e e et aaeeeeeeeeeaaaassaeeaaeaaeeeeasaantareeaaaeeeeaannranees 67
Tabla 10. Frecuencia de tiempo de labor del personal administrativo encuestado en la
UNAIMA ettt et e e e e e e e e et e e e e e eaee e e s e asseeaeeaaeeeeaaaattareeaeaeeeaaannnnnees 68
Tabla 11. Resultados de frecuencias de la variable empowerment ............ccccccvvvvvvvveennne. 69
Tabla 12. Resultados de frecuencias de la dimension poder...........cccccevviiiiiiiiiiiiieennnnns 70
Tabla 13. Resultados de frecuencias de la dimension motivacion ............ccccccvvvvvvvveeennee. 71
Tabla 14. Resultados de frecuencias de la dimension desarrollo ...........cccccvvvvvvviiiiiennnnne. 72
Tabla 15. Resultados de frecuencias de la dimension liderazgo.........ccccoeeevvvvviiiieeeneenn., 73
Tabla 16. Resultados de frecuencias de la variable compromiso organizacional............. 74
Tabla 17. Resultados de frecuencias de la dimension compromiso afectivo.................... 75
Tabla 18. Resultados de frecuencias de la dimensidon compromiso continuo .................. 76
Tabla 19. Resultados de frecuencias de la dimension compromiso normativo ................ 77
Tabla 20. Correlacién entre empowerment y compromiso organizacional ....................... 78
Tabla 21. Correlacién entre poder y compromiso organizacional...................cccceeeeeeeeeenne.. 79
Tabla 22. Correlacion entre motivacion y compromiso organizacional.............ccccceeeeennne 80
Tabla 23. Correlacion entre desarrollo y compromiso organizacional .............ccccceeeeeeenns 81
Tabla 24. Correlacion entre liderazgo y compromiso organizacional .............cccccceeeeeenns 82

Xi



Anexo 1:
Anexo 2:
Anexo 3:
Anexo 4:
Anexo 5:
Anexo 6:
Anexo 7:
Anexo 8:
Anexo 9:

Anexo 10:
Anexo 11:
Anexo 12:
Anexo 13:
Anexo 14:
Anexo 15:

INDICE DE ANEXOS

Matriz de consistencia.
Matriz de operacionalizacion de variables.
Matriz de instrumento de recojo de datos.
Instrumento de recoleccion de datos
Ficha de validacion por criterio de expertos o jueces
Fotografias del libro de reclamaciones
Informacion de la cantidad del personal administrativo
Relacion del personal administrativo en la UNAJMA
Autorizacion para realizar la encuesta
Fotografias de la aplicacion de los instrumentos en la UNAJMA
Encuesta llenada
Constancia de traduccion al idioma ingles
Constancia de correccion de estilo
Base de datos de la investigacion

Reporte turnitin

Pag.
99
100
103
104
108
111
114
115
118
119
121
125
126
127
128

xii



RESUMEN

La investigacibn se desarroll6 conforme al método cientifico, siendo su objetivo
fundamental analizar el grado y tipo de correlacién existente entre empowerment y
compromiso organizacional en el contexto de personas que trabajan en la seccion
administrativa de una universidad nacional ubicada en la ciudad de Andahuaylas durante
el aflo 2022. La metodologia utilizada fue el disefio correlacional-transversal dentro del
enfoque cuantitativo, tipo bésica, fueron 78 personas que trabajan en la universidad las
que conformaron la poblacion (44 trabajadores pertenecian al régimen D.L. 276 y 34
trabajadores al D.L. 1057), el muestreo no probabilistico intencional se utilizé, porque se
decide recoger informaciéon de toda la poblacion, la técnica e instrumento utilizado en la
recogida de datos fue la encuesta con su concerniente cuestionario que contenia 42 items,

divididos en 24 items sobre empowerment y 18 items sobre compromiso organizacional.

La informacién para el fundamento tedrico se recopil6 mediante investigacion bibliogréafica
y para el analisis de los datos se empled la versién 25 del software estadistico SPSS;
encontrandose la fiabilidad del instrumento a través del Alfa de Cronbach, cuyo resultado
fue un coeficiente de 0,915 en empowerment y 0,765 en compromiso organizacional,
valores que evidenciaron la alta fiabilidad de los instrumentos. La medicién de la correlacién
entre variables/dimensiones estudiadas se ejecutd por medio del Rho de Spearman
(coeficiente), al contrastarse la hip6tesis general, el resultado demostré que el grado de
correlacion es significativo de tipo positivo bajo, entre empowerment y compromiso
organizacional en los trabajadores de la universidad durante el afio 2022; por haber

obtenido un coeficiente de correlacién = 0,364** y el sig. bilateral = 0,001.

Palabras claves: Empowerment, poder, liderazgo, desarrollo, motivacién y compromiso

organizacional
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ABSTRACT

The research was developed according to the scientific method, its main objective being to
analyze the degree and type of correlation between empowerment and organizational
commitment in the context of people who work in the administrative section of a national
university located in the city of Andahuaylas during the year 2022. The methodology used
was the correlational-transversal design within the quantitative approach, basic type, there
were 78 people who work in the university who made up the population (44 workers
belonged to the D.L. 276 regime and 34 workers to D.L. 1057), the sampling intentional
non-probabilistic was used, because it was decided to collect information from the entire
population, the technique and instrument used in data collection was the survey with its
concerning questionnaire that contained 42 items, divided into 24 items on empowerment

and 18 items on organizational commitment .

The information for the theoretical foundation was collected through bibliographic research
and for the analysis of the data version 25 of the SPSS statistical software was used; finding
the reliability of the instrument through Cronbach's Alpha, whose result was a coefficient of
0.915 in empowerment and 0.765 in organizational commitment, values that evidenced the
high reliability of the instruments. The measurement of the correlation between
variables/dimensions studied was carried out by means of Spearman's Rho (coefficient),
when contrasting the general hypothesis, the result showed that the degree of correlation
is significant of a low positive type, between empowerment and organizational commitment
in the university workers during the year 2022; for having obtained a correlation coefficient
= 0.364** and the sig. two-sided = 0.001.

Keywords: Empowerment, power, leadership, development, motivation and organizational

commitment,
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INTRODUCCION

El estudio titulado como: empowerment y su relacibn con el compromiso
organizacional de los trabajadores en una universidad estatal de la regién Apurimac, refiere
que algunas entidades poseen planes para desarrollar los conocimientos y habilidades del
trabajador administrativo, lo 6ptimo seria profesionalizar a las personas sobre gestionar
adecuadamente sus areas de trabajo con decisiones independientes y oportunas en
beneficio de los usuarios, esto va ligado a cierto compromiso con la organizacién al sentirse

satisfecho con las funciones que desempeiia.

En este marco de fundamento tedrico asociado a la metodologia de la ciencia, es que

se organizo la tesis, estructurandolo en 05 capitulos conforme se detalla a continuacion:

Primer capitulo: precisa el planteamiento del problema, se formularon las preguntas
de investigacion, se establecieron los limites espaciales, temporales y teéricos del
problemay se definieron las justificaciones metodoldgicas, tedricas, practicas y legales, asi
como se propusieron los objetivos de la indagacion.

Segundo capitulo: detalla los antecedentes de la investigacién, mediante la
recopilaciéon de informacién bibliografica de conocimientos previos, el desarrollo del marco

tedrico y las definiciones conceptuales.

Tercer capitulo: puntualiza la metodologia cientifica, que incluye la formulacién de
hipétesis, se definen las variables objeto de estudio, se elige la poblacion y muestra de
estudio, de igual manera, se procede con las herramientas de recogida de datos, para

incluir también los métodos utilizados para el andlisis de datos.

Cuarto capitulo: las conclusiones de la investigacién se desarrollaron de acuerdo con
los objetivos del estudio, empleando tablas y figuras para exponer los hallazgos

estadisticos, se describen los resultados y la contrastacion de hipétesis que se propusieron.

Quinto capitulo: con el apoyo de los antecedentes y las teorias citadas sobre las
variables de estudio por los diversos autores, se redactaron las discusiones de los

resultados.

Se finaliza, con la exposicidn de conclusiones y recomendaciones para una 6éptima
toma de decisiones en relacion a las variables del estudio. Se consider6 también las

referencias de la bibliografia empleada y anexos.
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Planteamiento del Problema

Las instituciones en la actualidad se desarrollan en un contexto globalizado,
competitivo y dindmico que existe en el entorno politico, social y econémico donde
éstas se enfrenten a grandes retos, siendo el capital humano imprescindible para
poder superarlo en su desarrollo porque mediante sus competencias, esfuerzo,
dedicacion, excelencia y compromiso, construye una ventaja competitiva para
conseguir los objetivos institucionales.

La Organizacion Internacional del Trabajo (2022), informo que en las ultimas
décadas el cambio climatico, la pandemia y los cambios drasticos provocados por la
tecnologia, han restructurado el mercado laboral y dado lugar a nuevas tendencias
laborales que estan reconfigurando la nocion de flexibilidad, tal es el caso del trabajo
a distancia. Ademas, segun el informe del Centro Nacional de Planeamiento
Estratégico (2019), afirm6 que a medida que la tecnologia avanza, los gobernantes,
empleados y la comunidad bregan en su conjunto por seguir el ritmo de esta
tendencia global. Esto a pesar de que la automatizacion del trabajo es uno de los
retos del futuro, debido a que se estima que un 47% de las funciones gue se
desempefan laboralmente son potenciales para automatizarse usando tecnologia
actual, conllevando a que la naturaleza del trabajo, produzca cambios en la cultura
del trabajo, en las relaciones interpersonales en el ambito laboral y en la vida de los
individuos por una mejor calidad de vida.

Segun la encuesta mundial realizada por Gallup (2022) sefialé que, en base a
los datos recopilados del afio 2021 a marzo del 2022, muestran a nivel global que el
21% de los empleados estan comprometidos con su trabajo, por lo gue se mantiene
estable pero no excelente a diferencia de afios anteriores. Sin duda, la pandemia ha
afectado a los trabajadores en todo el mundo, siendo los lideres de las instituciones
actuales los encargados de desarrollar nuevos entornos de trabajo resistentes y
adaptables a los impactos globales. En tanto, la consultora Deloitte (2015) destacé
en su informe realizado la intranquilidad de los responsables peruanos de recursos
humanos debido al tema de cémo se comprometen los trabajadores con la entidad,
dado que el 50% de ejecutivos ven el problema de la falta de compromiso como muy
significativo. Precisdndose asi, que, debido a los factores como mal clima laboral,

deficiente compromiso, 0 a que la mayoria no pudo desarrollarse profesionalmente
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en la organizacién, las organizaciones peruanas pierden hasta el 30% de sus
trabajadores cada afo, acarreando pérdidas en la productividad, competitividad,
entre otros (Gestiéon , 2017).

Conllevando ello a que las instituciones contemporaneas se interesen por el
compromiso del personal con la institucion, como un medio para acrecentar el
desempenio de los trabajadores y conseguir las metas institucionales a través de él;
proporcionandoles excelentes condiciones laborales y un ambiente ameno a sus
colaboradores para que ellos se sientan satisfechos y trabajen felices, y asi
comprometerlos con la institucion y que se identifiquen con la misma.

En vista de que, la deficiencia de compromiso de los colaboradores, conlleva a
prestar un servicio deficiente a los usuarios que acuden frecuentemente a las
instituciones publicas a realizar una serie de tramites; lo que demuestra que los
colaboradores no estdn comprometidos con la entidad que presta el servicio.

Tal como enfatizaron Dias & Toscano (2022) para que el capital humano trabaje
en direccion de los objetivos institucionales, este debe de estar comprometido,
motivado y capacitado; dado que el rendimiento de la institucién es una evidencia de
la capacidad de su personal. Precisamente por ello para tener empleados mas
comprometidos con su trabajo deben de contar con tres elementos fundamentales:
la oportunidad de conseguir propdsitos personales y profesionales, conservar
relaciones laborales positivas con sus compafieros y percibir un trato justo; no
obstante, la relevancia de estos factores logra variar en funcién de la situacién
(Balanza, 2020).

En ese contexto, para conseguir que los trabajadores se sientan reconocidos y
comprometidos con la instituciéon y como consecuencia genere servicios oportunos
en un ambiente laboral agradable. Se deberia de concatenar con el empowerment
como plantea Chiavenato (2009, p. 194) se basa en conceder a las personas podetr,
autoridad y deberes, para que puedan ser mas participativas y proactivas en la
organizacién. Del mismo modo, se hace hincapié en la capacidad de una persona
para automotivarse, enfatizando la liberaciébn de sus conocimientos y experiencias
(Astarloa et al., 2008, p. 60).

Considerandose asi que “el empoderamiento debe ser parte del plan de
capacitacion y desarrollo del talento de la empresa, pues implica que los equipos se
preparen de forma continua, adquieran nuevos conocimientos y descubran sus
talentos. Es un elemento clave para apoyar ventajas competitivas y organizaciones

gue aprenden” (Arbaiza, 2019, pag. 250).
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1.2.

Es por ello que estudios realizados precedentemente como Amezcua et al.
(2019) y Piguave & Vegas (2021) demostraron que las organizaciones (publicas o
privadas) deben de considerar al empowerment influyendo en el compromiso de los
trabajadores para con la organizacidon, que construya ventajas competitivas y
sostenibles en el tiempo, posibilitando por ende el crecimiento personal y la
autogestion de los colaboradores en las organizaciones, asi como con sus clientes.

La universidad estatal de nombre José Maria Arguedas (UNAJMA), no es ajeno
a lo descrito anteriormente, por ser una institucion del Estado que brinda formacion
superior en Andahuaylas; que de acuerdo a lo observado por la investigadora en el
libro de reclamaciones, se presenta dificultades de empowerment, en cuanto a: falta
de confianza en los colaboradores para el desempefio de sus actividades,
sentimiento de que el trabajo realizado no es reconocido ni valorado, inexistencias
de cursos y/o programas de actualizacién para el desempefio eficiente de las
funciones, equipos y medios inapropiados y obsoletos para desempefar el trabajo,
perciben que sus compafieros no confian en ellos y no los respetan y la asignacion
de tareas de manera desigual conllevando ello a la sobrecarga de trabajo.

Esto se asocia a otras problematicas acerca del compromiso del colaborador
con la institucion, identificandose de forma particular las siguientes situaciones: el
personal administrativo no cumple con su horario de trabajo, los tramites
administrativos toman mas tiempo de lo necesario, deficiente cortesia en el trato al
usuario, desinterés por parte de los colaboradores para solucionar los problemas
institucionales y la falta de compafierismo en los trabajadores.

Implicando ello porque se brinda servicios deficientes a sus usuarios y la
insatisfaccion del mismo, tal como refirio, Abu et al. (2021) que la falta de
empoderamiento puede producir empleados insatisfechos y niveles mas bajos de
compromiso; por esa razén es que surge el tema de investigacién sobre la conexién

existente entre el empowerment y el compromiso del personal con la universidad.

Formulacién del problema
1.2.1. Problema general

¢ Cudl es el grado y tipo de correlacion que existe entre el empowerment y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad

Nacional José Maria Arguedas, durante el afio 2022?
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1.2.2. Problemas especificos

a) ¢Cual es el grado y tipo de correlacion que existe entre el poder y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, durante el afio 2022?

b) ¢ Cual es el grado y tipo de correlacion que existe entre la motivacion y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, durante el afio 2022?

c) ¢Cudl es el grado y tipo correlacion que existe entre el desarrollo y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, durante el afio 2022?

d) ¢Cudl es el grado y tipo de correlacién que existe entre el liderazgo y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad

Nacional José Maria Arguedas, durante el afio 20227

1.3. Delimitacion de la investigacién
1.3.1.Espacial

La indagacion concretizada fue en la universidad estatal “José Maria
Arguedas”, cuyo local se ubica en Jr. Juan Francisco Ramos N° 380 -

Andahuaylas, region Apurimac.

1.3.2.Temporal

La investigacion se basé en 2 variables en un contexto de tiempo
determinado; es decir, que fue referente a los acontecimientos que

corresponden al afio 2022.

1.3.3.Tedrica

Este estudio se fundamentd con bases tedricas referentes a la variable
empowerment y compromiso organizacional; se revisaron definiciones,
caracteristicas, teorias de Chiavenato, Alles, Hellriegel & Slocum y Robbins &
Judge, asi como las ventajas y otros aspectos que permitieron ampliar el
conocimiento ted6rico y comprender las dimensiones de las variables

estudiadas.
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1.4. Justificacion

Resulté relevante examinar la situacibn de las instituciones publicas,
principalmente por las dificultades que presenta su capital humano, tales como la
adecuacion al trabajo, la comunicacién, el empowerment, la motivacién y desarrollo
personal los cuales implican compromiso organizacional; por ende, se precisaron

algunas justificaciones que resaltan la relevancia del estudio.

1.4.1.Justificacidon tedrica cientifica

Debido a que, para poder lograr los objetivos investigativos fijados, se
desarrollaron conceptualizaciones, con enfoques a partir de diferentes teorias,
gue ayudaron a abordar los objetivos de la investigacion sobre empowerment
y compromiso organizacional. Tal como refirié6 Carrasco (2005) esto se apoya
en la idea de que descubrimientos del estudio se pueden universalizar,
agregarse al conocimiento riguroso y cientifico, esto colabora a cubrir los vacios
gue existen en la teoria.

En ese entender, las teorias fueron contrastadas para demostrar la
interaccion probable de las variables estudiadas; lo que sera de provecho y

fundamento en préximos estudios relacionados con el tema investigado.

1.4.2.Justificacién practica

Se acredita por el hecho de que ayudara a abordar problemas practicos
(Carrasco, 2005, p. 119).

Esto permitié cumplir los objetivos establecidos y de esa manera sugerir
soluciones al problema observado en el personal administrativo en la UNAJMA;
de esa manera repercutira satisfactoriamente en los colaboradores de la
institucion a través de una calidad de servicio hacia los usuarios (estudiantes,

egresados, personal docente y publico en general).

1.4.3.Justificacion metodoldgica

Refiere a la motivacion que hace uso de métodos y técnicas particulares
(instrumentos, tales como cuestionarios o formularios), que han demostrado
utilidad en el estudio de problemas similares a la que se estudia y en sus

posteriores usos por otros investigadores (Méndez, 2020, p. 104).
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Es decir, se utilizaron métodos, procedimientos, técnicas e instrumentos
confiables y validos para conseguir los propésitos de la indagacién y, por medio

de estos, se obtuvieron los hallazgos del estudio.

1.4.4. Justificacién legal

Los siguientes marcos normativos sustentaron la investigacion:

El Decreto Legislativo N° 276 (1984), tiene por finalidad, de acuerdo al
Art. 1° posibilitar la incorporacion de personal cualificado, asegurar su
estabilidad en el empleo, garantizar su crecimiento profesional y fomentar se
realice el personal desempefiando el servicio publico. Asi como estipula
también en su Art. 3°, el servidor publico esta al servicio del estado. Por ello,
estan obligados: ejercer servicios publicos trabajando por el desarrollo del pais
y teniendo presente que las administraciones politicas van y vienen, someter
los intereses personales a los intereses y deberes comunes, crear un equipo
calificado y mejorar continuamente, desempefiar sus funciones de manera
honesta, eficaz, diligente y con mentalidad de servicio, y comportarse con
dignidad tanto en su vida social como profesional.

Por su parte, el Decreto Legislativo N° 1057 (2008), en su Art. 1°, el
propdsito es asegurar los principios de capacidad y mérito, equidad en la
oportunidad y profesional en la administracién del estado, asi mismo, regular el
régimen especial de contratacion administrativa de servicios. Siendo el
Contrato Administrativo de Servicios (CAS) un tipo de contrato de ambito
estatal ligando una organizacion con un personal natural que ofrece sus
servicios de modo no autbnomo.

Y finalmente, en la Ley del Servicio Civil - Ley N° 30057 (2013), que
estipula en su Art. 1°, el objetivo es establecer un régimen unico y exclusivo
para quienes laboran en las instituciones del Estado y los responsables de su
direccion, ejercicio de facultades y prestaciéon de servicios. Con el fin de lograr
eficacia y eficiencia en mayor nivel entre las organizaciones estatales, prestar
eficazmente servicios de alta calidad a través de una funcion publica mejorada

y fomentar el crecimiento de quienes la componen.
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1.5. Objetivos
1.5.1.0bjetivo general

Analizar el grado y tipo de correlaciéon que existe entre el empowerment y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad

Nacional José Maria Arguedas, durante el afio 2022.

1.5.2.0bjetivos especificos

a) Identificar el grado y tipo de correlacion que existe entre el poder y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, durante el afio 2022.

b) Descubrir el grado y tipo de correlacién que existe entre la motivacién y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, durante el afio 2022.

c) Medir el grado y tipo de correlacién que existe entre el desarrollo y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, durante el afio 2022.

d) Estimar el grado y tipo de correlacion que existe entre el liderazgo y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad

Nacional José Maria Arguedas, durante el afio 2022.
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CAPITULO I

FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

2.1. Antecedentes

2.1.1.Antecedentes a nivel internacional

a)

b)

Trevifio & Lopez (2022), en el articulo cientifico denominado: “el impacto del
empoderamiento en la satisfaccién laboral, el compromiso organizacional y
el burnout en docentes de México”.

Sostuvieron como objetivo determinar la relacion y cuantificar la incidencia
del empowerment estructurado y la remuneracion en la satisfaccion laboral,
compromiso con la institucion y estrés por medio de una variable que media,
como el empoderamiento psicolégico de los docentes de instituciones
publicas de educacién media superior; empleando como metodologia es no
experimental, disefio transversal correlacional y causal. La muestra fueron
167 docentes quienes respondieron el instrumento (cuestionario).

Los investigadores concluyeron lo siguiente: los resultados del trabajo
realizado muestran que los docentes que reciben apoyo, informacién, una
mayor remuneracion, recursos y oportunidades de aprendizaje y desarrollo
por parte de la institucién tienden a estar mas satisfechos con su trabajo y
comprometidos con la institucién. Ademas, concluyen que los docentes que
reciben empoderamiento estructural por parte de la institucion y tienen
motivaciones intrinsecas como empoderamiento psicolégico, el docente
esta satisfecho, se siente comprometido con su labor y cuyo esfuerzo lo
valoran las entidades en donde laboran, esto aumenta el sentido de
pertenencia, lo que se traducird en mejores practicas docentes, y un mejor

desempefio con sus estudiantes y colegas.

Ishtiaq, Bashir, Ali, Tarig & Manzur (2022), en el articulo cientifico
denominado: “efecto del empoderamiento de los empleados en el
compromiso organizacional afectivo; rol mediador del compromiso laboral”,
cuyo objetivo fue evaluar y validar el impacto de empoderar a los empleados
en el compromiso institucional afectivo con la mediacion del compromiso
laboral en la industria hotelera de Lahore, Pakistan; la muestra fue de 205

guienes respondieron el cuestionario.
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Los investigadores arribaron a la siguiente conclusion: que cuanto mas
empleados estén comprometidos, mas organizaciones podrian competir con
otras y el empoderamiento de los empleados tiene un impacto poderoso en
el compromiso laboral. Asimismo, contribuye a la formacién vy
perfeccionamiento de los empleados y al aumento de la conciencia sobre el
servicio, la competencia, la satisfaccion del cliente y la toma de decisiones
gue inciden en el nivel de logro del personal en el desempenio integral de la

organizacion.

c) Abu, Mahmoud & Abu-Ruman (2021), en el articulo cientifico denominado:
“el empoderamiento y su impacto en el compromiso organizacional en un
entorno académico”.

Estipularon como objetivo investigar si hay impacto del empoderamiento
estructural y psicoldgico en el compromiso con la organizacion desde la
perspectiva de una muestra de personal académico que trabaja en
universidades gubernamentales jordanas; se aplic6 un enfoque
metodolégico cuantitativo, que empleo la técnica “encuesta” e instrumento
‘cuestionario”. La muestra fue de 500 profesores de universidades
gubernamentales ubicadas en Jordania.

Sosteniendo las siguientes conclusiones: el estudio confirmé que habia
relaciones significativas entre empoderamiento estructural y motivacion,
empoderamiento psicoldgico y motivacion, y empoderamiento psicoldgico y
compromiso organizacional. Por lo tanto, los resultados del estudio enfatizan
la importancia de empoderar empleados en las universidades para disponer
de trabajadores mas comprometidos, altamente motivados y entusiastas con
menos intenciones de rotaciéon. Para los empleados el empoderamiento en
su campo conduce a la excelencia laboral. Por el contrario, se puede
proponer que la falta de empoderamiento puede producir empleados

insatisfechos y niveles mas bajos de compromiso.

2.1.2. Antecedentes a nivel nacional

a) Argque & Cayo (2019), efectuaron el estudio de investigacion titulado:
“‘empowerment y compromiso organizacional en la financiera OH oficina

principal Cusco — 2019”.
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Utilizando una metodologia de tipo basica, enfoque cuantitativo y alcance
correlacional, no experimental y transversal, donde determinaron la relacion
entre el empowerment y el compromiso organizacional. La poblacion estuvo
conformada por 32 participantes, de los cuales se decidid trabajar con el
100% de la poblacion para efectos de la encuesta.

Segun los resultados de su investigacion: el empoderamiento y el
compromiso organizacional exhibié una relacién de Spearman positiva de
0.568, afirmando asi que el empoderamiento y el compromiso
organizacional estan relacionados. Referente a la conexién entre
compromiso organizacional y dimensién poder, se observé una fuerte
relacion positiva de Spearman de 0,612, lo que indicé que la consecucion
de los objetivos se reflejard en la relacion entre el compromiso
organizacional y el poder al dotarlo plenamente de libertad, confianza,
autonomia y responsabilidad. Respecto a la relacién entre compromiso con
la organizacién y dimension motivaciéon se aprecié un nexo positivo y
significativo, con el indicador de rho de Spearman del 0,601%. Indicando asi
gue el compromiso organizacional y la motivacién estan relacionados,
cuando a los empleados se les reconocen su contribucion y los trabajos en
equipo que desarrollan, se comprometen y se implican en las actividades
organizacionales, lo que refuerza su sentimiento de conexién con ella.
Basado en la medicion de liderazgo y compromiso organizacional, se
evidencid la asociacion positiva de Spearman entre dimensién y variable de
0,543, lo que indica que liderazgo y compromiso van de la mano.
Argumentandose asi que, si se definen claramente objetivos y metas
organizacionales, se evalla adecuadamente el rendimiento y se proporciona
retroalimentacion, los empleados podran alcanzar esas metas y sentirse
comprometidos. Por otra parte, se descubri6 que el compromiso
organizacional y la dimensiéon desarrollo demostraron una fuerte relacion
positiva de Spearman de 0,826, lo que conlleva a la conclusién de que el
compromiso organizacional y el desarrollo estan relacionados; se puede
afirmar que, al proporcionar recursos para facilitar el aprendizaje y desarrollo
del talento, brindandoles informacion y conocimiento, se facilita que los
empleados realicen bien su trabajo, siendo conscientes y responsables de

sus acciones, estableciendo una relacién de compromiso con la empresa.
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b) Moncada (2021), efectué el estudio denominado: “empowerment y su

relacibn en el compromiso organizacional en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de San Miguel, Cajamarca -2020”.

Sostuvo como finalidad determinar el nexo que existe entre empowerment y
compromiso organizacional del colaborador del municipio; el investigador
utilizé el enfoque cuantitativo, no experimental y basico, de alcance
descriptivo-correlacional, con corte transversal; 93 colaboradores de la
municipalidad fue la poblacion a los cuales se aplicé el cuestionario.

Las conclusiones a las que arrib6 son: en cuanto al objetivo principal, es
clara la existencia de relacion positiva entre empoderamiento y compromiso
con la institucion (Rho = 0,595 **; p = 0,000); por lo que, al usarse el
empoderamiento en el centro laboral para el personal de la comuna
provincial, delegando la toma decisional, entonces el personal tendra mayor
involucramiento contribuyendo de esta manera a un mejor desarrollo.
Respecto al objetivo especifico 1, concluye en la existencia de asociacion
positiva entre empoderamiento y compromiso permanente (Rho = 0,430 **;
p = 0,001); es decir, si se tiene en cuenta la implementacién de planes de
incentivos, en los que los empleados reciben reconocimiento por su accionar
funcional; se incrementard los compromisos continuamente. Referente al
objetivo especifico 2, concluyé en el vinculo positivo entre empoderamiento
y compromiso normativo (Rho = 0,518 **; p = 0,000); en otras palabras, el
compromiso normativo aumentara si se lleva a cabo acciones que
promuevan el trabajo en equipo, comunicarse abiertamente-asertiva y los
planes integrados. De igual forma, en el caso del objetivo especifico 3,
concluye en el nexo positivo entre empoderamiento y compromiso de afecto
(Rho = 0.404**; p = 0.000). Donde se determina que, a mayor

empoderamiento de los empleados, mayor implicacion emocional tendran.

Tribefio (2022), desarroll6 la investigacion denominada: “empowerment y
compromiso organizacional en el Instituto de Defensa Legal vy
Gobernabilidad del Pert S.A.C., 2021".

Donde determino la existencia de relacion entre empowerment y
compromiso con la institucién. Haciendo uso de una investigacion bésica,
descriptivo-correlacional de enfoque cuantitativo y no experimental de corte

transeccional; con 108 participantes para la muestra y 150 participantes en

26



la poblacién, utilizandose el cuestionario como instrumento primario para el
recojo de informacion.

La investigacién concluye en: en razén al principal objetivo, determina que
empoderar se relaciona con compromiso con la organizacion; considerando
gue el coeficiente de Rho Spearman es de 0,607 con una significacion de
0,000 que es inferior a 0,05 por lo que existe una relacion significativa; frente
a esto, se argumenté que cuanto mayor sea el esfuerzo por aplicar de
manera continua la estrategia de empoderamiento, mayor sera el
compromiso organizacional que demuestren los colaboradores. Respecto al
primer objetivo especifico, encontr6 que el empoderamiento esta
relacionado con compromisos afectivos; puesto que el coeficiente de Rho
de Spearman es 0,346 y el nivel de significancia 0, menor a 0,05; con lo que
se evidencia el hallazgo. En cuanto al 2do objetivo especifico, precisa que
empoderar se asocia al compromiso permanente (continuo); por ser el
coeficiente de Rho de Spearman = 0,566 y el nivel de significancia 0, menor
a 0,05; lo que confirma el supuesto de asociacién. Por lo cual se fundamenta
gue los empleados desarrollan una linea de carrera satisfactoria en la
organizacién y estan motivados para avanzar mas jerarquicamente dentro
de la organizaciébn. En referencia al 3er objetivo especifico, se ha
determinado que empoderar se asocia con al compromiso con las normas;
toda vez que se ha demostrado la existencia del coeficiente de Rho
Spearman 0.668, con significancia 0; por consiguiente se mantiene la
hipétesis que acredita la asociacion de las variables de estudio, asi como se
expres6 que las estrategias de empoderamiento utilizadas por la
organizacién son suficientes para establecer un vinculo moral de

pertenencia por parte de los empleados con la organizacion.

2.1.3. Antecedentes a nivel local

a) Quispe (2018), efectud la investigacion denominada: “gestion del talento
humano y compromiso organizacional del personal administrativo de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas (UNAJMA),
Apurimac, 2018”.

Consideré como finalidad determinar la relacion entre gestion del personal y
compromiso organizacional del trabajador administrativo de la UNAJMA;

utilizo el enfoque cuantitativo, basica, disefio no experimental, transeccional-
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correlacional; 93 personas fue la poblacién con una muestra de 56 a quienes
se aplicé la ficha de observacion y cuestionario para la recoleccion de datos.
Las conclusiones arribadas son: referente a la gestion del talento humano y
su relacion con el compromiso con la organizacion, esta es positiva baja
como lo demuestra el valor del Rho de Spearman (r = ,297*, p =,026 < ,05).
Referente a las conclusiones de los objetivos especificos alcanzados,
sucede igual con las dimensiones: integracidén de personas, organizacion de
personas, recompensa al personal, desarrollo al personal, auditoria al
personal y retencion al personal con la variable de compromiso

organizacional existe una relacion positiva baja.

b) Castro (2018), desarrolld6 el estudio denominado: “compromiso

organizacional de los docentes de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas (UNAJMA), Andahuaylas, Apurimac 2017”.

Comparo el nivel de compromiso institucional de los docentes ordinarios y
contratados de la UNAJMA, para ello empleo el enfoque cuantitativo, tipo
basica, disefio no experimental, transeccional descriptivo; la técnica fue la
encuesta y el instrumento de recoleccién el cuestionario, la poblacién fueron
91 docentes, aplicandose el instrumento a la muestra de 84 docentes (44
docentes ordinarios y 40 docentes contratados).

El investigador concluyo en: respecto al objetivo principal se demostré la
aceptacién de la hipétesis de investigacion que indica la existencia de
diferencias significativas entre los niveles de compromiso organizativo de los
profesores titulares y contratados. Asi como también se identific diferencias
del compromiso afectivo, normativo y continuo entre docentes regulares y

contratados.

Osorio (2018), realizo el estudio denominado: “empowerment y su relacion
con la comunicacion interna de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Talavera, provincia de Andahuaylas, Apurimac -2017”.

Donde determino el grado de relacion existente entre el empowerment y la
comunicacion interna del trabajador edil; paradigma cuantitativo y basico; y
no experimental transeccional, descriptivo correlacional, recolecto los daros
con la técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario, la poblacion
y muestra fue en total 81 trabajadores (nombrados, designados vy

contratados por locacién de servicios).
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El investigador concluyo lo siguiente: en la municipalidad existe un 66% de
relacién directa entre empoderamiento y comunicacion interna. Lo que
significa que el proceso de integracion de autoridad y responsabilidad para
empoderar el proceso decisorio esta relacionado con la forma de
comunicarse internamente. De la misma forma en la municipalidad se
ostenta entre el 53% y 60% de relacidon directa entre el poder y la
comunicacion intergrupal e interpersonal. Lo que se infiere que es un
proceso constante de delegar poder y se asocia con la comunicacién
habitual entre los trabajadores y las areas diversas.

2.2. Marco tedrico

2.2.1.Empowerment

2.2.1.1. Definiciones

De acuerdo con Alles (2017) el empowerment es traducido como
empoderamiento, facultamiento o delegaciéon (p. 189); para lo cual
como lo definen Dalton, Hoyle & Watts (2007), “consiste en permitir
que otros decidan e influyan en los resultados deseados” (p. 337). Esto
quiere decir que no solo consiste en facultar actividades, sino tambien
conceder la autoridad suficiente para realizar esa actividad
ofreciendole la capacitacion e informacion necesaria para que la
persona tenga mayor confianza y probabilidad de éxito.

Asimismo Whetten & Cameron (2011) sefalan que el
empoderamiento genera confianza en las personas y las ayuda a
superar los sentimientos de impotencia o desamparo y las motiva a
tomar accion, es decir, moviliza la motivacion interna para realizar una
actividad.

Por otro lado, el empowerment, a parte de compartir poder con
los empleados, contribuye a que estos incrementen su confianza en
su capacidad e influyan de una manera positiva con la organizacion
(Bateman & Snell, 2009). Para lo cual se alienta a los empleados a
que perciban el significado de su trabajo, que sientan que son
competentes y capaces de desempefiar su trabajo, que tengan la
capacidad de autodeterminacion para elegir el método y ritmo de
trabajo y que tengan un impacto relevante sobre los resultados de sus

labores.
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2.2.1.2.

Ademds, Griffin, Phillips, & Gully (2020) afirmaron que el
empowerment requiere de dos cosas fundamentales: (1) que los
directivos den a los empleados mas poder e influencia sobre su
trabajo; (2) y que proporcionen a los empleados la formacién, los
recursos y el coaching que necesiten para desarrollar las habilidades
y la confianza necesaria para actuar en sus puestos con autoridad (pp.
469-470). En otras palabras quiere decir que no solo basta con
conferirle el poder a los colaboradores, sino que tambien se debe
instruirlos, fortalecer y tener las habilidades necesarias para ocuparse
de las actividades facultadas y que confien que pueden hacerlo con
éxito.

Finalmente Chiavenato (2006) sostiene que el empowerment es
el estilo de otorgar a los empleados autoridad, con la informacion y
herramientas imprescindibles que ellos necesitan para desempefiar

una actividad con mayor independencia, libertad y confianza. (p. 350)

Evolucion del empowerment

Es sustancial tener en cuenta la linea de tiempo del
empowerment, por ello, se basa en los fundamentos tedricos del
estudio realizado por Malpartida (2016) quien describi6 la evoluciéon
del empowerment afirmando lo siguiente:

Tras la investigacion de Hawthorne sobre el impacto de los
agentes ambientales en la productividad en la década de 1930,
surgieron otros personajes que resaltaron el valor del individuo en la
gestion, como Elton Mayo, Mary Parket Follett y Chester Barnad,
produciendo un sistema analogo que permitio el desarrollo gradual de
la administracibn humana mientras avanzaba la administracion
cientifica, aunque existiera una desconexién entre lo que decian los
expertos y lo que realmente se hacia en las empresas; conllevando a
gue la comprension que tienen las empresas del capital intelectual y
emocional de sus empleados es alin muy reciente.

En la década de 1950, Douglas MacGregor, Maslow y Herberg
hablaron con mas énfasis del potencial que poseen los trabajadores y
aportaron diversos conceptos sobre la motivacion, como, por ejemplo,
la teoria de Maslow y su escala de Jerarquia. Simultdneamente Peter

Dracker, conocido como el visionario de la gestion empresarial, publicd
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al mismo tiempo The Practice of Managenet; ese libro destacaba el
valor del marketing y la innovacién, al tiempo que realizaba una
importante contribucién a lo que hoy se conoce como direccién por
objetivos.

Luego en la década de 1960, salto a la palestra otro gran libro
de Douglas McGreGor, The Human Side of Enterprise; en él, el autor
explica las teorias X e Y, la primera de las cuales se basa en el
taylorismo, mientras que la segunda muestra a un empleado fiable,
competente y comprometido (lo que para esta época resulta natural),
lo que en aquellos momentos dio lugar a numerosos debates. En este
periodo surgieron tendencias que aun prevalecen hoy en dia, como la
gestién por el conocimiento, la orientacion al cliente, el liderazgo, la
gestién por competencias y la organizacion inteligente.

En la década de 1980 se hizo mucho hincapié en la importancia
de las teorias y postulados de la calidad expuestos por Deming y
Juran, en Japon, y asi se demostré en varios libros como (El Arte
Japonés del Management) de Pascale y Athos y (teoria Z) de Ouchi.
Pero quiz& el acontecimiento que mas queda grabado en la memoria
es la publicacién de En busca de la excelencia, de Peters y Wateman,
en 1982. Este libro ayudd a concienciar sobre temas de gestion como
prestar atencién a los clientes y a los miembros del personal (ser
sensible tanto a sus preocupaciones y expectativas como a sus
propias fortalezas y debilidades personales).

Las herramientas que se aluden a continuacion: calidad,
liderazgo, innovacion, trabajo en equipo e incluso el empowerment, no
surgieron realmente en la década de 1980, pero fue en esta década
cuando se profundizaron los supuestos y se habl6 de ellas con
frecuencia en las organizaciones, sobre todo cuando comienza a
producirse un cambio cultural irreversible. Por un lado, hubo
aceptacion de las teorias expuestas por Drucker, Peters, Bennis y
otros expertos, pero también hubo inconvenientes l6gicos y otros
puntos de vista.

Es asi que naci6é el empowerment en 1988, como complemento
cuando las operaciones de cambio organizativo se operacionalizaron
con la ayuda de otras técnicas y fueron promovidas principalmente por

los expertos Kenneth Blanchard y Paul Hersey quienes dieron los
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2.2.1.3.

primeros pasos: En primer lugar, el poder se transferia a individuos
seleccionados a través de equipos de personas. A partir de la década
de 1990, empezaron a surgir los equipos autodirigidos o
empoderados. Antes de eso, el trabajo en equipo surgia a través de
diversos modos, circulos de calidad y grupos de desarrollo. Con ello,
se desarrollaba el sentido de pertenencia y el trabajo en equipo.

Consecuentemente empezaron a formarse equipos auto
dirigidos con diversos grados de autonomia, siempre con misiones y
objetivos que dependian de la aprobacion de los directivos. Por
ejemplo, en Estados Unidos, algunas empresas empezaron a utilizar
el empowerment como la metodologia de gestion; obteniendo premios
referentes a la calidad. Asimismo, en ese momento el reconocimiento
era importante, por la responsabilidad de los empleados con la
organizacion, y el trabajo en equipo que realizaban.

No obstante, un cambio provoca modificaciones en las creencias
y valores compartidos. Para seguir avanzando en el cambio politico y
social, como estan haciendo las empresas que confian en un modelo
de gestién moderno y adecuado a los nuevos tiempos, hoy resulta muy
anticuado que un empleado cualificado necesite permiso para buscar
la informacién necesaria o, peor aln, que se vea limitado a consentir

decisiones que no comparte.

Caracteristicas del empowerment.
Segun mencion6 Maldonado (2018, p. 43) una organizacion que
trabaja con empowerment, se distingue por:

e Optimizar constantemente la calidad del trabajo.

Ampliar las tareas y habilidades.

e Fomentar la innovacion y la creatividad.

e Tener mas control sobre las decisiones relativas al trabajo.

e Ejecutar tareas completas en lugar de completar so6lo algunas de
ellas.

e Satisfaccion del cliente.

e Tener orientacion al mercado.

e Buscar nuevas relaciones entre los empleados y las personas, asi

como nuevas relaciones entre el directivo y la organizacion.
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Es indispensable sefalar y mencionar también los sentimientos

de los empleados con empowerment, dentro de la organizacion:

Son responsables de sus propios resultados.

Sienten que constituyen la diferencia.

Parten de un equipo.

Pueden expresar completamente sus talentos y competencias.

Tienen control de su propio trabajo.

Asi como también, desde la perspectiva de Griffin et al. (2020),

algunas caracteristicas practicas de empowerment incluyen:

¢ Que la organizacién establezca una vision y metas claras.

e Promover experiencias de destreza y dominio personal para
mejorar la autoeficacia y desarrollar habilidades.

e Promover conductas exitosas.

¢ Enviar mensajes positivos y despertar emociones positivas en los
empleados.

¢ Vincular al personal con los resultados de su trabajo y ofrecerles
retroalimentacion.

e Construir la confianza de los colaboradores que muestren

competencia, honestidad y justicia. (pp. 216-217)

2.2.1.4. El empowerment y la organizacién del siglo XXI

Las organizaciones tendran que someterse a una serie de
transformaciones como consecuencia de los cambios en el entorno
ocasionados por la globalizacion a escala local, nacional e
internacional. También tendran que cambiar su funcionamiento y su
gestién para reflejar estos cambios.

Para lo cual manifesté Wilson (2000) parte del reto vendra de las
industrias en desarrollo del lejano Oriente, que tomaran ventaja de sus
bajos salarios, de las nuevas tecnologias informaticas y la mejora de
las comunicaciones globales; en consecuencia, las organizaciones del
siglo XXI tendran que cumplir con las siguientes caracteristicas
indispensables para no estar en desventaja frente a sus competidores.

e Las organizaciones tendran que ser flexibles ante los cambios.
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e Las organizaciones tendrdn que innovar, desarrollando nuevos
productos y mercados.

e Tendran que responder de manera efectiva al cambio.

¢ Deberan de trabajar en un entorno mucho mas complejo, ya que el
mercado exigira una gama diversa de bienes y servicios.

Es asi que, debido al cambio en el entorno empresarial, donde
antes los directivos procedentes de los ambitos cientificos eran la
mejor opcion para la adecuada organizacion y control de las grandes
burocracias en los afios 20 y 30; el empowerment en el siglo XXI ha
evolucionado hasta convertirse en la filosofia esencial que toda
organizacion necesita para dirigir su entidad; con el resultado de que
la mano de obra esta esté y sea cada vez mas cualificada y

preparada. (pp. 18-19)

2.2.1.5. Bases para el empowerment
De acuerdo a Chiavenato (2009, pp. 288-291) las bases donde
se fundamenta el desarrollo del empowerment son cuatro:
e Poder
Hace mencién a la obtencién de poder mediante la delegacién de
responsabilidades y autoridad en todos los niveles organizativos,
lo que significa dar confianza a los colaboradores, confiar en ellos,
concederles libertad y autonomia sobre suss propias acciones.
El poder tambien se considera como una sefial de eficacia
personal; ya que es la capacidad de movilizar recursos para lograr
productividad en el trabajo. Las personas que tienen poder se
moldean a si mismas, mientras que las que carecen de poder son
moldeadas por su entorno (Whetten & Cameron, 2011).
e Motivacion

La motivacion es un proceso psicoldgico que se puede definir
como el impulso que dirige la accién hacia la consecusion de una
meta. Este impulso o deseo puede ser interno o externo, que
siempre esta relacionado con la satisfaccién de una necesidad e
implica una accién o acctuacion centrada en la consecucion de
dicho objetivo (Arbaiza, 2019, pag. 139).
Se menciona que motivar y animar constantemente a los

miembros de un equipo significa reconocer el buen rendimiento,
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permitiendo que los miembros del equipo compartan los
beneficios de su trabajo y se esfuercen por alcanzar sus objetivos.

e Desarrollo
Es la accién de hacer crecer algo, asi como una competencia o
un conocimiento (Alles, 2009).
En la organizacién se debe de proporcionar y facilitar recursos
para la formacién y el desarrollo personal y profesional, de manera
gue se instruye continuamente a los colaboradores. Es decir
ofrecerles informacion y conocimientos de manera oportuna,
desarrollando y fortaleciendo sus talentos dentro de la
organizacion.

e Liderazgo
Es el proceso mediante el cual una persona influye en otras para
gue hagan uso de sus recursos técnicos, personales y de otro tipo
y dirijan sus esfuerzos con entusiasmo hacia las metas u objetivos
fijados (Chavez, 2015).
Un liderazgo adecuado en una organizacién implica guiar a las
personas, a definir metas y objetivos, ampliar sus horizontes,
evaluar el rendimiento y proporcionarle retroalimentacion.

Figura 1.

Bases para el facultamiento (Empowerment)
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Nota. La figura muestra las bases en donde se fundamenta el

empowerment, segun Chiavenato (2009).
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2.2.1.6. Proceso del empowerment

Es fundamental conocer y tener en cuenta que el empowerment
no se pone en practica a través de la implementacion de una directiva,
sino que sucede gradualmente y concierne a toda la organizacion; es
decir debera el empowerment implantarse e involucrar a todos los
integrantes de la organizacion.

De acuerdo con Alles (2017) mencion6 que lo que constituye
basicamente el concepto de empowerment, es la relacion directa y
cotidiana de un jefe y sus colaboradores, la cual debe de consistir en
una mutua influencia e interaccion, donde ambos creen y modifiquen
su rol con la finalidad de alcanzar su crecimiento personal y
organizacional. (pp. 197-200)

e El jefe ayuda mientras el colaborador desarrolla sus

capacidades.
Para que el empowerment se corrobore en este caso el jefe debe
de ayudar a sus colaboradores a perfeccionar y fortalecer sus
conocimientos y competencias; de la misma forma el colaborador
por su parte deber4d de ser receptivo e incrementar sus
capacidades.

o El jefe delegay el colaborador completa latarea con eficacia.
Resultado del fortalecimiento de capacidades de los
colaboradores, los jefes podran delegar tareas vy
responsabilidades, los cuales deberan de ser asumidos por parte

de los colaboradores de manera eficiente y eficaz.

En ese entender el empowerment es sistémico. Por un lado, se
debe de facilitar el crecimiento de los colaboradores a través de la
capacitacion, entrenamiento y guia, para que cuando el jefe asigne
nuevas tareas y responsabilidades el colaborador se sienta en la
capacidad de desarrollarlo y aumentar su rendimiento, como resultado
los colaboradores se daran cuenta de que son competentes y que se
valora el trabajo desempefiado en la organizacion.

El proceso del empowerment descrito hasta aqui, es el tedrico o
puro, y en la practica para complementarlo debe de insertarse en un
marco organizacional, para lo cual se debe de conocer los dos

siguientes puntos:
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e Laorganizacion define nuevas politicas
Para que el empowerment tenga éxito en el contexto
organizacional, deben también fijar politicas en relacién a los
niveles de decision y autorizacion de determinados temas, con la
finalidad de que los colaboradores asuman nuevas
responsabilidades en la organizacion.

e Las decisiones se toman a niveles mas bajos.
Si se fijan ciertas politicas organizacionales y se baja el nivel
jerarquico para la toma de decisiones cuidando los objetivos de la
organizacion, se tendra como resultado que los colaboradores y
los jefes trabajen bajo el empowerment.
Figura 2.

El proceso del empowerment

El proceso del empowerment

\ Subsistemas de
Recursos humanos

relacionados con

empowerment:

El colaborador
desarrolla sus
capacidades

El jefe apoya y ayuda
a sus colaboradores
en su crecimiento

Evaluacién

del
El colaborador desempefo
El jefe delega realiza la nueva
tarea eficazmente >
¢ : El colaborador
La organizacion define Ssiime Allevas
nuevas politicas :
responsabilidades
Las decisiones se toman ~
a niveles méas bajos

Nota. La figura muestra el proceso del empowerment, de acuerdo
con Alles (2017, p. 197).

Remunera-
ciones y
beneficios

Los colaboradores y
los jefes trabajan bajo
empowerment

-

El esquema descrito en el gréfico, esta relacionado sobre todo
con los subsistemas de evaluacion del rendimiento, la remuneracion
y los beneficios. Sin embargo, la base fundamental que sostiene el
empowerment es el desarrollo de capacidades de los colaboradores

y jefes.
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2.2.1.7. Empowerment y cultura de la organizacion

La cultura de cada organizacion, se compone de innumerables
elementos y/o factores, considerando la raiz de cada cultura, los
valores en los que se sustenta la organizacién; considerandose que
estos indicadores pueden utilizarse para describir la cultura de una
organizacién, como la forma en que se da la bienvenida a los
visitantes, la forma en que se trata a los clientes y/o usuarios a través
de los canales de comunicacion, la forma en que se desarrollan las
reuniones, etc. (Alles, 2017, pp. 200-203).

En ese entender se considera que la cultura de la organizacion
es significativa para el empowerment y, por lo tanto, a menudo es
necesario romper con la tradicién e implementar cambios significativos
en la cultura organizacional; no obstante basarse en el pasado en esta
situacion puede impedir cualquier implementacién que exija nuevos
comportamientos y formas de pensar.

Por ello Wilson (2000, pp. 24-26) presento el entorno circular del
empowerment dentro de la organizacion, tal como el que se muestra
en la figura N° 3.

Figura 3.

El circulo del empowerment
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Conseguir metas
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EMPOWERMENT

?0
Aceptar trabajos
mas dificiles con
Maycores resgos

10
Deszen de
cambiar y
mejorar

Nota. La figura muestra el circulo del empowerment, segun (Wilson,
2000, p. 24).

38



De la figura se observa claramente que el circulo del empowerment en

una organizacion es una forma muy util de describir el proceso que

deben seguir los colaboradores cuando trabajan para conseguir

mayores logros y satisfaccion tanto a nivel personal como profesional,

a traves de:

1.

Deseo de cambio y mejora, considerdndose fundamental para la
organizacién, de modo que si los colaboradores no estan
convencidos de la necesidad de cambiar y de actuar de forma
diferente, ninguno de los demas puntos tiene grandes expectativas
de éxito.

Més autonomia, lo que implica suprimir las limitaciones que tienen
los colaboradores de todos los niveles organizativos y confianza por
parte de los directivos.

Mayor indentificacion con el trabajo, tras aceptar las libertades
adicionales, los colaboradores empezaran a tomar conciencia de
su trabajo y tendran mayor identidad con ella.

Aprendizaje de las nuevas habilidades, para que los colaboradores
relicen con éxito las tareas asignadas, necesitaran aprender nuevas
habilidades que aumenten su motivacion e interes.

Conseguir metas y resultados superiores, en este caso los efectos
practicos del empowerment pueden apreciarse en el aumento de la
motivacién en los colaboradores, la consecuecion de objetivos y la

obtencion de mejores resultados para la organizacion.

. Incrementar la competencia y aumentar la autoestima, que sefiala

gue el éxito de los colaboradores da lugar a un sentimiento de
competencia y en consecuencia, a una autoestima superior a la de
Su posicién anterior.

Aceptar trabajos mas dificiles con mayores riesgos, en este caso,
el colaborador ha crecido mas alla de sus obligaciones laborales y
busca mayores responsabilidades para obtener mayores

recompensas, completandose asi el circulo del empowerment.

Para consumar el circulo del empowerment, es util conocer los

comportamientos que caracterizan a una empresa con empowerment

y contrastarlos con los de una empresa sin empowerment, tal como se

muestra en la siguiente figura.
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Figura 4.

Descripciones de comportamiento

Empresa con Empowerment

Empresa sin Empowerment

Ella cometidé el error, le ayudaremos a
solucionarlo.

Ella cometid el error, ella podra
solucionarlo.

Se aplauden los intentos aunque fallen.

Se castigan los intentos si fallan.

Toda persona tiene talentos latentes que
pueden ser desarrollados.

Algunas personas estan sordas y nunca
podran hacer nada.

Los criterios para el éxito y el ascenso
dentro de esta empresa son el talento y
el rendimiento.

Si no perteneces al club nunca podras
tener éxito en esta empresa.

Hay personas motivadas y creativas en
todos los niveles de la empresa.

Los Unicos innovadores y la gente
creativa estan en los departamentos de
marketing e 1+D.

El trabajo es tan agradable y divertido
como el resto de mi vida.

El trabajo no es divertido, mi vida
privada es mas interesada.

Ser emprendedores, tener iniciativa y
aceptar el reto de intentar hacer cosas
nuevas con la norma.

Mantén la cabeza baja y la nariz limpia.

Nos gustan las nuevas ideas.

Ya lo hemos visto todo.

La mayoria de las personas intentan ser
abiertas y auténticas.

Debes ser un cinico en esta empresa.

Presentarse voluntarios para tareas
especiales es el camino hacia el
crecimiento.

Nunca te presentes voluntario para
nada.

Los productos y servicios que ofrecemos
a nuestros clientes son de primerisima
calidad.

Lo que producimos no es mejor ni peor
de lo que hace cualquiera.

Hay un verdadero interés por el bienestar
y el desarrollo individual.

Nadie tiene un verdadero interés; ten tu
desarrollo personal.

2.2.1.8.

Nota. La figura muestra las descripciones de comportamiento de los
colaboradores en una empresa con empowerment frente a una
empresa sin empowerment, de acuerdo a Wilson (2000), citado por
(Alles, 2017,p.202).

Ventajas y desventajas del empowerment
Tras la investigacion realizada por Calderon (s.f.), menciono

algunas ventajas y desventajas del empowerment:

Ventajas

e Incrementa la satisfaccion y confianza del personal que integra a
organizacion.

e Acrecienta la responsabilidad y compromiso en la satisfaccion del
usuario.

e Los miembros de la organizacibn fomentan la creatividad y

comparten el liderazgo, lo que reduce la resistencia al cambio.

40



Se mejora el entusiasmo, la confianza en las relaciones personales
y la comunicacion.
Aumenta la posibilidad de que los procesos de toma de decisiones

sean eficaces.

Desventajas

La delegacion de tareas sin justificacion
Es habitual en un tipo de direccién autoritaria.

Una mala delegacion puede contribuir al fracaso del directivo.

2.2.1.9. Que hacer paralograr el empowerment

Referente a que acciones y/o practicas emplear para la puesta

en marcha del empowerment y su sostenimiento en la organizacion,

Alles (2017), sefalo algunas buenas practicas:

Transformarse en un jefe accesible

En las organizaciones lo que se busca es que los directivos sean
accesibles, donde el empowerment se desarrolle en un ambiente
comunicativo, participativo y de confianza, que complemente a
generar una cultura de cambio.

Rotacion de puestos de trabajo

Se recomienda la rotacibn planeada como técnica del
empowerment ya sea por un tiempo total o parcial del personal,
para que desempefie las actividades de su colega, permitiéndole
ademas el desarrollo de sus competencias y evitando de esta
manera que el personal permanezca mucho tiempo haciendo una
sola actividad y pierda la eficacia en su trabajo.

Procesos de aprendizaje

Si bien es cierto suele observarse que no siempre todas las
organizaciones brindan acciones de desarrollo para todo su
personal, esta discriminacion puede darse segun el tipo de tarea;
sin embargo, si se quiere trabajar bajo empowerment, necesitara la
organizacion desarrollar a todo su personal, debido a que cada
persona tiene un papel importante en su puesto de trabajo y por
ende en la organizacion.

Autodireccion

El empowerment tiene como objetivo que los directivos animen e

impulsen tanto al personal como a los equipos de trabajo de la
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organizacién, para que ejerzan la autodireccion, proveyéndoles
recursos y materiales necesarios para desempenfar sus actividades
asignadas de manera mas eficiente y efectiva posible.

e Equipos de proyectos
Es esencial que el personal de diferentes areas de la organizacion,
forme equipos multidisciplinarios para poner en marcha algun
programa o la resolucién de problemas, ya sea de funcionamiento

interno o en relacion a los clientes. (pp. 207-210)

2.2.2. Compromiso organizacional

2.2.2.1. Definicion

Con base en, Aamondt (2010) el compromiso organizacional es
el nivel de identifiacion y compromiso de los empleados con la
organizacion.Tambien, Jauregui & Louffat (2019) afirmaron que el
compromiso organizacional es considerado como la actitud por parte
de los empleados, el cual puede visualizarse a través de la ética, la
participacién en el trabajo, entre otros. (p. 327)

Ademds, se mencioné que el compromiso organizacional se
mide por el grado en que un trabajador se identifica con una
organizacién especifica y sus objetivos y desea mantener su relacion
laboral con ella (Robbins & Judge, 2009).

De la misma forma, Hellriegel & Slocum (2009), afirmaron que
el: Compromiso organizacional se caracteriza por el nivel de
intensidad de la participacion de un empleado y su sentido de lealtad
hacia la organizacién. Las siguientes caracteristicas, definen un
compromiso organizacional fuerte:
¢ Apoyo y aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion.

e Disposicion para realizar esfuerzos significativos en beneficio de la
organizacion.
e Voluntad de seguir siendo parte de la organizacion.

Por otro lado, Alles (2009, p. 138) argumenté que el
compromiso es la capacidad de percibir los objetivos de la
organizacion como propios y cumplir con las obligaciones
personales, profesionales y organizacitivas. Dicho de otro modo,

exige la adhesion a los valores organizcionales.

42



Hay que mencionar ademas a Newstrom (2011), quien afirmé
gue el nivel de compromiso de un empleado con una organizacion
viene determinado por cuanto se identifica y desea seguir
participando activamente en ella. Ademas de acuerdo al autor
referido, los empleados que estdn comprometidos con una
organizacién tienden a tener registros de asistencia positivos,
muestran un alto nivel de compromiso con la defensa de sus
politicas y ven una disminucion en la tasa de desercion. Como
resultado, se presentan estrategias para aumentar y disminuir el

compromiso, como se ve en la siguiente figura:

Figura 5.

Factores que inhiben y estimulan el compromiso del empleado

Factores inhibidores Factores estimulantes

Recriminacion excesiva Claridad de reglas y politicas

Gratitud fingida Inversion en los empleados (capacitacion)
Fallas en el seguimiento Respeto y reconocimiento por los esfuerzos
Inconsistencias e incongruencias Autonomia y participacion del empleado
Egos inflados y trato abusivo Hacer que los empleados se sientan valorados

Recordatorios de las inversiones de los empleados
Ofrecer apoyo a los empleados

Brindar oportunidades a los empleados para que
expresen su interés por los demas

Nota. La figura muestra los factores que inhiben y estimulan el
compromiso organizacional del empleado, segiin Newstrom (2011,
p. 222).

Finalmente se menciond, que el compromiso organizacional,
a menudo conocido como lealtad de los empleados, es el nivel de
identificacion de un empleado con la empresa y su deseo de seguir
participando en ella. Refleja con frecuencia la voluntad del
empleado de trabajar para la empresa en el futuro, asi como su
creencia en su mision y objetivos, su disposicién a realizar el
esfuerzo necesario para alcanzarlos y su deseo de seguir

haciéndolo (Amorés, s.f., p. 336).
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2.2.2.2. Evolucién del compromiso organizacional

Debido a la trascendencia e importancia que tiene para las
organizaciones, el compromiso organizacional ha sido objeto de
amplias investigaciones; por ello Fernandez (2017) afirma que:

Los primeros estudios sobre el compromiso datan de la década
de 1960, en gran parte debido a investigaciones realizadas en el
campo de la sociologia. Pero con el tiempo, empresarios Yy
economistas empezaron a darse cuenta de la importancia de este
concepto y de la potencial influencia que puede tener en las
organizaciones.

Siendo asi que, al principio, su investigacion se centrd en el
compromiso de los empleados con la rotacion dentro de la empresa 'y
en como afectaba a los indices de rotacién. Sin embargo, con el paso
del tiempo, su interés también se encamind hacia los resultados
organizativos, como el rendimiento de los empleados, la eficiencia, la
satisfaccion laboral y el absentismo, entre otros, porque se considerd
gue eran indicadores de los mismos.

Considerandose que la recesiéon econdémica repercute en el
compromiso, ya que tiende a deteriorar las relaciones dentro de la
empresa, por el temor de los empleados a ser despedidos como
consecuencia de las politicas de recortes que las organizaciones
suelen aplicar en estas situaciones. El compromiso organizacional ha
cambiado desde que se inici6 el estudio; en primer lugar, autores como
Porter, Mowday y Streert estudiaron el compromiso organizacional
desde una perspectiva unidimensional en el afio 1986. Donde los
autores so6lo reconocen una dimension del compromiso, la afectiva.

Con el tiempo, se manifestaron otros autores que abogaron por
una perspectiva multidimensional, sin embargo, no hubo acuerdo
sobre el numero de dimensiones. Los estudios mas significativos en
esta linea de varias dimensiones han sido los realizados por O'Reilly
y Chatman, por un lado, y Allen y Meyer, por otro. En el caso de
O'Reilly y Chatman, establecieron el compromiso organizacional como
la conexion psicologica entre el trabajador y la organizacion, pero
determinaron que el vinculo entre ambos puede tomar distintas
formas, y establecieron tres formas diferentes. En primer lugar,

establecen la consistencia que surge al aceptar actitudes vy
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2.2.2.3.

comportamientos para obtener determinadas recompensas. En
segundo lugar, tenemos el sentido de identidad que se da cuando un
empleado se siente orgulloso de pertenecer a la organizacion, aunque
no comparta los valores y metas de la organizacion. Finalmente,
otorgan una tercera dimension, denominada internalizacion, que se
origina en el hecho de que la empresa y sus empleados comparten los
mismos valores. Del lado de Allen y Meyer, también tenemos un
compromiso de tres partes. Aunque hay que subrayar que estos
autores experimentaron diferentes concepciones antes de llegar a esta
dimensién tridimensional. En un principio establecieron un concepto al
establecer que la promesa se partia en dos bidimensional. Este
aspecto consiste en un compromiso afectivo (originalmente propuesto
por Porter, Mowday y Streetert) y un compromiso de continuidad. Pero
luego construyeron una tercera dimension, a la que llamaron
compromiso normativo, que establecié la tridimensionalidad del
compromiso.

Siendo en la actualidad la teoria tridimensional de Allen y Meyer,
con mayor aceptacion, por lo que se utiliz6 como referencia en la

investigacion.

Fuentes de compromiso

Cada persona tiene sus propias fuentes de compromiso
organizacional que difieren de una persona a otra. El compromiso
inicial de un empleado con la organizacién se establece en gran
medida por sus caracteristicas personales (como la personalidad y las
actitudes).

Posteriormente, las experiencias en el trabajo contindan
influyendo en el compromiso organizacional, asi como los factores;
salario, las relaciones con los compafieros y supervisores, las
condiciones de trabajo, las oportunidades de ascenso, etc., que
también contribuyen a tener personas comprometidas en la
organizacion.

El compromiso organizacional, tiende a reforzarse con el tiempo,
por las siguientes razones:

e Como las personas pasan mas tiempo en la organizacion y con

sus colegas, establecen vinculos mas fuertes con ellos.
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2.2.2.4.

2.2.2.5.

¢ La antigiedad en el lugar de trabajo generalmente brinda una
ventaja y, conduce a una actitud laboral mas positiva.

¢ Las oportunidades en el mercado laboral disminuyen con la edad,
lo que hace que los trabajadores se apeguen mas a sus trabajos

actuales (Hellriegel & Slocum, 2009).

Compromiso con la organizacion
En conformidad con, Hellriegel & Slocum (2009) el compromiso
organizacional viene determinado por el nivel de como se identifican
los empleados con la organizacion; de lo anterior se deduce que los
empleados que permanecen en la empresa durante un periodo
prolongado de tiempo tienen méas probabilidades de ser leales a ella
gue los gque trabajan en ella durante periodos breves.
Adicionalmente, un fuerte compromiso con la organizacion se
distingue por:
e Apoyar y aceptar los objetivos y valores de la organizacién.
¢ Voluntad de hacer todo lo posible en favor de la organizacioén.
¢ Deseo de permanecer dentro de la organizacion.
Todo ello parece demostrar que el compromiso con la
organizacion va mas alla de la lealtad de los empleados e incluye
contribuciones positivas a la consecucién de los objetivos de la

organizacion.

Como ganarse el compromiso de los empleados

Hoy en dia, los directivos de las organizaciones se enfrentan
constantemente a un dilema: mantener el compromiso de los
empleados contribuye a reducciones de plantilla y despidos; surge asi
una situacién paraddjica, por un lado, con el enfoque actual de trabajo
en equipo, empowerment y la motivacion de los empleados,
expectativa de la que se espera contar con empleados
comprometidos; por otro lado, las fuerzas del entorno que actian en
contra de los fundamentos del compromiso de los empleados.

En particular, los siguientes serian los pasos principales para
implantar un sistema de gestion centrado en el compromiso de los

empleados:
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Compromeétase con los valores que tiene la organizacion: pongalos
por escrito y predique con el ejemplo.

Exponga y comunique claramente su mision: utilice procedimientos
de contratacion basados en los valores institucionales; invierta en
formacion y orientacion.

Garantice la justicia organizacional: posea un procedimiento de
conciliacion y ofrezca una comunicacion bilateral.

Genere una sensacion de comunidad: compartiendo
equitativamente, fomentando la cooperacién, promoviendo el
trabajo en equipo y fortaleciendo la cultura organizativa.

Respalde el desarrollo de los empleados: comprométase con la
actualizacién y el enriquecimiento de las competencias de los
empleados y ofrezca seguridad en el empleo (lvancevich,
Konopaske, & Matteson, 2006, p. 169).

2.2.2.6. Ventajas del compromiso organizacional

2.2.2.7.

Contar con personal comprometido, beneficia mucho a la

organizacién, como lo indicé Coll (2020), ello contribuye a:

El acrecentamiento de la productividad.

El aumento de la efectividad y eficiencia.

Mejora el clima organizativo.

Promueve el trabajo en equipo.

Progreso la utilidad de la empresa.

El proceso de resolucion de conflictos es mas simple.

Los empleados estan mas implicados con las metas
organizacionales.

Cabe destacar que el compromiso organizacional no representa

ninguna desventaja para las organizaciones.

Componentes del compromiso organizacional

Con base en Griffin et al. (2020), el compromiso es el grado en

gue los empleados se identifican con la organizacion y sus objetivos,

y quieren permanecer en ella. (p. 129)

Por consiguiente, mencionaron tres formas en las que se puede sentir

comprometido el personal con la organizacion.
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1. Compromiso afectivo

Al respecto, sefialaron Robbins & Judge (2009), el compromiso
emocional con la organizacién y la creencia en sus principios
fundamemntales constituyen un compromiso efectivo.

Del mismo modo, se sostuvo que el compromiso afectivo de un
empleado se refleja hasta qué punto valora a la organizacion y esta
dispuesto a esforzarse por mantenerse en ella. Por ejemplo, un
empleado de la plantilla de la Cruz Roja puede estar a gusto con
sus compaferos de trabajo y su jefe, hablar de los objetivos
benéficos de la organizacion y reconocer que sus esfuerzos
conduciran a mejorar el rendimiento de la organizacién (Aamondt,
2010, p. 366).

2. Compromiso de continuidad

Es el grado, en la que un empleado cree que debe permanecer
en la empresa debido al tiempo, dinero y esfuerzo que ha invertido
en ella o debido a la dificultad que tendra para encontrar otro
trabajo. Consideremos, como ejemplo, al director de comercio de
una organizacién X, que ha pasado afios haciendo contactos de
relaciones comerciales, buscando financiacion para un nuevo
edificio y ganandose la confianza del ayuntamiento local. Aunque
pudiera ser contratado por la direccién de comercio de otra ciudad,
necesitaria otros afios adicionales para alcanzar todo lo que ya
habia logrado (Aamondt, 2010, p. 366).

Bernal, Ruiz & Pastrana (2021), manifestaron también que el
compromiso de continuidad, se crea cuando un empleado decide
no abandonar una organizacion a pesar del coste que ello supone
debido a los beneficios que ha acumulado durante su tiempo alli y

gue perderia si se marchara para buscar un nuevo empleo.

3. Compromiso nhormativo
Afirmaron Robbins & Judge (2009) que la obligacion de
permanecer en la organizacién por razones morales o éticas se
conoce como compromiso normativo. (p. 80)
Al igual que Aamondt (2010) sefalo que este es el punto en el

gue un trabajador se siente obligado con la organizacion y, como

48



consecuencia, se ve obligado a seguir trabajando en ella. Un buen
ejemplo del compromiso normativo seria un empleado recien
contratado que recibié orientacion de su jefe y formacion a un alto
costo para la empresa. Debido a la importante inversion de la
empresa en él, el empleado podria sentirse éticamente obligado a

seguir trabajando alli. (pp. 366-367)

2.3. Marco conceptual

Empowerment

Consiste en la delegacion y facultamiento de poder y responsabilidad por parte de
los directivos hacia los trabajadores.

Motivacion

Consiste en la accion de animar e impulsar a alguien ya sea de manera intrinseca o
extrinseca a realizar lo que a uno le gusta.

Compromiso afectivo

Consiste cuando el colaborador siente un apego por razones emocionales hacia la
institucion, lo que lo motiva a permanecer en ella mas alla del salario que percibe.
Compromiso normativo

Consiste cuando el colaborador siente el deber moral y la gratitud de reconocer y
seguir trabajando en la institucion como consecuencia de los beneficios recibidos de
ésta.

Compromiso de continuidad

Consiste cuando el colaborador se siente obligado a permanecer en la institucién ya
que ha invertido tiempo y dinero y desistir implicaria perderlo todo.

Etica

Estudia los principios morales que guian el comportamiento y determinan cémo
deben comportarse los miembros de la sociedad.

Valores

Son los principios, virtudes y cualidades que caracterizan a la persona, en cuanto a
su interaccion y relacion con el entorno.

Actitudes

Es el comportamiento habitual de una persona que se produce en diferentes

circunstancias.
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2.4,

Compromiso organizacional

Grado en gue los empleados se identifican e involucran lo colaboradores tanto
intelectual y emocionalmente con una organizacion y desean mantener una relacion
continua con ella.

Ventaja competitiva

Atributos o caracteristicas que tiene un pais, empresa o persona que lo diferencia de
otros.

Retencion de personal

Es el proceso que implica mantener las competencias laborales de sus colaboradores
manteniéndolos motivados e incentivandoles

Cultura organizacional

Es la personalidad de la organizacion, la cual se caracteriza por sus valores,
creencias, habitos y practicas compartidas en ella.

Desarrollo personal

Es una experiencia través del cual el colaborador participa de manera individual o
grupal en la institucion y en ella desarrollan y optimizan habilidades y destrezas.
Poder

Es la capacidad de influir de X en el comportamiento de Y, de manera que este actle
de acuerdo a los deseos de X.

Liderazgo

Consiste en la habilidad para influir en las personas y/o grupos, con el fin de guiarlos

hacia la consecucion de un objetivo compartido.

Marco institucional

2.4.1. Razoén social
Universidad Nacional José Maria Arguedas.
2.4.2. Localizacién
Jr. Juan Francisco Ramos N° 380 - Andahuaylas — Apurimac.
2.4.3. Mision
"Somos una universidad publica con clara orientacion intercultural que brinda
formacioén profesional integral y realiza investigacion cientifica, humanista y
tecnolégica de calidad para el desarrollo de la regiéon Apurimac y el Pais"
2.4.4. Vision
"Al 2025, ser una universidad intercultural de reconocido prestigio nacional e

internacional, altamente generadora de ciencia y tecnologia, en armonia con
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2.4.5.

2.4.6.

el ambiente, la historia y la cultura regional, con carreras profesionales
acreditadas y una contribucién efectiva al desarrollo local, regional y
nacional”.
Finalidad de la universidad
Son fines de la Universidad Nacional José Maria Arguedas: Preservar,
desarrollar y transmitir de modo permanente la herencia humanistica,
cientifica, tecnoldgica, cultural y artistica de la humanidad; Formar
profesionales de alta calidad de manera integral y con pleno sentido de
ciudadania y responsabilidad social de acuerdo a las necesidades del pais;
Proyectar a la comunidad sus acciones y servicios para promover su cambio
y desarrollo; Colaborar de modo eficaz en la afirmacion de la democracia, el
Estado de derecho y la inclusion social; Realizar y promover la investigacion
cientifica, tecnoldgica y humanistica, la creacion intelectual y artistica; Difundir
el conocimiento universal en beneficio de la humanidad; Afirmar y transmitir
las diversas identidades culturales del pais; Promover el desarrollo humano y
sostenible en el ambito local, regional, nacional y mundial; Servir a la
comunidad y al desarrollo integral; y formar personas libres en una sociedad
libre.
Clasificacién de personal en la universidad
2.4.6.1. Grupos ocupacionales

Los grupos ocupacionales de la UNAJMA, aprobados mediante

Resolucion N° 135-2022-CO-UNAJMAest4, son los siguientes:

e Funcionario publico

o Empleado de confianza

e Servidor publico — Directivo superior

e Servidor publico ejecutivo

e Servidor publico especialista

e Servidor publico de apoyo

e Régimen especial

Cabe indicar que, en los grupos ocupacionales establecidos por la
universidad, se encuentran contemplados los regimenes laborales
como el D.L. 276 y D.L. 1057.
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2.4.7. Estructura organica de la universidad

La UNAJMA adopta una estructura que se ajusta a su naturaleza

teniendo en cuenta al mismo tiempo la especificidad de sus actividades y la

magnitud de sus operaciones. Desde esta perspectiva, a continuacion, se

detalla su constitucién de acuerdo al reglamento de organizacion y funciones

(2021):

1. Organos de alta direccion

1.1.
1.2.
1.3.
1.4.
15.

Asamblea universitaria
Consejo universitario
Rectorado

Vicerrectorado académico
Vicerrectorado de investigacion

2. Organos especiales

2.1.
2.2.
2.3.

Defensoria universitaria
Tribunal de honor

Comision permanente de fiscalizacion

3. Organo de control institucional

3.1.

Organo de control institucional

4. Administracion interna: Organos de asesoramiento

4.1.
4.2.

4.3.
4.4,
4.5.

Oficina de asesoria juridica

Oficina de planeamiento y presupuesto

4.2.1. Unidad formuladora

4.2.2. Unidad de planeamiento, presupuesto y modernizacién
Oficina de cooperacién y relaciones internacionales

Oficina de gestién de la calidad

Oficina de comunicacién e imagen institucional

5. Administracion interna: Organos de apoyo

5.1.

5.2.
5.3.

Direccion general de administracion
5.1.1. Unidad de recursos humanos
5.1.2. Unidad de abastecimiento

5.1.3. Unidad de contabilidad

5.1.4. Unidad de tesoreria

5.1.5. Unidad ejecutora de inversiones
5.1.6. Unidad de servicios generales
Oficina de tecnologias de la informacién

Secretaria general
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6. Organos de linea

6.1.
6.2.

Consejo de facultad

Decanato

6.2.1. Departamento académico
6.2.2. Escuela profesional
6.2.3. Unidad de investigacion
6.2.4. Unidad de posgrado

Organo dependiente al rectorado

6.3.

Escuela de posgrado

Organo dependiente al vicerrectorado académico

6.4.
6.5.
6.6.
6.7.

Direccion de admision

Direccion de registros académicos

Direccion de responsabilidad social universitaria
Direccion de bienestar universitario

6.7.1. Unidad de biblioteca

Organo dependiente al vicerrectorado de investigacion

6.8.
6.9.

Direccién de produccién de bienes y servicios

Direccién de incubadora de empresas

6.10. Direccién de innovacion y transferencia tecnolégica

6.11. Instituto de investigacion
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2.4.8. Organigrama de la universidad

Organigrama de la Universidad Nacional José Maria Arguedas
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CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. Hipétesis
3.1.1. Hipétesis general

El grado de correlacién existente es bajo y de tipo positivo entre el
empowerment y el compromiso organizacional en el personal administrativo

de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, durante el afio 2022.

3.1.2. Hipdtesis especificas

a) El grado de correlacion existente es moderado y de tipo positivo entre el
poder y el compromiso organizacional en el personal administrativo de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, durante el afio 2022.

b) ElI grado de correlacién existente es bajo y de tipo positivo entre la
motivacion y el compromiso organizacional en el personal administrativo
de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, durante el afio 2022.

c) El grado de correlacion existente es bajo y de tipo positivo entre el
desarrollo y el compromiso organizacional en el personal administrativo de
la Universidad Nacional José Maria Arguedas, durante el afio 2022.

d) El grado de correlacion existente es bajo y de tipo positivo entre el liderazgo
y el compromiso organizacional en el personal administrativo de la

Universidad Nacional José Maria Arguedas, durante el afio 2022.

3.2. Variables

Segun Arias (2012), “la variable es una cualidad o caracteristica que puede
cambiar y es objeto de analisis, tratamiento, manipulacion o control en una

investigacion”. (p. 57)

Las variables del son:
Variable 1
Empowerment
Variable 2

Compromiso organizacional
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3.3. Operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL OEEEK\I(I:(I:(ID?\II\AL DIMENSIONES INDICADORES
DIMENSION 1
Poder 1.1 Confianza
Consiste en otorgar poder delegando autoridad y responsabilidades en todos los niveles de la 1.2 Responsabilidad
organizacion; a fin de que los colaboradores confien en ellos y les concedan libertad y autonomia 1.3 Autonomia
de sus actividades.
DIM.ENS.I,ON 2 2.1 Recompensa
Consiste en la Motivacion 22R imient
Chiavenato  (2006), el delegacion y Consiste en motivar e incentivar continuamente a los colaboradores, implica reconocer el buen ' ecgr}ocnjn'len 0
V1 empowerment es el estilo | . tamiento  de | rendimiento, permitiendo asi que los colaboradores compartan los beneficios de su trabajo y 2.3 Participacion
de otorgar a los | 540 y | agasajen el logro de sus metas.
Empowerment empleados autoridad, con | oqhonsabilidad por | DIMENSION 3
Ir? _|nfct>rmaC|on Y | pate de los | Desarrollo 1 Capacitacis
erramientas necesanas | giractivos hacia los Implica proporcionar y poner a disposicion recursos para el crecimiento profesional y personal de | * apact a.c'lon
que ellos necesitan para trabajadores | laborad instruvéndol i ¢ | En ot lab ) .2 Informacién
desempefiar una : os colaboradores, instruyéndolos continuamente en el proceso. En otras palabras, proporcionar 3 Oportunidades
actividad con  mayor informacion y con.ocinjientos en el momento oportuno, reforzando y desarrollando el talento | - P
independencia, libertad y dentro de la organizacion.
confianza. (p. 350) D_IMENSION 4 4.1 Retroalimentacion
Liderazgo 4.2 Orientacié
Consiste en orientar a los colaboradores, a definir metas y objetivos, ampliar horizontes, evaluar - Lnentacion
el rendimiento y brindarles retroalimentacion. 4.3 Trabajo en equipo
DIMENSION 1 1.1 Sentimiento de pertenencia
Grado en que 10s | compromiso afectivo 1.2 |dentidad pere |
leados se " . . . o .2 |dentidad organizacional
emple: Consiste cuando el colaborador siente un apego por razones emocionales hacia la organizacion, 13 Int . ional
. identifican € | lo que le impulsa a permanecer en ella a pesar de la remuneracién percibida. - Integracion emociona
V2 Bl compromiso | involucran o " BIMENSION 2 2.1 Permanencia
o(r)g:ag:zacr:;c:jr;alense uémgi colaboradores tanto | compromiso continuo 2.2 Interés econémico
P 9 a intelectual Y | Consiste cuando el colaborador se siente obligado a permanecer en la institucion, ya que ha

Compromiso
Organizacional

trabajador se identifica

con una organizacion
concreta y los objetivos
de ésta, y desea
mantener una relacion

laboral con ella (Robbins
& Judge, 2009, p. 79).

emocionalmente

con una
organizacion y
desean mantener
una relacion

continua con ella.

invertido tiempo y dinero y desistir implicaria perderlo todo.

2.3 Opciones laborales

DIMENSION 3

Compromiso normativo

Consiste cuando el colaborador siente el deber moral y la gratitud de reconocer y permanecer de
manera reciproca en la institucion como consecuencia de los beneficios obtenidos de dicha
institucion.

3.1 Lealtad

3.2 Obligacion personal de
permanencia

3.3 Intercambio social

Nota. Matriz de operacionalizacion de variables.
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3.4. Metodologia

3.4.1.

3.4.2.

3.4.3.

3.4.4.

Enfoque de lainvestigacion

Cuantitativo, porque se buscaron datos de las variables basados en
informacién numérica y sujetos a analisis estadistico, para abordar las 42
preguntas que conformaron el cuestionario de la investigacion y comprobar
las hipotesis previamente establecidas.

De acuerdo con, Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) el enfoque
cuantitativo utiliza la recopilacién de datos para probar hipétesis con base en
mediciones numéricas y analisis estadistico para identificar patrones de

comportamiento y validar la teoria.

Método de la investigacion

Deductivo, precisamente porque se describié desde la perspectiva
general a lo particular en proporcion a las variables de estudio. Tal como
sefialo Bernal (2010) se trata de extraer conclusiones generales para obtener
explicaciones especificas. La metodologia parte del andlisis de las teorias,
leyes, principios, etc., de aplicabilidad universal y validez bien establecida,

para aplicarlos a soluciones o sucesos concretos.

Tipo de investigacién

Basica, tal como expresé Carrasco (2005) es la que carece de objetivos
de aplicacion inmediata y s6lo busca profundizar y ampliar el conocimiento
existente de la realidad (p. 43). Por ello con la investigacion solo se tuvo como
objetivo acrecentar el conocimiento de las variables de estudio, respondiendo

asi a las problematicas identificadas.

Nivel de investigacion

Correlacional, puesto que se tuvo por finalidad examinar las relaciones
0 asociaciones entre dos variables que intervienen en un suceso determinado.
Teniendo en cuenta a Hernandez et al. (2014) el objetivo de la investigacion
correlacional es determinar la relacion o el grado de asociacion entre dos o

mas variables y/o categorias en un contexto determinado (p. 93).
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Dicho lo anterior, el designio de la investigacién fue conocer el grado y
tipo de correlacion entre el empowerment y compromiso organizacional en el
personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,

durante el afio 2022.

3.4.5. Disefio de investigacién

Se emple6 en la investigacion, el disefio de tipo no experimental,
transversal correlacional.

De acuerdo con Hernandez et al. (2014) el disefio no experimental es el
estudio que se realiza sin manipular intencionalmente las variables (p. 152).
Debido a que se plane6 observar las condiciones existentes en el personal
administrativo de la Universidad Nacional José Maria Arguedas; transversal,
como expreso Bernal (2010) son aquellas en las que se obtiene informacion
del objeto de estudio (poblacién o muestra) una sola vez en un momento dado
(p. 118); puesto que la recoleccién de datos se realiz6 en un solo momento
del afio 2022; y correlacional porque se establecié la relacién entre las

variables de estudio.

3.5. Poblacién y muestra
3.5.1. Poblacion

Sostiene Carrasco (2005) que la poblacion es el conjunto de todos los
elementos (unidades de analisis) pertenecientes al contexto espacial en la
que se realiza la investigacion (pp. 236-237).

Para lo cual la poblacién objeto de estudio fue el personal administrativo
en la UNAJMA, que contdé con un total de 78 trabajadores, de los cuales 44
trabajadores pertenecen al régimen D.L.276 y 34 trabajadores que
pertenecen al D.L. 1057, ello segun la relacién de trabajadores otorgada por
oficina de Recursos Humanos de la universidad, tal como se muestra en la

siguiente tabla:
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Tabla 1.

Poblacion

item Descripcion Cantidad
1  Personal bajo el régimen del D.L 276 44
2 Personal bajo el decreto del D.L 1057 34

TOTAL 78

Nota. Reporte del personal administrativo que labora en la UNAJMA

(Universidad Nacional José Maria Arguedas, 2022).

3.5.2. Muestra

El investigador bas6 su determinacion de la muestra en Hernandez et al.
(2014), quienes consideraron que la muestra debe representar a la poblacion
en su conjunto y, al mismo tiempo, ser un subgrupo de interés del que se deben
recoger datos. Por lo tanto, para este estudio, el tamafio de la muestra se
determind utilizando el muestreo no probabilistico intencional, dado que el
investigador eligié los componentes basandose Unicamente en su propio
criterio y sin hacer referencia a ninguna regla estadistica.

Para determinar el tamafio de la muestra se utilizé6 el argumento de
Carrasco (2005) el cual dice que, si la poblacién es menor de 500 habitantes,
se debe incluir en la muestra un nimero igual o mayor a la mitad de la poblacién
para tomar en cuenta cualquier margen de error. Bajo este entendido, el
tamafio de muestra de la investigacion fue igual al tamafio de la unidad de
andlisis, que es de 78 administrativos totales entre el personal contratado bajo
el régimen del D.L. 276 y el D.L. 1057 en la UNAJMA, a los cuales se aplic6 los

cuestionarios para recolectar la informacion.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1.

Técnica

Desde la perspectiva de Arias (2012) una técnica de investigacion es
una forma especifica de obtener datos o informacién (p. 67). Por ello en esta
investigacion se han utilizado las encuestas como técnica para la recoleccion

de datos a la muestra establecida.

59



Encuesta

Sostuvo Carrasco (2005) es una técnica de investigacion utilizada para
indagar, explorar y recolectar datos, mediante la formulacién de preguntas
directa o indirectamente a los sujetos que componen la unidad de andlisis de
la investigacion (p. 314).

En definitiva, para este estudio, la encuesta nos permitié recabar la
informacidén necesaria a través de preguntas relacionadas con las variables
de estudio.

3.6.2. Instrumento

El instrumento de investigacion es un recurso, dispositivo o formato
utilizado para obtener, registrar o guardar datos relativos a las variables de
investigacion (Arias, 2012). Para este proposito se us6 como instrumento el
cuestionario.

Cuestionario

A juicio de Carrasco (2005) defini6 como la herramienta de investigacion
mas usada cuando se estudia a un gran nimero de personas, ya que permite
obtener respuestas directas a través del cuestionario enviado a cada persona
(p. 318).

El cuestionario del estudio de investigacion fue compuesto por un total
de 42 preguntas, de las cuales 24 preguntas fueron de la variable
empowerment y 18 preguntas de la variable compromiso organizacional;
asimismo en la elaboracién del instrumento se basé en la prueba piloto
realizada, lo que consintié6 mejorar su estructura y contenido, al igual que se
utilizé la escala de Likert para determinar el grado de conformidad y realizar
las mediciones en cuanto a empowerment y compromiso organizacional, tal
como sostiene Hernandez et al. (2014), la escala de Likert es una coleccién
de items que se presentan como afirmaciones o juicios y se utiliza para

evaluar la respuesta del sujeto en tres, cinco o siete categorias (p. 238).

3.7. Métodos de andlisis de datos

De acuerdo a los datos obtenidos mediante la aplicacién del cuestionario al
personal administrativo en la UNAJMA, se procedio a ordenar y agrupar los datos
para su posterior procesamiento y andlisis, y obtener finalmente los resultados, a
partir del cual se realizdé el analisis segun los objetivos y las hipotesis de la

investigacion realizada.
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El procesamiento de datos debe llevarse a cabo utilizando herramientas
estadisticas con soporte informatico, utilizando preferiblemente uno de los muchos
programas estadisticos facilmente disponibles en la actualidad (Bernal, 2010, p.
198).

Hay que mencionar también que los instrumentos fueron validados por expertos
en la materia; en este caso, el juez experto expreso su opinién evaluando la redaccion
y el contenido de los instrumentos de recoleccidén de datos. Como se puede apreciar
en el anexo n®5.

e SPSS V25

El programa estadistico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences),
permite componer archivos de datos de forma organizada, asi como estructurar
bases de datos que se puedan analizar utilizando varios métodos estadisticos;
concretizando asi que el SPSS permite recopilar y analizar datos sin depender de
otros programas (Castafieda, Cabrera, Navarro, & Vries, 2010, p. 15).

Por ello en el estudio realizado se utiliz6 este programa para realizar el
analisis de confiabilidad y analisis estadistico de las variables de estudio y
representarlas graficamente.

e Coeficiente Alfa de Conbrach

Una vez que los cuestionarios de estudio fueron validados por el juicio de
expertos, se llevo a cabo la prueba piloto a 15 personales administrativos en la
UNAJMA, con el fin de confirmar que el instrumento de estudio fuera fiable para
realizar las mediciones de las variables de estudio. Tal como postulé Diaz (2020)
la prueba piloto es un estudio de factibilidad pequefio que se realiza para probar
aspectos metodoldgicos de un etudio mas amplio y/o complicado (p. 101).

Consecuentemente se empleé la prueba del coeficiente de Alfa de Conbrach
a la prueba piloto y al total de la muestra para medir la homogeneidad y coherencia
de las preguntas asi como la exactitud de los resultados. De acuerdo a Palella &
Martins (2012) aludieron el Alfa de Conbrach como una de las técnicas que
permite determinar el nivel de confiabilidad en cuanto a la consistencia interna de
los items, comprendiendo por tal el grado en que los items de la escala se

relacionan entre si.
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Tabla 2.

Criterios de decision para la confiabilidad de un instrumento

Rango Confiabilidad (dimension)

081-1 Muy alta
0,61—0,80 Alta
0,41 - 0,60 Media
0,21-0,40 Baja

0-020 Muy baja

Nota. (Palella & Martins, 2012, p. 169)

e Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman

Para medir la correlacion entre las variables y dimensiones del estudio se

utilizé el coeficiente de Rho de Spearman.

De acuerdo con Hernandez et al. (2014), es una medida de correlacién entre

variables en un nivel ordinal de medicion, de manera que los individuos, casos o

unidades de andlisis muestral pueden

Tabla 3.

Interpretacion del coeficiente de correl

ordenarse jerarquicamente. (p.322)

acion de Spearman.

Valor de Rho Significado
-1 Correlacion negativa grande v perfecta
-0.5a-0.89 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4a-069 Cormrelacion negativa moderada
-02a-039 Correlacion negativa baja
-0.01a-019 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a019 Correlacion positiva muy baja
02a039 Correlacion positiva baja
0.4a069 Correlacion positiva moderada
0.7a0a2g Correlacion positiva alta
0%9a059s Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande v perfecta

Nota. (Martinez & Campos, 2015, p. 1

85).
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CAPITULO IV
PRESENTACION DE RESULTADOS
4.1. Resultados de lainvestigacion

Se presentan los resultados a partir de los datos obtenidos mediante la
aplicacion del cuestionario y los datos procesados por el programa estadistico SPSS
V25; datos explicados en tablas y figuras por variables y dimensiones segun el

propdsito de la investigacion para facilitar su comprension.
4.1.1.Validacién de instrumento

La préxima tabla ostenta, los tres expertos que efectuaron la validaciéon
de instrumento de recoleccién de datos.

Tabla 4.
Validacioén del instrumento de empowerment y compromiso organizacional
Experto Validacion
Mgtr. Simoén José Cama Flores Procede
Mgtr. Erika Loa Navarro Procede
Dr. John Peter Aguirre Landa Procede

Nota. Instrumento validado por juicio de expertos.

4.1.2.Andlisis de fiabilidad de los instrumentos — Alfa Cronbach

V1. Empowerment
Tabla 5.

Fiabilidad de instrumento de empowerment

Alfa de Cronbach - Alfa de Cronbach - N de elementos
Muestra piloto (15) Total (78)
0,794 0,915 24

Nota. Resultados obtenidos tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.
Los resultados del coeficiente de Alfa de Cronbach se muestran en la

Tabla 5., donde la prueba piloto se aplicé a 15 personales administrativos de la

UNAJMA, y se logré como resultado 0,794, el cual precis6 de que existe una
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confiabilidad alta del instrumento empowerment para luego ser aplicado al total
de la muestra.

Consecuentemente se us6 nuevamente para medir el coeficiente de Alfa
de Cronbach, esta vez en base al total de la muestra que fueron 78 trabajadores
administrativos de la UNAJMA, donde se tuvo como resultado 0,915, que segun
la tabla sefalada por Palella y Martins se encuentra entre el rango 0,81 a 1,00,
de ahi que demuestra la existencia de una confiabilidad muy alta de la
aplicacion del instrumento empowerment del actual trabajo de investigacion.

Agregando a lo anterior, hay que sefalar que se examinaron 24 elementos.

V2: Compromiso organizacional
Tabla 6.

Fiabilidad de instrumento de compromiso organizacional

Alfa de Cronbach - Alfa de Cronbach - N de elementos
Muestra piloto (15) Total (78)
0,770 0,765 18

Nota. Resultados obtenidos tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Los resultados del coeficiente de Alfa de Cronbach se muestran en la
Tabla 6., donde la prueba piloto se aplico a 15 personales administrativos de la
UNAJMA, vy se logré como resultado 0,770, el cual precis6 de que existe una
confiabilidad alta del instrumento empowerment para luego ser aplicado al total

de la muestra.

Consecuentemente se usd nuevamente para medir el coeficiente de Alfa
de Cronbach, esta vez en base al total de la muestra que fueron 78 personales
administrativos de la UNAJMA, donde se tuvo como resultado 0,765, que segun
la tabla sefialada por Palella y Martins se encuentra entre el rango de 0,61 a
0,80, de ahi que demuestra la existencia de una confiabilidad alta de la
aplicacion del instrumento compromiso organizacional del actual trabajo de
investigacion; agregando a lo anterior, hay que sefialar que se examinaron 18

elementos.
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4.1.3.Andlisis descriptivo de los datos generales

Tabla 7.

Frecuencia de género del personal administrativo encuestado en la UNAJMA

Frecuencia Porcentaje
Femenino 41 52,6
Vélido Masculino 37 47,4
Total 78 100,0

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Figura 6.
Género del personal administrativo encuestado en la UNAJMA

60

Porcentaje

Femenino Masculino

Género

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Segun los resultados que se percibe en la tabla 7 y figura 6, del total de
encuestados del personal administrativo de la UNAJMA, el 52,6% corresponde
a 41 encuestas femeninas; por su parte el 47,4% corresponde a 37

encuestados de género masculino.

Lo que demuestra que la mayoria del personal administrativo que labora
en la UNAJMA es de género femenino.
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Tabla 8.

Frecuencia de edad del personal administrativo encuestado en la UNAJMA

Frecuencia Porcentaje
Menos de 24 afios 1 1,3
De 25 a 34 afos 29 37,2
Vélido De 35 a 44 afos 28 35,9
De 45 a mas 20 25,6
Total 78 100,0

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Figura 7.
Edad del personal administrativo encuestado en la UNAJMA

Porcentaje

Menosde 24 De25a34 Dei35add Dedbamas
anos anos anos

Edad
Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Segun los resultados que se percibe en la tabla 8 y figura 7, las edades
del personal administrativo encuestado en la UNAJMA, oscilan entre el 1,3% (1
trabajador) que tiene menos de 24 afios, el 37, 2% (29 trabajadores) que tienen
entre 25 a 34 afios, el 35,9% (28 trabajadores) que tienen entre 35 a 44 afios,
y el 25,6% (20 trabajadores) que tienen entre 45 afios de edad a mas.

Lo que demuestra que del total de personal administrativo que labora en
la UNAJMA la gran mayoria son jovenes.
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Tabla 9.
Frecuencia de nivel académico del personal administrativo encuestado en la
UNAJMA.

Frecuencia Porcentaje
Técnico 4 51
Bachiller 9 115
Valido Licenciado 42 53,8
Magister 23 29,5
Total 78 100,0

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Figura 8.
Nivel académico del personal administrativo encuestado en la UNAJMA

Porcentaje

Tecnico Bachiller Licenciado Vagister

Nivel académico

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Segun los resultados que se percibe en la tabla 9 y figura 8, del total de
encuestados en la UNAJMA; el 5,1% del personal administrativo tiene nivel
académico de técnico, el 11,5% tiene el nivel académico de bachiller, el 53,8%
tiene el nivel académico de licenciado y el 29,5% tiene el nivel académico de
magister.

Dicho lo anterior se afirma que la mayoria del personal administrativo que
labora en la UNAJMA son jévenes licenciados, que estan cursando programas

de maestria y formacion especializada de acuerdo a los cargos que ocupan.
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Tabla 10.
Frecuencia de tiempo de labor del personal administrativo encuestado en la
UNAJMA

Frecuencia Porcentaje
Menos de 2 afios 5 6,4
De 2 a 4 afos 24 30,8
Valido De 5a 7 afios 25 32,1
De 8 a mas afios 24 30,8
Total 78 100,0

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Figura 9.
Tiempo de labor del personal administrativo encuestado en la UNAJMA

Porcentaje

Menos de 2 De2a4d Deb5a’ De 5 amas
anos anos afnos anos

Tiempo que labora en esta institucion

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Segun los resultados que se observa en la tabla 10 y figura 9, del total de
encuestados en la UNAJMA,; el 6,4% representa a 5 personales administrativos
gue tienen menos de 2 afios de laborar, el 30,8% representa a 24 de ellos que
tienen de 2 a 4 afios de laborar, el 32,1% representa a 25 de los mismos que
tienen de 5 a 7 afios de laborar y el 30,8% representa a 24 personales
administrativos que tienen de 8 afios a mas de laborar.

Por tanto, se afirma que la mayoria del personal administrativo que labora

en la universidad tiene entre 5y 7 afios de antigledad.
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4.1.4.Andlisis descriptivo de variables y dimensiones

V1: Empowerment
Tabla 11.

Resultados de frecuencias de la variable empowerment

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 1 13
Malo 7 9,0
Valido Regular 43 55,1
Bueno 27 34,6
Total 78 100,0

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Figura 10.
Resultados de los porcentajes de la variable empowerment

Porcentaje

Muy malo Mala Regular Bueno

V1:EMPOWERMENT (Agrupada)

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Con la informacién que se present6 en la tabla 11y figura 10, del total de
personal administrativo encuestado en la UNAJMA,; el 55,1%, que representa
a 43 encuestados indican que el empowerment es regular, el 34,6%, que
representa 27 encuestados respondieron que el empowerment es bueno, por
otro lado, el 9% que representa 7 encuestados opinan que el empowerment es
malo y el 1,3% que representa aun encuestado opina que es muy malo.

Por tanto, se puede aludir que la mayoria de encuestados expresaron
gue el empowerment en la universidad es regular; dado que perciben carencia

en cuanto a la motivacion y el desarrollo profesional.
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D1V1: Poder
Tabla 12.

Resultados de frecuencias de la dimensién poder

Frecuencia Porcentaje
Regular 21 26,9
Bueno 47 60,3
Valido
Muy bueno 10 12,8
Total 78 100,0

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Figura 11.

Resultados de los porcentajes de la dimension poder

Porcentaje

Regular Bueno Muy bueno

D1V1:PODER (Agrupada)

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Con la informacion presentada en la tabla 12 y figura 11, del total de

personal administrativo encuestado en la UNAJMA; el 60,3%, que representa

a 45 encuestados indican que la dimensién poder es bueno, por otra parte, el

26,8%, que representa a 21 encuestados respondieron que la dimensién poder

es regular y el 12,8% que representa a 10 encuestados opinan que la

dimension poder es muy bueno.

Por tanto, se puede aludir que la mayoria de encuestados expresaron la

existencia de poder mediante la delegacion de autoridad, responsabilidades y

confianza en la toma de decisiones en la universidad.
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D2V1: Motivacion
Tabla 13.

Resultados de frecuencias de la dimension motivacion

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 4 51
Malo 19 24,4
Valido Regular 49 62,8
Bueno 6 7,7
Total 78 100,0

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Figura 12.
Resultados de los porcentajes de la dimensién motivacion

Porcentaje

Muy malo Malo Reqular Bueno

D2V1:MOTIVACION (Agrupada)

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Con la informacién presentada en la tabla 13 y figura 12, del total de
personal administrativo encuestado en la UNAJMA,; el 62,8%, que representa
a 49 encuestados indican que la dimension motivacion es regular, el 24,4%,
gue representa a 19 encuestados respondieron que la dimension motivacion es
malo, por otro lado, el 7,7% representa a 6 encuestados opina que la dimension
motivacion es bueno y el 5,1% que representa a 4 encuestados menciona la
dimensién motivacion es muy malo.

En definitiva, se puede aludir que la mayoria de encuestados expresaron
gue la motivacion (reconocimientos, capacitaciones e incentivos) hacia el

personal administrativo que labora en la universidad es regular.
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D3V1: Desarrollo
Tabla 14.

Resultados de frecuencias de la dimension desarrollo

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 4 51
Malo 29 37,2
Valido Regular 41 52,6
Bueno 4 51
Total 78 100,0

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Figura 13.
Resultados de los porcentajes de la dimension desarrollo

Porcentaje

Muy malo Malo Reqgular Bueno

D3V1:DESARROLLO (Agrupada)

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Con la informacién presentada en la tabla 14 y figura 13, del total de
personal administrativo encuestado en la UNAJMA,; el 52,6%, que representa
a 41 encuestados indican que la dimension desarrollo es regular, por otro lado,
el 37,2%, que representa a 29 encuestados respondieron que la dimension
desarrollo es malo, y el 5,1% que representa a 8 encuestados mencionan que
la dimensién desarrollo es muy malo y bueno.

Por tanto, se puede aludir que la gran mayoria de encuestados
expresaron que el desarrollo personal y profesional del personal administrativo
gue labora en la universidad es regular, en cuanto a cursos de actualizacion y
acceso a materiales y equipos tecnoldgicos para el desempefio de sus

actividades diarias.
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D4V1: Liderazgo
Tabla 15.

Resultados de frecuencias de la dimensién liderazgo

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 1 1,3
Malo 4 51
) Regular 15 19,2
Vélido
Bueno 52 66,7
Muy bueno 6 7,7
Total 78 100,0

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Figura 14.
Resultados de los porcentajes de la dimensién liderazgo

Porcentaje

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

D4V1:LIDERAZGO (Agrupada)

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Con la informacién presentada en la tabla 15 y figura 14, del total de
personal administrativo encuestado en la UNAJMA,; el 66,7%, que representa
a 52 encuestados indican que la dimension liderazgo es bueno, el 19,2%, que
representa a 15 encuestados respondieron que la dimension liderazgo es
regular, el 7,7% que representa a 6 encuestados mencionaron que la dimensién
liderazgo es muy bueno, el 5,1% que presenta a 4 encuestados respondieron
gue la dimension liderazgo es malo y el 1,3% que presenta a un encuestado
gue opina que la dimension liderazgo es muy malo.

Por tanto, se puede aludir que la mayoria de encuestados expresaron

que el liderazgo en la universidad es bueno, debido a que perciben
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retroalimentacién por parte de sus superiores, un trato respetuoso entre

comparnieros y la orientacion respecto al desarrollo de sus actividades.

V2: Compromiso organizacional

Tabla 16.

Resultados de frecuencias de la variable compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 2,6
Medio 42 53,8
Vélido Alto 33 42,3
Muy Alto 1 1,3
Total 78 100,0

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Figura 15.
Resultados de los porcentajes de la variable compromiso organizacional

Porcentaje

= o
Bajo Medio Alto MWuy Alto

V2:COMPROMISO ORGANIZACIONAL (Agrupada)

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Respecto a la informacion presentada en la tabla 16 y figura 15, que
expone el compromiso organizacional del personal administrativo de la
UNAJMA, predomina en el 53,8% (42 encuestados) un compromiso medio, el
42,3% (33 encuestados) presentan un compromiso alto; por otro lado, el 2,6%
(2 encuestados) muestran un nivel bajo y un nivel muy alto de compromiso se

presenta en el 1,3% (1 encuestado).
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Por tanto, se puede aludir que la mayoria de encuestados expresaron un
nivel medio de compromiso organizacional en la UNAJMA. Debido a que
consideran que la institucibn no le brinda los beneficios necesarios para
satisfacer sus necesidades, asi como no se sienten valorados ni retribuidos por

la institucion.

D1Vv2: Compromiso afectivo
Tabla 17.
Resultados de frecuencias de la dimension compromiso afectivo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 2,6
Medio 14 17,9
Valido Alto 54 69,2
Muy alto 8 10,3
Total 78 100,0

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Figura 16.

Resultados de los porcentajes de la dimension compromiso afectivo

Porcentaje

Bajo Medio Alto Muy alto

D1V2:COMPROMISO AFECTIVO (Agrupada)

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Respecto a la informacion presentada en la tabla 17 y figura 16, que
expone el compromiso afectivo del personal administrativo en la UNAJMA,
predomina en el 69,2% (54 encuestados) un compromiso alto, el 17,9% (14

encuestados) presentan un compromiso medio; por otro lado, el 10,3% (8
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encuestados) presentan un compromiso muy alto y un nivel bajo de
compromiso se representa en el 2,6% (2 encuestados).

Por tanto, se puede aludir que la mayoria de encuestados expresaron un
nivel alto de compromiso afectivo en la UNAJMA. Puesto que se identifican con

la institucion, y se sienten parte de ella.

D2Vv2: Compromiso continuo
Tabla 18.

Resultados de frecuencias de la dimension compromiso continuo

Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 1 13
Bajo 17 21,8
Valido Medio 45 57,7
Alto 15 19,2
Total 78 100,0

Nota: Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Figura 17.

Resultados de los porcentajes de la dimension compromiso continuo

Porcentaje

Muy bajo Bajo Medio Alto
D2V2:COMPROMISO CONTINUO (Agrupada)

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.
Respecto a la informacion presentada en la tabla 18 y figura 17, que
expone el compromiso continuo del personal administrativo en la UNAJMA,

predomina en el 57,7% (45 encuestados) un compromiso medio, el 21,8% (17

encuestados) presentan un compromiso bajo; por otro lado, el 19,2% (15
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encuestados) presentan un compromiso alto y un nivel muy bajo de
compromiso se representa en el 1,3% (1 encuestado).

Por tanto, se puede aludir que la mayoria de encuestados expresaron un
nivel medio de compromiso continuo en la UNAJMA. Dado que perciben que la
institucion no les brinda los beneficios necesarios y consideran que podrian

conseguir otro empleo.

D3V2: Compromiso normativo
Tabla 19.

Resultados de frecuencias de la dimension compromiso normativo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 10,3
Medio 38 48,7
Vélido Alto 28 35,9
Muy alto 4 51
Total 78 100,0

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Figura 18.

Resultados de los porcentajes de la dimensidon compromiso normativo

S0
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D3V2:COMPROMISO NORMATIVO (Agrupada)

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Respecto a la informacion presentada en la tabla 19 y figura 18, que
expone el compromiso normativo del personal administrativo en la UNAJMA,
predomina que el 48,7% (38 encuestados) un compromiso medio, el 35,9% (28

encuestados) presentaron un compromiso alto; por otro lado, el 10,3% (8
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encuestados) presentaron un compromiso bajo y un nivel muy alto de

compromiso se representa en el 5,1% (4 encuestados).

Por tanto, se puede aludir que la mayoria de encuestados expresaron un

nivel medio de compromiso normativo en la UNAJMA. Puesto que no se sienten

valorados ni retribuidos por la entidad.

4.2. Contrastacion estadistica de hipotesis

4.2.1.Contrastacion de la hip6tesis general

Ho: El grado de correlacion existente no es bajo y de tipo positivo entre el

Ha:

empowerment y el compromiso organizacional en el personal
administrativo de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, durante el
ano 2022.

El grado de correlacién existente es bajo y de tipo positivo entre el
empowerment y el compromiso organizacional en el personal
administrativo de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, durante el
ano 2022.

Seguidamente se presenta la tabla donde se contrast6 la hipétesis general de

acuerdo al nivel de significancia, obtenido con la prueba de correlaciéon de Rho

de Spearman.

Tabla 20.

Correlacién entre empowerment y compromiso organizacional

V2: Compromiso
V1: Empowerment
Organizacional

(Agrupada)
(Agrupada)
Coeficiente de correlacion 1,000 0,364
V1: Empowerment
Sig. (bilateral) . 0,001
(Agrupada)
Rho de N 78 78
Spearman V2: Compromiso Coeficiente de correlacion 0,364™ 1,000
Organizacional Sig. (bilateral) 0,001
(Agrupada) N 78 78

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

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.
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Conforme a la informacion que se presentd en la tabla 20, donde se
mostrd el resultado obtenido en el sig. bilateral = 0,001, el cual es menor al
esperado de 0,05, por ende, se confirma la Ha y se descarta la Ho; y el
coeficiente de correlacion de Rho Spearman = 0,364** indica que es positiva
baja. Ademas, por ser el nivel de significancia menor a 0,001, la correlacién es
significativa (confianza del 99%) entre el empowerment y el compromiso
organizacional en el personal administrativo de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas, durante el afio 2022.

4.2.2.Contrastacion de la hipétesis especifico 1

Ho: EIl grado de correlacion existente no es moderado y de tipo positivo entre
el poder y el compromiso organizacional en el personal administrativo de
la Universidad Nacional José Maria Arguedas, durante el afio 2022

Ha: El grado de correlacién existente es moderado y de tipo positivo entre el
poder y el compromiso organizacional en el personal administrativo de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, durante el afio 2022

Tabla 21.
Correlacion entre poder y compromiso organizacional

V2: Compromiso

D1V1: Poder
Organizacional
(Agrupada)
(Agrupada)
Coeficiente de correlacion 1,000 0,407"
D1V1: Poder
Sig. (bilateral) . 0,000
(Agrupada)
Rho de N 78 78
Spearman V2: Compromiso Coeficiente de correlacion 0,407" 1,000
Organizacional Sig. (bilateral) 0,000
(Agrupada) N 78 78

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Conforme a la informacion que se present6 en la tabla 21, donde se
mostro el resultado obtenido en el sig. bilateral = 0,000, el cual es menor al
esperado de 0,05, por ende, se confirma la Ha y se descarta la Ho; y el
coeficiente de correlacion de Rho Spearman = 0,407** indica que es positiva

moderada. Ademas, por ser el nivel de significancia menor a 0,05, la correlacion
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es significativa (confianza del 99%) entre el poder y el compromiso
organizacional en el personal administrativo de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas, durante el afio 2022.

4.2.3.Contrastacién de la hipoétesis especifico 2

Ho: El grado de correlacion existente no es bajo y de tipo positivo entre la
motivacioén y el compromiso organizacional en el personal administrativo
de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, durante el afio 2022.

Ha: El grado de correlacién existente es bajo y de tipo positivo entre la
motivacion y el compromiso organizacional en el personal administrativo

de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, durante el afio 2022.

Tabla 22.

Correlacién entre motivacion y compromiso organizacional

V2: Compromiso
D2V1: Motivacién
Organizacional

(Agrupada)
(Agrupada)
Coeficiente de correlacion 1,000 0,282
D2V1: Motivacién
Sig. (bilateral) . 0,012
(Agrupada)
Rho de N 78 78
Spearman V2: Compromiso Coeficiente de correlaciéon 0,282" 1,000
Organizacional Sig. (bilateral) 0,012
(Agrupada) N 78 78

*. La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Conforme a la informacion que se presentd en la tabla 22, donde se
reveld el resultado obtenido en el sig. bilateral = 0,012, el cual es menor al
esperado de 0,05, por ende, se confirma la Hy y se descarta la Ho; y el
coeficiente de correlacion de Rho Spearman = 0,282** indica que es positiva
baja. Ademas, por ser el nivel de significancia menor a 0,05, la correlacion es
significativa (confianza del 95%) entre la motivacibn y el compromiso
organizacional en el personal administrativo de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas, durante el afio 2022.
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4.2.4.Contrastacién de la hip6tesis especifico 3

Ho: El grado de correlacion existente no es bajo y de tipo positivo entre el
desarrollo y el compromiso organizacional en el personal administrativo de
la Universidad Nacional José Maria Arguedas, durante el afio 2022.

Ha.: El grado de correlacion existente es bajo y de tipo positivo entre el
desarrollo y el compromiso organizacional en el personal administrativo de

la Universidad Nacional José Maria Arguedas, durante el afio 2022.

Tabla 23.

Correlacion entre desarrollo y compromiso organizacional

V2: Compromiso
D3V1: Desarrollo
Organizacional

(Agrupada)
(Agrupada)
Coeficiente de correlacién 1,000 0,348™
D3V1: Desarrollo
Sig. (bilateral) . 0,002
(Agrupada)
Rho de N 78 78
Spearman V2: Compromiso Coeficiente de correlacion 0,348™ 1,000
Organizacional Sig. (bilateral) 0,002
(Agrupada) N 78 78

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Conforme a la informacién que se present6 en la tabla 23, donde se
reveld el resultado obtenido en el sig. bilateral = 0,002, el cual es menor al
esperado de 0,05, por ende, se confirma la Ha y se descarta la Ho; y el
coeficiente de correlacién de Rho Spearman = 0,348** indica que es positiva
baja. Ademas, por ser el nivel de significancia menor a 0,05, la correlacién es
significativa (confianza del 99%) entre el desarrollo y el compromiso
organizacional en el personal administrativo de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas, durante el afio 2022.

4.2.5.Contrastaciéon de hipoétesis especifico 4

Ho: El grado de correlacion existente no es bajo y de tipo positivo entre el
liderazgo y el compromiso organizacional en el personal administrativo de

la Universidad Nacional José Maria Arguedas, durante el afio 2022.
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Ha: El grado de correlacion existente es bajo y de tipo positivo entre el liderazgo

y el compromiso organizacional en el personal administrativo de la

Universidad Nacional José Maria Arguedas, durante el afio 2022.

Tabla 24.

Correlacion entre liderazgo y compromiso organizacional

V2: Compromiso
D4V1: Liderazgo
Organizacional

(Agrupada)
(Agrupada)
Coeficiente de correlacion 1,000 0,262"
D4V1: Liderazgo
Sig. (bilateral) . 0,021
(Agrupada)
Rho de N 78 78
Spearman V2: Compromiso Coeficiente de correlacion 0,262" 1,000
Organizacional Sig. (bilateral) 0,021
(Agrupada) N 78 78

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota. Resultados alcanzados tras el tratamiento de los datos en SPSS V25.

Conforme a la informacion que se presentd en la tabla 24, donde se

evidenci6 el resultado obtenido en el sig. bilateral = 0,021, el cual es menor al

esperado de 0,05, por ende, se confirma la Ha y se descarta la Ho; y el

coeficiente de correlacién de Rho Spearman = 0,262** indica que es positiva

baja. Ademas, por ser el nivel de significancia menor a 0,05, la correlacion es

significativa (confianza del 95%) entre el liderazgo y el compromiso

organizacional en el personal administrativo de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas, durante el afio 2022.

82



CAPITULO V
DISCUSION

En la investigacion denominada: Empowerment y su relacion con el compromiso
organizacional del personal administrativo en la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Pert — 2022. Tras los procedimientos llevados a cabo y los resultados obtenidos
a partir de los datos introducidos en el programa SPSS V25, se procede a mostrar la
comparacion de los resultados con los antecedentes citados y los sustentos teoricos en
torno al problema, los objetivos y las hipétesis planteadas.

Primero: en razén al objetivo general se planted: Analizar el grado y tipo de
correlacion que existe entre el empowerment y el compromiso organizacional en el
personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, durante el afio
2022.

El andlisis de los datos revel6 que, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
fue = 0,364**, y el sig. bilateral = 0,001, el cual es menor al esperado de 0,05, por ende, se
descarta la HO y se confirma la Ha aun nivel de confianza de 99%, que el empowerment
se correlaciona de manera positiva baja y significativa con el compromiso organizacional.
Esto quiere decir, que, si el empowerment se gestiona adecuadamente, el compromiso
organizacional aumenta y viceversa.

Este resultado es coherente con la investigacion de Argque & Cayo (2019), que
efectuaron la investigacion: empowerment y compromiso organizacional en la financiera
OH oficina principal Cusco — 2019; donde exhibieron una relaciéon de Spearman positiva de
0.568, afirmando asi que el empowerment estd relacionado con el compromiso
organizacional. De igual modo Moncada (2021) en su investigacién: empowerment y su
relacibn en el compromiso organizacional en los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de San Miguel, Cajamarca -2020; arribé a la conclusion de que existe una
relacion entre el empowerment y el compromiso organizacional (Rho = 0,595 **; p = 0,000);
correlacion positiva.

Ademas, se vincula con investigacion efectuada por Ishtiaq et al. (2022), quienes
realizaron el articulo cientifico denominado: efecto del empoderamiento de los empleados
en el compromiso organizacional afectivo; rol mediador del compromiso laboral; el cual
revel6 que cuanto mas empleados estén comprometidos, mas organizaciones podrian
competir con otras y el empoderamiento de los empleados tiene un impacto poderoso en
el compromiso laboral.

En cohesion con la teoria de Chiavenato (2006), que sustenta el empowerment como

estilo de otorgar a los empleados autoridad, con la informacién y herramientas necesarias
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gue ellos necesitan para desempefar una actividad con mayor independencia, libertad y
confianza. Al mismo tiempo, Robbins & Judge (2009) quienes postularon que el
compromiso organizacional se mide por el grado en que un trabajador se identifica con una
organizacion concreta y los objetivos de ésta, y desea mantener una relacion laboral con
ella.

Por lo anterior, se afirma que el empowerment conferido al personal administrativo
en la Universidad Nacional José Maria Arguedas, correspondiente al primer semestre del
afo 2022, tuvo un grado de relacién positiva baja respecto al compromiso organizacional.
Considerandose el empowerment un instrumento de gestion primordial que concede poder,
motivacion, liderazgo y el desarrollo de los empleados, aumentando asi el compromiso
organizacional.

Segundo: como primer objetivo especifico de la investigacion se planteo lo siguiente:
Identificar el grado y tipo de correlacion que existe entre el poder y el compromiso
organizacional en el personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, durante el afio 2022.

El andlisis de datos demostré que, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
fue = 0,407**, y el sig. bilateral = 0,000, el cual es menor al esperado de 0,05, por ende, se
descarta la HO y se confirma la Ha aun nivel de confianza de 99%, que la primera dimension
(poder) de la variable empowerment se correlaciona de manera positiva moderada y
significativa con el compromiso organizacional.

Dicho resultado se vincula con el estudio de Arqque & Cayo (2019) denominado:
empowerment y compromiso organizacional en la financiera OH oficina principal Cusco —
2019; que demostré una correlacion de Spearman positiva considerable de 0,612, lo que
indica que el poder se asocia con el compromiso organizacional al empoderarlos
plenamente con libertad, confianza, autonomia y responsabilidad, en la medida que los
colaboradores realicen sus actividades, esto se vera reflejado en el logro de metas,
identificacion con la organizacién y compromiso emocional, por lo que su vinculacién con
la organizacién sera mayor ante cualquier situacion que implique un cambio organizacional.

En relacion con la teoria de Chiavenato (2009) postula que el componente poder es
otorgar mediante la delegacion de autoridad y responsabilidades en todos los niveles
organizativos poder, lo que significa dar confianza a los colaboradores, confiar en ellos,
concederles libertad y autonomia sobre sus propias acciones. A su vez, se sostuvo que el
poder tambien se considera como una sefial de eficacia personal; ya que es la capacidad
de movilizar recursos para lograr productividad en el trabajo. Las personas que tienen
poder se moldean a si mismas, mientras que las que carecen de poder son moldeadas por

su entorno (Whetten & Cameron, 2011).
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Por lo anterior, se afirma que el componente poder conferido al personal
administrativo en la Universidad Nacional José Maria Arguedas, correspondiente al primer
semestre del aflo 2022, tuvo un grado de relacién positiva moderada respecto al
compromiso organizacional. Por ende, empoderar completamente con autonomia,
confianza, y libertad, a medida que los colaboradores realizan sus funciones, se
manifestara el logro de metas y la identificacion y compromiso con la organizacion.

Tercero: como segundo objetivo especifico de la investigacion se definidé: Descubrir
el grado y tipo de correlacion que existe entre la motivacion y el compromiso organizacional
en el personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, durante el
ano 2022.

El andlisis de datos manifestd que, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
fue = 0,282**, y el sig. bilateral = 0,012, el cual es menor al esperado de 0,05, por ende, se
descarta la HO y se confirma la Ha aun nivel de confianza de 95%, que la segunda
dimension (motivacion) de la variable empowerment se correlaciona de manera positiva
baja y significativa con el compromiso organizacional.

Este resultado es coherente con la investigacion de Arqque & Cayo (2019)
denominado: empowerment y compromiso organizacional en la financiera OH oficina
principal Cusco — 2019; que presentd una correlacion de Spearman positiva significativa
de 0,601, indicando asi que la motivacioén est4 asociada con el compromiso organizacional.
De la misma forma, cabe mencionar a Moncada (2021), que efectud la investigacion:
empowerment y su relacion en el compromiso organizacional en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de San Miguel, Cajamarca -2020; concluyendo que existe una
relacién por presentar un Rho = 0,430** y p = 0,001; entre el empowerment que implementa
programas de incentivos con el compromiso continuo de los empleados de la municipalidad
provincial de San Miguel existe una correlacién positiva y significativa, es decir son
programas en los que los empleados reciben reconocimiento por sus acciones en su
funcioén; conllevando a incrementar el compromiso continuo.

En cohesion con la teoria de la motivacion, Arbaiza (2019) sostuvo como proceso
psicolégico que se puede definir como el impulso que dirige la accién hacia la consecusion
de una meta. Este impulso o deseo puede ser interno 0 externo, que siempre esta
relacionado con la satisfaccion de una necesidad e implica una accién o actuacion
centrada en la consecucion de dicho objetivo. Postula a su vez, Chiavenato (2009), que
motivar e incentivar continuamente a los colaboradores significa reconocer el buen
desempenfio, permitiendo asi que los colaboradores participen de los resultados de su

trabajo obtenido y agasajen el logro de sus metas.
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Por lo anterior, se afirma que el componente motivaciébn conferido al personal
administrativo en la Universidad Nacional José Maria Arguedas, correspondiente al primer
semestre del afio 2022, tuvo un grado de relacién positiva baja respecto al compromiso
organizacional. En consecuencia, si los colaboradores son reconocidos, premiados y
alentados por su participacion y trabajo en equipo, estos se sentirAn comprometidos y
participaran activamente en las actividades de la organizacién, aumentando asi un sentido
de conexién con la organizacion y sus miembros.

Cuarto: como tercer objetivo especifico de la investigacion se estipuld: Medir el grado
y tipo de correlacion que existe entre el desarrollo y el compromiso organizacional en el
personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, durante el afio
2022.

El andlisis de datos mostré que, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
fue = 0,348*, y el sig. bilateral = 0,002, el cual es menor al esperado de 0,05, por ende, se
descarta la HO y se confirma la Ha aun nivel de confianza de 99%, que la tercera dimension
(desarrollo) de la variable empowerment se correlaciona de manera positiva baja y
significativa con el compromiso organizacional.

El resultado se relaciona con el estudio de Argque & Cayo (2019), titulado:
empowerment y compromiso organizacional en la financiera OH oficina principal Cusco —
2019; que presenté una correlacién de Spearman positiva muy fuerte de 0,826, indicando
asi que el desarrollo esta relacionado con el compromiso organizacional. A su vez,
concuerda con el estudio desarrollado por Tribefio (2022), denominado: empowerment y
compromiso organizacional en el Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Peru
S.A.C., 2021; quien concluy6 que existe una relacién por presentar un Rho = 0,566**y p =
0,000; entre el empowerment que implementa programas de capacitacion y desarrollo para
sus empleados, desarrollando asi una linea de carrera satisfactoria en la organizacion,
implicando acrecentar el compromiso organizacional.

La misma que concuerda con el estudio de Trevifio & Lépez (2022), quienes
efectuaron el articulo cientifico denominado: el impacto del empoderamiento en la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y el burnout en docentes de México.
Concluyendo que los docentes que reciben apoyo, informacion, recursos y oportunidades
de aprendizaje y desarrollo por parte de la institucion tienden a estar mas satisfechos con
su trabajo y comprometidos con la institucion.

En relacion con la teoria, afirmé Alles (2009) que el desarrollo es la accion de hacer
crecer algo, asi como una competencia o un conocimiento. Por su parte Chiavenato (2009)

planted, que en la organizacién se debe de proporcionar y facilitar recursos para la
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formacion y el desarrollo personal y profesional, de manera que se instruye continuamente
a los colaboradores.

Por lo anterior, se afirma que el componente desarrollo conferido al personal
administrativo en la Universidad Nacional José Maria Arguedas, correspondiente al primer
semestre del afio 2022, tuvo un grado de relacién positiva baja respecto al compromiso
organizacional. En consecuencia, si a los colaboradores se les brinda recursos para facilitar
su aprendizaje y desarrollo del talento, brindandoles informacion y conocimiento de manera
oportuna, facilitamos que realicen bien su trabajo, siendo conscientes y responsables de
sus acciones, estableciendo una relacion de compromiso con la organizacion.

Quinto: como cuarto objetivo especifico de la investigacion se sostuvo: Estimar el
grado y tipo de correlacion que existe entre el liderazgo y el compromiso organizacional en
el personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, durante el afio
2022.

El andlisis de datos revel6 que, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
fue = 0,262**, y el sig. bilateral = 0,021, el cual es menor al esperado de 0,05, por ende, se
descarta la HO y se confirma la Ha aun nivel de confianza de 99%, que la cuarta dimension
(liderazgo) de la variable empowerment se correlaciona de manera positiva baja y
significativa con el compromiso organizacional.

El resultado se relaciona con el estudio de Argque & Cayo (2019), titulado:
empowerment y compromiso organizacional en la financiera OH oficina principal Cusco —
2019; que ostent6 una correlacion de Spearman positiva significativa de 0,543, indicando
asi que el liderazgo esta asociado con el compromiso organizacional.

En tanto, en contraste con la teoria, Chavez (2015) afirmé que el liderazgo como el
proceso mediante el cual una persona influye en otras para que hagan uso de sus recursos
técnicos, personales y de otro tipo y dirijan sus esfuerzos con entusiasmo hacia las metas
u objetivos fijados. Por su lado, Chiavenato (2009), destaco que el liderazgo adecuado en
una organizacion implica guiar a las personas, a definir metas y objetivos, ampliar sus
horizontes, evaluar el rendimiento y proporcionarle retroalimentacion.

Por lo anterior, se afirma que el componente liderazgo conferido al personal
administrativo en la Universidad Nacional José Maria Arguedas, correspondiente al primer
semestre del afio 2022, tuvo un grado de relacion positiva baja respecto al compromiso
organizacional. En consecuencia, se puede argumentar que, al definir claramente las
metas y objetivos organizacionales, evaluar adecuadamente el desempefio y al brindar
retroalimentacion, los empleados lograran los objetivos organizacionales y se sentiran
comprometidos, lo que demuestra que la capacidad de un mayor liderazgo conducira a un

mayor compromiso organizacional dentro de la organizacion.
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CONCLUSIONES

En cuanto al objetivo general, se demostré que el grado de correlacion es significativo
de tipo positivo bajo, entre el empowerment y compromiso organizacional en el
personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, durante el
afio 2022; por haber obtenido un coeficiente de correlaciéon Rho Spearman = 0,364**,
y el sig. bilateral = 0,001, el cual es menor al esperado de 0,05. Lo que denota que, al
empoderar al personal administrativo de la universidad, mayor ser4 su compromiso
organizacional con la institucién; esto se pudo evidenciar también porque en la
institucion el empowerment resulta ser regular y existe un mediano compromiso del

personal con la organizacion.

Por lo que se refiere al primer objetivo especifico, se demostré que el grado de
correlacion es significativo de tipo positivo moderado, entre la dimensién poder y
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, durante el afio 2022; por haber obtenido un coeficiente de
correlacion Rho de Spearman fue = 0,407**, y el sig. bilateral = 0,000, el cual es menor
al esperado de 0,05. Esto indica que el compromiso organizacional aumentara en
proporcién al incremento de la dimensién poder conferido al personal administrativo

de la universidad, o viceversa.

Por otro lado, con respecto al segundo objetivo especifico, se demostré que el grado
de correlacion es significativo de tipo positivo bajo, entre la dimensiéon motivacion y
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, durante el afio 2022; por haber obtenido un coeficiente de
correlacion Rho de Spearman fue = 0,282**, y el sig. bilateral = 0,012, el cual es menor
al esperado de 0,05. Esto indica que el compromiso organizacional aumentara en
proporcion al incremento de la dimensiébn motivacion conferido al personal

administrativo de la universidad, o viceversa.

En cuanto al tercer objetivo especifico, se demostré que el grado de correlacion es
significativo de tipo positivo bajo, entre la dimension desarrollo y compromiso
organizacional en el personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, durante el aflo 2022; por haber obtenido un coeficiente de correlacion Rho
de Spearman fue = 0,348**, y el sig. bilateral = 0,002, el cual es menor al esperado de

0,05. Esto indica que el compromiso organizacional aumentara en proporcion al
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incremento de la dimensién desarrollo conferido al personal administrativo de la

universidad, o viceversa.

Por dltimo, en relacién al cuarto objetivo especifico, se demostré que el grado de
correlacion es significativos de tipo positivo bajo, entre la dimension liderazgo y
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, durante el afio 2022; por haber obtenido un coeficiente de
correlacion Rho de Spearman fue = 0,262**, y el sig. bilateral = 0,021, el cual es menor
al esperado de 0,05. Esto indica que el compromiso organizacional aumentara en
proporcion al incremento de la dimension liderazgo conferido al personal administrativo

de la universidad, o viceversa.
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RECOMENDACIONES

En cuanto al objetivo general, se sugiere a la Comision Organizadora de la UNAJMA,
por medio de la Direccion General de Administracion y la Unidad de Recursos
Humanos, debe mantener y acrecentar los niveles de empowerment y compromiso
organizacional, fomentando la confianza, capacitaciébn, reconocimiento vy
retroalimentacion del personal administrativo. No obstante, la institucién no cuenta con
un programa o politica de trabajo respecto a las variables de estudio; pero se ha
observado que operan bajo estas teorias, a lo mejor no con el mismo nombre. Siendo
indispensable que los funcionarios de la institucion fortalezcan el vinculo de trabajador
con la entidad, a fin de lograr los objetivos institucionales, brindar una eficiente
atencion al usuario y contar con trabajadores satisfechos.

Por lo que se refiere al primer objetivo especifico, se sugiere a los funcionarios
publicos, empleados de confianza y directivos superiores de la UNAJMA, busquen
fortalecer y acrecentar la delegacion de responsabilidades de manera clara y concisa
para la ejecucion de sus funciones, asi como brindar la confianza necesaria para poder
desempefiarse, opinar o tomar decisiones en las acciones que realizan, ademas de
fomentar una comunicacién fluida entre compafieros de trabajo a fin de contar con

personal administrativo identificado con los valores y objetivos de la institucién.

Por otro lado, con respecto al segundo objetivo especifico, se sugiere a la Direcciéon
General de Administracion, a través de la Unidad de Recursos Humanos de la
UNAJMA, realicen talleres de participacion colectiva con la fin de confraternizar
experiencias, conocimientos y trabajar en equipo, asi como implementacién de plan
de estimulos e incentivos (distinciones, resoluciones de felicitacién) al personal como
merito a su desempefio laboral; y promover la integracion del personal mediante
reuniones en dias festivos y tardes deportivas; de esta manera el personal

administrativo incrementara su motivacion (afiliacion) con la institucion.

En cuanto al tercer objetivo especifico, se sugiere a la Direccion General de
Administracion, a través de la Unidad de Recursos Humanos de la UNAJMA, busque
potenciar las habilidades y competencias de los colaboradores a partir de la
participacién en eventos de capacitacion, facilitar materiales y equipos tecnoldgicos

para el desempefio de sus actividades diarias y ofrecer oportunidades de participacion
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en actividades financiados; de esta manera el personal administrativo acrecentara su

filiacion con la institucion.

Por ultimo, en relacién al cuarto objetivo especifico, se sugiere a la Direccion General
de Administracion, por mediacion de la Unidad de Recursos Humanos de la UNAJMA,
desarrolle talleres de liderazgo donde se oriente al personal en el desarrollo eficiente
de las actividades que deben de realizar, promover el valor del trabajo en equipo y la
responsabilidad, estableciendo un buzén de sugerencias que fomente el respeto por
los puntos de vista divergentes y mantenga la armonia en el lugar de trabajo para que
todos adopten la responsabilidad compartida de mantener los compromisos y
proporcionar canales directos de comunicacion para evitar distorsiones y

retroalimentacion.
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Arguedas, Peru - 2022.

ANEXO 1: Matriz de Consistencia

TITULO: Empowerment y su relacion con el compromiso organizacional del personal administrativo en la Universidad Nacional José Maria

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES/DIMENSIONES

Problema General

¢, Cual es el grado y tipo de correlacion que existe entre el
empowerment y el compromiso organizacional en el
personal administrativo de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, durante el afio 20227

Objetivos Especificos

Analizar el grado y tipo de correlacion que existe entre el
empowerment y el compromiso organizacional en el
personal administrativo de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, durante el afio 2022.

Hipotesis General

El grado de correlacion existente es bajo y de tipo positivo
entre el empowerment y el compromiso organizacional en el
personal administrativo de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, durante el afio 2022.

Problemas Especificos
¢Cual es el grado y tipo de correlacién que existe entre
el poder y el compromiso organizacional en el personal
administrativo de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, durante el afio 2022?

¢ Cudl es el grado y tipo de correlacién que existe entre
la motivacion y el compromiso organizacional en el
personal administrativo de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, durante el afio 20227

¢Cual es el grado y tipo correlacién que existe entre el
desarrollo y el compromiso organizacional en el personal
administrativo de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, durante el afio 2022?

¢Cual es el grado y tipo de correlacién que existe entre
el liderazgo y el compromiso organizacional en el
personal administrativo de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, durante el afio 20227

Objetivos Especificos

- ldentificar el grado y tipo de correlacion que existe
entre el poder y el compromiso organizacional en el
personal administrativo de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, durante el afio 2022.

- Descubrir el grado y tipo de correlacion que existe entre

la motivacion y el compromiso organizacional en el
personal administrativo de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, durante el afio 2022.

- Medir el grado y tipo de correlacion que existe entre el

desarrollo y el compromiso organizacional en el
personal administrativo de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, durante el afio 2022.

- Estimar el grado y tipo de correlacion que existe entre

el liderazgo y el compromiso organizacional en el
personal administrativo de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, durante el afio 2022.

Hipétesis Especificos

- El grado de correlacion existente es moderado y de tipo
positivo entre el poder y el compromiso organizacional en el
personal administrativo de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, durante el afio 2022.

- El grado de correlacion existente es bajo y de tipo positivo
entre la motivaciéon y el compromiso organizacional en el
personal administrativo de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, durante el afio 2022.

- El grado de correlacion existente es bajo y de tipo positivo
entre el desarrollo y el compromiso organizacional en el
personal administrativo de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, durante el afio 2022.

- El grado de correlacion existente es bajo y de tipo positivo
entre el liderazgo y el compromiso organizacional en el
personal administrativo de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, durante el afio 2022.

Variable 1
Empowerment
Dimensiones:

1. Poder

2. Motivacion

3. Desarrollo

4. Liderazgo
Variable 2
Compromiso Organizacional
Dimensiones:

1. Compromiso afectivo

2. Compromiso continuo

3. Compromiso
normativo

METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

METODO:

Deductivo

ENFOQUE:

Cuantitativo

DISENO:

No — Experimental, transeccional.
NIVEL

Correlacional

POBLACION:

La poblacién objeto de estudio es el personal
administrativo de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas 2022, la cual cuenta con 78 trabajadores a la
actualidad, segun relacion de trabajadores otorgada por
Recursos Humanos

N=78

MUESTRA:

n=78

TECNICAS:

- Encuesta

TRATAMIENTO ESTADISTICO:
Programa SPSS Version 25

Alfa de Cronbach e indicador de correlacion

INSTRUMENTOS:
- Cuestionario

Anexo 1: Matriz de consistencia.

99




ANEXO 2: Matriz de Operacionalizacion de Variables

TITULO: Empowerment y su relacion con el compromiso organizacional del personal administrativo en la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Peru - 2022.

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL ogg;g\\lcl:?(lj?\j’:L DIMENSIONES INDICADORES
DIMENSION 1
Poder 1.4 Confianza
Consiste en otorgar poder mediante la delegacion de autoridad y responsabilidades en todos los niveles 1.5 Responsabilidad
de la organizacién; con la finalidad de proporcionar confianza a los colaboradores, confiar en ellos, 1.6 Autonomia
concederles libertad y autonomia de sus actividades.
DIMENSION 2
Consiste en la | Motivacion ;-4 Recompensa
V1 Chiavenato (2006), el delegacig’)n Consiste en motivar e incentivar continuamente a los colaboradores significa reconocer el buen S Recgr.locn.n,lento
empowerment es el estilo | facultamiento de | desempefio, permitiendo asi que los colaboradores participen de los resultados de su trabajo obtenido y 2.6 Participacion
Empowerment | de otorgar a los | poder Y | agasajen el logro de sus metas.
empleados autoridad, con | responsabilidad por =
. L ; ; DIMENSION 3
la informacién y | parte de los directivos o
. . haci I Desarrollo .4 Capacitacion
herramientas necesarias acia 05 | Gonsist ; facilit | itacio ld I | fesional -

Ue ellos necesitan para | trabajadores. onsiste en proporcionar y facilitar recursos para la capacitacion y el desarrollo personal y profesional, | .5 [nformacién
gesempeﬁar una de esta manera instruyendo continuamente a los colaboradores. Es decir, ofrecerles informacion y .6 Oportunidades
actividad con  mayor conocimientos de manera oportuna, desarrollando y fortaleciendo talentos en la organizacion.
independencia, libertad y DIMENSION 4 4.1 Retroalimentacién
confianza. (p. 350) Liderazgo 4.2 Orientacis

Consiste en orientar a las personas, a definir metas y objetivos, ampliar horizontes, evaluar el desempefio -2 onentacion
y brindarles retroalimentacion. 4.3 Trabajo en equipo
DIMENSION 1 imi ;
| oo en e s | Compromeo secio
El compromiso | empleados S€ | Consiste cuando el colaborador siente un apego por razones emocionales hacia la organizacion, lo que .6 . ional
organizacional se mide | identifican e | lo motiva a permanecer en ella mas alla del salario que percibe. 1.6 Integracion emocional
V2 por e_zl grado en_ que_ .un involucran lo DIMENSION 2 2.1 Permanencia
, trabajador se identifica | colaboradores tanto | compromiso continuo 2.2 Interés econémico
Compromiso con una organizacion | intelectual Y | Consiste cuando el colaborador se siente obligado a permanecer en la institucién porque ha invertido

Organizacional

concreta y los objetivos
de ésta, y desea
mantener una relacion
laboral con ella (Robbins
& Judge, 2009, p. 79).

emocionalmente con
una organizacion y
desean mantener una
relacion continua con
ella.

tiempo, dinero y desistir implicaria perderlo todo.

2.3 Opciones laborales

DIMENSION 3
Compromiso normativo
Consiste cuando el colaborador siente el deber moral y la gratitud de reconocer y permanecer de manera

reciproca en la institucién como consecuencia de los beneficios obtenidos de dicha institucion.

3.4 Lealtad

3.5 Obligacién personal de
permanencia

3.6 Intercambio social

Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables.
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ANEXO 3: Matriz de Instrumento de Recojo de Datos

TITULO: Empowerment y su relacion con el compromiso organizacional del personal administrativo en la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Peru - 2022.

Variables

Dimensiones

Indicadores

Peso
%

N° de
items

items o Preguntas

VARIABLE 1

Empowerment

DIMENSION 1:

Poder

1.1 Confianza
1.2 Responsabilidad
1.3 Autonomia

14.3%

. ¢ En lainstitucion se le brinda la confianza necesaria para el desarrollo de

sus actividades laborales? Desempefio de sus funciones

. ¢En la institucién tiene libertad para tomar decisiones referentes a su

actividad de trabajo?

.¢Considera que, en la institucibn delegan responsabilidades para la

ejecucion de las actividades laborales?

. ¢Considera que, en la institucion las responsabilidades asignadas son

claras y precisas para desempefarlas?

. ¢, Considera que, en la institucién cuentan con autonomia en las acciones

que realizan?

. ¢Considera que, en la institucion se le permite tomar algunas decisiones

importantes referente a su actividad laboral?

DIMENSION 2:

Motivacion

2.1 Recompensa
2.2 Reconocimiento

2.3 Participacion

14.3%

¢Considera que, en la institucién los trabajos realizados eficientemente y
de resultados positivos son recompensados?

¢ Considera que, la institucién reconoce y recompensa el trabajo extra
desempafado para alcanzar los objetivos institucionales?

¢Considera que, en la institucion, se ofrecen distinciones (resoluciones
de felicitacion) al personal como mérito a su desempefio laboral?

10. ¢, Considera que, en la institucién es frecuente la entrega de resoluciones

de felicitacion al personal como mérito a su desempefio laboral?

11. ¢ Considera que, en la institucion se incentiva la participacion y trabajo en

equipo?

12. ¢Considera que, la institucibn promueve talleres de participacién

colectiva con la finalidad de confraternizar conocimientos y experiencias?
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3.1 Capacitacion

13. ¢ Considera que, en la institucién le brindan cursos de actualizacion para
el desempefio eficiente de sus funciones?

14. ;Considera que, en la institucibn se promueven seminarios de
especializacion para el personal, con el objetivo de fortalecer sus
competencias, en la institucién al personal se le sugiere acciones para
crecer profesionalmente?

15. ¢ Considera que, la institucién le proporciona informacion clara y precisa

DIMENSION 3: i Py
3.2 Informacion 14.3% para eI_ desarrollo dg su_s a_c'tlwdade_s.. . _ _
D I ] 16. ¢ Considera que, la institucion le facilita materiales y equipos tecnoldgicos
esarrolio 3.3 Oportunidades : ~ L
(computadoras, impresoras, etc.) para el desempefio de sus actividades
diarias?
17.¢Considera que, en la institucion se promueve el buen desempefio
funcional (capacidades y conocimientos) para ejercer nuevos puestos en
un nivel superior al que lleva actualmente?
18.¢;Considera que, en la institucion se promueve el nombramiento del
personal en funcion de su desempefio eficiente?
19.;,Considera que, en la institucion se preocupan por brindarle
retroalimentacion, para desempefiar su trabajo?
20.¢Considera que, en la institucion su jefe inmediato otorga
retroalimentacién en las actividades laborales para mejorar el
desempefio?
21.¢;Considera que, la institucion orienta al personal en el desarrollo de sus
3 41 Retroali taci6 actividades laborales?
DIMENSION 4: ’ e_roam_w/en acion 22.¢;Considera que, en la institucion se intercambia informacién con los
4.2 Orientacion 14.3% o . . o .
: . . distintos niveles organizacionales para desempefiar actividades
Liderazgo 4.3 Trabajo en equipo

eficientes?

23.¢Considera que, en la institucién se promueve el trabajo en equipo y el
dialogo cordial entre compafieros de trabajo empleando palabras
adecuadas para comprender la informacién que se transmite?

24.¢;Considera que, en la institucién se recibe un trato respetuoso con
respecto a las ideas y opiniones que se da a conocer por parte de sus
comparieros de trabajo?

102




VARIABLE 2:

Compromiso
organizacional

1.1

Sentimiento de

pertenencia

25.¢ A usted la institucion lo hace sentir como miembro de una familia?

26.¢ Usted percibe los problemas de la institucion como si fueran suyos?

DIMENSION 1:
1.2 Identidad 27.¢Usted se identifica con los objetivos o valores de la institucién?
Compromiso L 14.3% o o .
afectivo organizacional 28.¢ Usted no renunciaria a la institucion porque se siente parte de ella?
1.3 Integracion 29.¢ Usted se siente emocionalmente vinculado con la institucién?
emocional -
30.¢ Usted, que se siente orgulloso en su centro laboral?
31.¢;Usted se visualiza laborando a largo plazo en la institucion?
32.¢ Usted esté convencido que la institucion le brinda beneficios necesarios
para satisfacer sus necesidades?
DIMENSION 2: 2.1 Permanencia 33.¢ Usted considera que, dejar la institucion le supondria un gran costo para
Compromiso 2.2 Interés econdémico | 14.3% usted?
continuo 2.3 Opciones laborales 34.; Usted considera que, le seria facil conseguir otro empleo?
' 35.¢ Usted considera que, una razén para seguir trabajando en la institucion,
es porque otra institucion no podria ofrecerle los mismos beneficios?
36.¢Usted considera que, son minimas las opciones laborales con
beneficios, por ello permanece en esta institucion?
37.¢Usted se siente valorado y retribuido por la institucion?
38.¢Usted se sentiria culpable si deja de laborar en la institucién, por
considerar que dio todo su esfuerzo?
3.1 Lealtad - — — - -
DIMENSION 3: o 39.¢Usted no renunciaria a la institucion, por sentirse obligado con el
Compromiso 3.2 Obligacién personal . personal que labora en ella?
normativo de permanencia 14.3% 40.¢ Usted no renunciaria a la institucion asi fuera para beneficio personal,
3.3 Intercambio social ya que considera que no estaria bien dejar dicha institucion ahora?

41.; Usted considera, que su trabajo debe cumplir con las expectativas de
sus superiores y por ende de la institucion?

42.¢ Usted siente una compenetracion al 100% con su equipo de trabajo?

Anexo 3: Matriz de instrumento de recojo de datos.
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ANEXO 4: Instrumento de recoleccion de datos

.\\

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EMPRESA
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

%

SOrMUNIVE
v

i

. "

CUESTIONARIO

Estimado sefior (a):

Tenga usted un buen dia, le agradecemos anticipadamente por su colaboracién en el
presente cuestionario, para el trabajo de investigacion titulado: “Empowerment y su
relacion con el compromiso organizacional del personal administrativo en la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Peru - 2022”, sus respuestas seran
diligenciadas de forma confidencial y seran utilizadas Unicamente para el trabajo de
investigacion en mencion.

Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un (x), solo una alternativa, que usted
considere pertinente.

DATOS GENERALES:

1. Género:
Femenino ( ) Masculino ( )
2. Edad:
a) Menos de 24 afos
b) De 25 a 34 afos
c) De 35 a 44 afios
d) De 45 a mas

3. Nivel académico:

—~ N /N~
~— N N

a) Técnico ( )
b) Bachiller ( )
c) Licenciado ( )
d) Magister ( )
e) Doctorado ( )

4. Tiempo que labora en esta institucion:

a) Menos de 2 afios ( )
b) De 2 a 4 afios ( )
c) De 5 a 7 afios ( )
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d) De 8 a mas afios ( )

Segun las siguientes condiciones:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE

SIEMPRE

1 2 3

5

Responda las preguntas marcando con un aspa “X” la alternativa que usted considere

pertinente.

Respecto a la variable 1: Empowerment.

ITEMS

RANGO

NO

DIMENSION 1: PODER

¢En la institucién se le brinda la confianza necesaria para el
desarrollo de sus actividades laborales? Desempefio de sus
funciones

¢En la institucién tiene libertad para tomar decisiones
referentes a su actividad de trabajo?

¢,Considera que, en la institucidn delegan responsabilidades
para la ejecucién de las actividades laborales?

¢Considera que, en la institucion las responsabilidades
asignadas son claras y precisas para desempefarlas?

¢Considera que, en la institucion cuentan con autonomia en
las acciones que realizan?

¢Considera que, en la institucién se le permite tomar
algunas decisiones importantes referente a su actividad
laboral?

DIMENSION 2: MOTIVACION

¢ Considera que, en la instituciéon los trabajos realizados
eficientemente 'y de resultados positivos  son
recompensados?

¢Considera que, la instituciéon reconoce y recompensa el
trabajo extra desempafado para alcanzar los objetivos
institucionales?

¢Considera que, en la institucion, se ofrecen distinciones
(resoluciones de felicitacién) al personal como mérito a su
desempeiio laboral?

10

¢ Considera que, en la institucion es frecuente la entrega de
resoluciones de felicitacion al personal como mérito a su
desempeiio laboral?

11

¢ Considera que, en la institucion se incentiva la participacion
y trabajo en equipo?

12

¢,Considera que, la institucion promueve talleres de
participacion colectiva con la finalidad de confraternizar
conocimientos y experiencias?

DIMENSION 3: DESARROLLO
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13

¢Considera que, en la institucion le brindan cursos de
actualizacion para el desempefio eficiente de sus funciones?

14

¢Considera que, en la institucion se promueven seminarios
de especializacion para el personal, con el objetivo de
fortalecer sus competencias, en la institucion al personal se
le sugiere acciones para crecer profesionalmente?

15

¢Considera que, la institucion le proporciona informacion
clara y precisa para el desarrollo de sus actividades?

16

¢Considera que, la institucion le facilita materiales y equipos
tecnolégicos (computadoras, impresoras, etc.) para el
desempenio de sus actividades diarias?

17

¢Considera que, en la institucion se promueve el buen
desempeiio funcional (capacidades y conocimientos) para
ejercer nuevos puestos en un nivel superior al que lleva
actualmente?

18

¢;Considera que, en la institucion se promueve el
nombramiento del personal en funcién de su desempefio
eficiente?

DIMENSION 4: LIDERAZGO

19

¢,Considera que, en la institucién se preocupan por brindarle
retroalimentacién, para desempefiar su trabajo?

20

¢Considera que, en la instituciéon su jefe inmediato otorga
retroalimentacién en las actividades laborales para mejorar
el desempefio?

21

¢Considera que, la institucion orienta al personal en el
desarrollo de sus actividades laborales?

22

¢ Considera que, en la institucién se intercambia informacion
con los distintos niveles organizacionales para desempefiar
actividades eficientes?

23

¢Considera que, en la institucion se promueve el trabajo en
equipo y el dialogo cordial entre compafieros de trabajo
empleando palabras adecuadas para comprender la
informacion que se transmite?

24

¢Considera que, en la institucion se recibe un trato
respetuoso con respecto a las ideas y opiniones que se da
a conocer por parte de sus comparieros de trabajo?

Responda las preguntas marcando con un aspa “X” la alternativa que usted considere

pertinente.

Respecto a la variable 2: Compromiso organizacional.

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO

25 ¢A usted la institucién lo hace sentir como miembro de una
familia?

26 ¢Usted percibe los problemas de la institucion como si
fueran suyos?

27 ¢Usted se identifica con los objetivos o valores de la

institucion?
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28 ¢ Usted no renunciaria a la institucién porque se siente parte
de ella?

29 ¢Usted se siente emocionalmente vinculado con la
institucién?

30 ¢ Usted, que se siente orgulloso en su centro laboral?
DIMENSION 2: COMPROMISO CONTINUO 5

31 ¢Usted se visualiza laborando a largo plazo en la
institucién?

32 ¢Usted estd convencido que la institucion le brinda
beneficios necesarios para satisfacer sus necesidades?

33 ¢ Usted considera que, dejar la institucién le supondria un
gran costo para usted?

34 ¢, Usted considera que, le seria facil conseguir otro empleo?

35 ¢ Usted considera que, una razén para seguir trabajando en
la institucion, es porque otra institucion no podria ofrecerle
los mismos beneficios?

36 ¢ Usted considera que, son minimas las opciones laborales
con beneficios, por ello permanece en esta institucién?
DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO

37 ¢ Usted se siente valorado y retribuido por la institucién?

38 ¢Usted se sentiria culpable si deja de laborar en la
institucion, por considerar que dio todo su esfuerzo?

39 ¢ Usted no renunciaria a la institucién, por sentirse obligado
con el personal que labora en ella?

40 ¢Usted no renunciaria a la institucion asi fuera para
beneficio personal, ya que considera que no estaria bien
dejar dicha institucién ahora?

41 ¢Usted considera que su trabajo debe cumplir con las
expectativas de sus superiores y por ende de la institucién?

42 ¢ Usted siente una compenetracion al 100% con su equipo

de trabajo?

Gracias por su colaboracién...
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Anexo 5: Ficha de validacion por criterio de expertos o jueces

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

. GENERALIDADES:

Nombres y Apeilidos: ....... ‘5//7%;) ' j??[{ Camnyg. }70'/ L canssismmimsins
Grado Académico: ...... M j e A .@(477(.411‘1'@((:% ............................
Fecha: 071412020

fi. OBSERVACIONES:
FORMA:

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimension, indicadores e items)
i -~
...;/.{;‘..K{.Vu.t.\!......‘...7.;./.‘.4!4‘.....[4’.-{./11.7@“5...11(....i/.zr..f’lr.cf./r.r.’qé:..1..J<‘74/1.c.9.?‘.’?1.’.(x..

CONTENIDO: (Referido a la presentacion de los reactivos, al grupo muestral)

H. VALIDACION:
Luego de evaluado el instrumento Procede lZI No Procede D para su
aplicacion.

=y NIV, 'Rsu’)&D NACIONAL

Iyl JOS;R RGUEDAS
T Slméry;é:naﬁores
CENTE
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

l. GENERALIDADES:

Nombres y Apeilidos: ....... ERIKA ... LA MAVARRG. ..o,
- — — /
Grado Académico: L IGIR. e GESTt O’UPJGL‘CA .............

FORMA:

H. VALIDACION:
Luego de evaluado el instrumento Procede JE No Procede D para su
aplicacion.

e
e,{ A) 4."/47-"0'1,3
ger. Lic. Adm. Erika Loa Navarro
DOCENTE
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

. GENERALIDADES:
Nombres y Apellidos: ..., L ORI Peler.... Aju“eLa”dé ................

Grado Académico: ... 20 En  Adwwsticacba

Fecha: £7..1.1¢.1.2Z

Il. OBSERVACIONES:
FORMA:

............................................... S e T S e R e

lll. VALIDACION:
Luego de evaluado el instrumento Procedelzl No Procede I:] para su
aplicacion.
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Anexo 6: Fotografias del libro de reclamaciones
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HOJA DE RECLAMACION

" No 000175

UNIVERSIDAD NACIONAL R.U.C. 20527760314

= i JR. JUAN FCO. RAMOS N° 380
JOSE MARIA ARGUEDAS ANDAHUAYLAS - ANDAHUAYLAS - APURIMAC

‘ 1.- IDENTIFICACION DE USUARIO

|
bre y Apellidos f\{;/Jo\, L. .\),uuv\gp_) @(L;\\’\X&'r\q
citio: Sr° rSorZultS 1'\):/60

DNLCE 20940/ lcel (2/584905
email Vivav (o 2020 é) &M | Com

2.- IDENTIFICACION DE LA ATENCION BRINDADA

betalle: Lo Atendish em Lo mwsa ole Paptes Aoko b yrrys
un Avice sie ey Cate ayo Swlids o erle por (omicéo,»\r/ &
dedegwr oty sanu) < fogfj,... pars  gue  Sea
el ide v es$/
F tt:“l"‘uu,uj '(raww dos e g Se A ppor Aﬂj
on A horq puated e Z:00 P |

<

76 //WfA/OQ'c«(/y a ALy u‘m&élaﬁa}w

Firma del Usuario

13.- ACCIONES ADOPTADAS POR LA ENTIDAD

Detalle :

CLIENTE
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HOJA DE RECLAMACION

' No 000183

‘1 Vé} UNIVERSIDAD NACIONAL R.U.C. 20527760314
| g i JR. JUAN FCO. RAMOS N° 380
L‘,\Q‘ S JOSE MARIA ARGUEDAS ANDAHUAYLAS - ANDAHUAYLAS - APURIMAC

m —

1.- IDENTIFICACION DE USUARIO

Nombrey Apelides: Forrin Renee Guiten (areenso -

| 2.- IDENTIFICACION DE LA ATENCION BRINDADA
03:30pm OEL. 0N A6/33 " det 2022,

Detalle
Ko LN SNGENIEra. ZUMIDN. EM LA OFC) MO
OC  PeGcisTROS. ACADECOS ;N0 SO &S0y \JoY. UND Senbrp

N_ D2 DIaS PAU—DO. . SECUINIErnTD. . O 1. TINTI2 0 h
PLesto Que WRo _UNA  DruSlon D€ LunUon €S POL (o
oL ) *RescRun O TIETRAMUSS WO SE  REG\STRO Razol
MS\STetsun . ROMKs | 1H MDTRAGILN Meeln
15-311-2022

Poe o copy FS hy \
BUC SC anuaeTTen | ReaSTRAON.. Lo EECAD,
SEDBLA M| €STAND. . coD_ PP TensTe

losn QUE 65 UM _ERROP

|
|

!3.-ACCIONES ADOPTADAS POR LA ENTIDAD

Detatle: FE5€ A QUE WPO INSISTENCA. OF. | PERSOM A DESPE
EL_ SUeVES D3 ¢ NON(CNBRE. M unb. CARTA DE
(. _esuIetnN r)ﬂﬁ/} (W <S¢ Sua sSDvE NI
SITUNOOR, €L ESTANDG 0O€ CSTURINNITE. BUE  S¢

7
Hues 7%/] v G INTRAMNET . SE. ENUJENn RN, (oNO

|

"'/( ST E 4

|
|
(

CLIENTE

113



Anexo 7: Informacién de la cantidad del personal administrativo

{Universidad Nacional José Maria Arguedas
Odentidad 4 Excelencia para of Thabajo “Productivo y el “Desarcllo
“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Andahuaylas, 18 de abril de 2022

CARTA N°0116-2022-UNAJMA-RRHH
Srta. CELITA ALARCON NUNEZ

Presente

ASUNTO : REMITO INFORMACION SOLICITADA

REFERENCIA  : EXPEDIENTE N°2842

De mi especial consideracion

Por medio del presente me dirijo a Usted, con la finalidad de saludarla cordialmente, y
a su vez remitir la informacion solicitada, sobre la cantidad de personal administrativo que
labora en la Universidad Nacional José Maria Arguedas.

A continuacién se detalla:

Descripcion Cantidad
" Personal D.L N°276 44
Personal D.L N°1057-CAS 34
Total Personal administrativo 78

Sin otro particular, me despedido de Ud. Esperando que la informacién sea util para
los fines convenientes.

Atentamente

C.cJArchiva
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Anexo 8: Relacion del personal administrativo en la UNAJMA

‘Universidad Nacional Jos¢ Maria Arguedas

Odentidad y Excelencia para of Trabajo Productivo y ef “Desarrollo
“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Andahuaylas, 11 de noviembre de 2022

ARTA N°0304-2022-UNAJMA-RRHH

Srta. CELITA ALARCON NUNEZ
Egresada de la EPAE

Presente

ASUNTO : REMITO INFORMACION SOLICITADA

REFERENCIA : EXP N°2957

De mi especial consideracion

Por medio del presente me dirijo a Usted, con la finalidad de saludarla cordialmente, y

a su vez remitir la informacién solicitada, la relacion de personal administrativo de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas.
Adjunta:

v' Relacion de personal

Sin otro particular, me despedido de Ud. Esperando que la informacién sea util para los
fines convenientes.

Atentamente

JOSE GUEDAS
L A

Tic.Adm. Denisse Corjmanya Pachecc

JEFE ADMINISTRATIVO
Y,

&=

C.cArchivo
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Universidad Nacional Hose Maria Arguedas

Odentidad y Excelencia para ¢ Trabajo Productivo y el “Desarnollo

“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”
RELACION DE PERSONAL ADMINISTRATIVO D.L N°276

N° APELLIDO PATERNO | APELLIDO MATERNO NOMBRE
1 ALCARRAZ CURI HERMELINDA

2 BARBOZA MOLINA FLORENTINA

3 BEJAR ALEGRIA MARIBELL XIOMARA
4 BERROCAL MIRANDA EDUARDO

5 CANSAYA FLORES HAYDE

6 CARDENAS SOLANO JOHEL

7 CONTRERAS PEREIRA ANA MARIA

8 DUQUE GARCIA JUAN JOSE

9 ECHEVARRIA CHUQUICHAMPI FRANCISCO NARCISO
10 GUTIERREZ RAMIREZ MARILU

11 HUACHACA CAMACHO MARCOS

12 ILAZACA CAHUATA ZUMILDA

13 LEON SONCCO DIONICIA

14 LOAYZA YUPANQUI MARIO

15 MAXI CCALLE PASCUAL

16 MEZA TORREBLANCA LISSETH

17 NAVARRO LEGUIA EDILBERTO MODESTO
18 OCAMPO LLANOS WILSON OVIEDO

19 ORTIZ UTANI VERONICA EUSEBIA
20 OSCCORIMA AGUILAR GIOVANNA

21 PALMA JARA BERTHA LUCIA

22 QUINTANA ATAO LUDGARDA

23 QUIROZ PARIONA RICHARD OSWALDO
24 RAMIREZ TELLO MAGNORY

25 RODAS VERGARA MARUSIA

26 ROMERQD BANDA CRISA

27 ROSALES HUAMAN JEYSEN ASVAT

28 VALENZUELA SOLIS CRISTY KAYSI

29 VEGA DAVILA ROBERTO CARLOS
30 VILLEGAS CASAVERDE MEDALIT

31 VIVANCO TORVISCO JULIA LUZMILA
32 YUPANQUI HUACRE VIOLETA
33 ARONE PALOMINO HERSON DANNY

34 GAVANCHO NAHUIRIMA EBER
35 ORTIZ ALTAMIRANO SILSA ADRIANA

36 ROMERO ROJAS YONY

37 SUMIRE MOLINA PENELOPE JENNIFFER
38 TISNADO HILLA DENIS BERTOL
39 VARGAS NECOCHEA LUZ MARY
40 BEJAR SAURNI HERNAN
41 ALTAMIRANO CAVERO JEHU ALAIN
42 CHAHUILLCO CCORISAPRA JOEL ABEL DEIVIS
43 RENDON SUAREZ KAREN PATRICIA
44 SILVERA ALARCON BUENAVENTURA
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({Universidad Nacional José Maria Arguedas

Odentidad y Excelencia para of Trabajo “Productivo y el “Desarvollo

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”
RELACION DE PERSONAL ADMINISTRATIVO D.L N°1057-CAS

N° APELLIDO PATERNO APELLIDO MATERNO | NOMBRES
1 CHIPANA ORTEGA ELVA

2 PORRAS DIAZ NOEMI

3 FLORES CCORISAPRA YOVANA

4 MORENO HUAMAN MARGOTH

5 ACERO MEZA JORGE DANIEL

6 MARILUZ MARTINEZ LORENZO

7 CCORIMANYA PACHECO DENISSE

8 LEIVA ANTAY CYNTHIA GIOVANA
9 OCHOA TAPIA ANDREA MARGOT
10 HUAMAN CARRION MARY LUZ

11 AROHUILLCA BUITRON FROILAN MARCIAL
12 VARGAS CHAVEZ MANHE JUNIOR
14 GARCIA REYNAGA NICMAR NICO

15 PERALTA MOSCOSO SANDRO

16 LLACCHUA QUINO FAVIOLA

17 GALINDO GARFIAS ERIK YERSON

18 ORIHUELA ROCHA EUFEMIA

19 TERAN HILARES FELIX

20 ORTIZ MONTES ZULEMA

21 MENDOZA PECEROS MARIBEL

22 GUERREROS LLACCTARIMAY MARJORIE

23 ALTAMIRANO CHIRINOS YUDY

24 VICENTE MAUCAYLLE BLADIMIR

25 QUINTANA NAVIO YOVER

27 LEGUIA HURTADO ROBERTO

28 SAAVEDRA DURAND SHEILA FIORELA
29 ANCCO LAGO VALERIANO

30 FERNANDEZ FRANCO JUAN CARLOS

31 URQUIZO HUAMAN IYOSKA

32 AVENDARNO DE LA CRUZ MICHAEL

33 CARRION GAMARRA JORGE ARTURO
34 ATAO PALOMINO EDITH NORKA
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Anexo 9: Autorizacion pararealizar la encuesta

(Iniversidad Nacional José Marfa Arguedas

Odentidad y Sxeolencia para of Trabajo Productivo y el Desarnollo

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

CARTA N°0306-2022-UNAJMA-RRHH/J.

Srita. ~

CELITA ALARCON NUNEZ

Presente

ASUNTO : AUTORIZACION PARA REALIZAR ENCUESTA
REF. : EXPEDIENTE N°3002

.................................................................................................

Por medio del presente me dirijo a Usted, para saludarle muy cordialmente, a su
vez autorizar para la realizacion de encuesta al personal administrativo de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, para el proyecto de investigacion
“EMPOWERMENT Y SU RELACION CON EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS, PERU-2022”

Sin otro en particular, hago propicio la oportunidad para expresarle las muestras
de mi especial consideracion.

Atentamente,

g

llc' Ad?épﬁ ADM!NIQYRAT’Q” Mi;tl-’\’l

Sede Administrativa Central Jr. Juan Francisco Ramos N° 380.
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Anexo 10: Fotografias de la aplicacion de los instrumentos en la UNAJMA

W /“ e . A ‘

Cuestionario realizado al jefe de la unidad de Servicios
Generales.

= = —r

Cuestionario realizado al personal administrativo de
planificacién y presupuesto.

Cuestionario realizado al personal de la Oficina de

Cuestionario realizado al personal administrativo de la h S
Sistemas de la Informacion.

oficina de recursos humanos.

Cuestionario realizado asesor del presidente de la Cuestionario realizado al personal de la oficina de
comision organizadora. registros académicos.
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) REDMINOTE 8

) "Al QUAD CAMERA

Cuestionario realizado al personal de la unidad de
servicios generales.

Cuestionario re?llzado al personal de la unidad de Cuestionario realizado al personal administrativo de
Servicios generales. bienestar universitario.

Cuestionario realizado al asistente administrativo de la Cuestionario realizado a la directora de unidad de
direccion de Instituto de Investigacion. seguimiento al graduado.

Cuestionario realizado al personal de la direccion de
informacién académica y biblioteca.
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Anexo 11: Encuestallenada

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EMPRESA
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO

Estimado sofior (a):

Tenga usted un buen dla, le agradecemos anlicipadamente por su colaboracién en el
presente cuestionario, para el trabajo de Investigacion titulado: “Empowerment y su
rolaciéon con el compromiso organizaclonal del personal administrativo en la
Universidad Naclonal José Maria Arguedas, Peri - 2022", sus respuestas ser4n
diligenciadas de forma confidencial y seran utilizadas Unicamente para el trabajo de
investigacién en mencién.

Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un (x), solo una alternativa, que usted
considere pertinente.

DATOS GENERALES:

e

1. Género:
Femenino ( ) Masculino Q{
2. Edad:
a) Menos de 24 afios
b) De 25 a 34 aflos

¢) De 35 a 44 afios o1

d) De 45 a mas (i)
3. Nivel académico:
a) Técnico ¢ 3
b) Bachiller G )
c) Licenciado P<L
d) Magister “ 3
e) Doctorado (=)
4. Tiempo quo labora en esta Institucién:
a) Menos de 2 afios ()
b) De 2 a 4 affos {a)
c) De5a7afios I~
d) De 8 a mas aflos ")
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Segun las sigulentes condiclones:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE

SIEMPRE

1 2 3 4

5

Responda las preguntas marcando con un aspa X" la alternativa que usted considere

pertinente.
Respecto a la varlable 1: Empowerment.

ITEMS

RANGO

No

DIMENSION 1: PODER

1

¢En la institucién se le brinda la confianza necesaria para
el desarrollo de sus actividades laborales? Desempefio de
sus funciones

¢En la institucion tiene libertad para tomar decisiones
referenles a su actividad de trabajo?

¢ Considera que, en la institucién delegan
responsabilidades para la ejecucidén de las actividades
laborales?

¢Considera que, en la institucién las responsabilidades
asignadas son claras y precisas para desempefiarlas?

¢Considera que, en la institucion cuentan con autonomia
en las acciones que realizan?

X
*
I
X

(Considera que, en la institucion se le permite tomar
algunas decisiones importantes referente a su actividad
laboral?

DIMENSION 2: MOTIVACION

4Considera que, en la institucion los trabajos realizados
eficientemente y de resultados positivos  son
recompensados?

¢Considera que, la institucién reconoce y recompensa el
trabajo exira desempafado para alcanzar los objetivos
institucionales?

RYNIEEN

¢Considera que, en la institucion, se ofrecen distinciones
(rescluciones de felicitacién) al personal como mérito a su
desempeo laboral?

10

¢Consiaera que, en la institucién es frecuente la entrega de
resoluciones de felicitacion al personal como mérito a su
desemperio laboral?

1"

(Considera que, en la inslitucién se Incentiva la
participacion y trabajo en equipo?

12

¢Considera que, la institucion promueve lalleres de
participacion colectiva con la finalidad de confratemizar
conocimientos y experiencias?

DIMENSION 3: DESARROLLO

(Considera que, en la insttucién le brindan cursos de
aclualizacibn para el desempefo eficiente de sus
funciones?

A A ALK
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¢ Considera que. en 1a nstiucitn se promueven seminanocs
de especalzacon para el personal, con el objetvo de
fortalecer sus competencias, en la instduadn al personal se
le sugere acoiones para crecer profesionalmente?

¢Considera que, 13 insttucon le proporciona informacon
clara y precisa para el desarrolio de sus actividades?

(Consigera que. I3 Insttucion le facita materales y
equipos tecnologicos (compuladoras. impresoras, eic)
para el desempeno de sus actividades diarias?

¢Considera que. en la inslitucon se promueve el buen
desempefio funcional (capacidades y conoamientos) para
gjercer nuevos puestos en un nivel superior al que lleva
actualmenta?

18

(Considera que, en la insttucion se promueve el
nombramiento del personal en funcién de su desempefio
eficiente?

DIMENSION 4: LIDERAZGO

o

19

;Considera que, en la institucion se preocupan por
brindarie retroalimentacion, para desempefiar su trabajo?

¢Considera que, en la institucion su jefe inmediato otorga
retroalimentacion en las actividades laborales para mejorar
el desempeno?

21

¢Considera que, la institucién orienta al personal en el
desarrollo de sus actividades laborales?

¢Considera que, en la inslitucion se intercambia
informacién con los distintos niveles organizacionales para
desempefar 2ctividades eficentes?

NR

23

¢ Considera que, en la insttucion se promueve el trabajo en
equipo y el dialogo cardial entre compafieros de trabajo
empleando palabras adecuadas para comprender la
informacion que se transmite?

24

¢Considera que, en la institucion se recibe un trato
respatuoso con respecto a las ideas y opiniones que se da

a conocer por parle de sus comparieros de trabajo?

X

Responda las preguntas marcando con un aspa X" la altemativa que usted considere

pertinente
Respecto a |a variable 2: Compromiso organizacional.

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO 11 3 4 5
25 | i A usted la insitucion lo hace sentir como miembro de una
familia? )(
26 | ¢Usted percibe los problemas de la institucén como si
fueran suyos? 7<
27 | (Usted se identfica con los objelivos o valores de la )(
Institucién?
28 | (Usled no renunciaria a la Inslitucién porque se siente
parte de ella? 7<
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29

¢Usled se siente emocionalmenle vinculado con |a
institucién?

¢Usted, que se siente orgulloso en su centro laboral?

DIMENSION 2: COMPROMISO CONTINUO

N

¢Usted se visualiza laborando a largo plazo en la
institucidn?

32

(Usted estd convencido que la Instilucién le brinda
beneficios necesarios para salisfacer sus necesidades?

33

¢Usted considera que, dejar |a instilucién le supondria un
gran costo para usted?

(Usled considera que, le seria facil conseguir olro
empleo?

¢Usled considera que, una razén para segulr trabajando
en la institucién, es porque ofra institucibn no podria
ofrecerle los mismos beneficios?

¢Usted considera que, son minimas las opciones laborales
con beneficios, por ello permanece en esta instilucién?

DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO

37

¢Usled se siente valorado y retribuido por la institucién?

(Usted se senliria culpable si deja de laborar en la
institucion, por considerar que dio todo su esfuerzo?

39

¢ Usted no renunciaria a la institucion, por sentirse obligado
con &l personal que labora en ella?

¥

40

(Usted no renunciaria a la institucién asl fuera para
beneficio personal, ya que considera que no estaria blen
dejar dicha institucién ahora?

41

(Usled considera que su lrabajo debe cumplir con las
expeciativas de sus superiores y por ende de la
institucién?

X

42

¢Usted siente una compenelracién al 100% con su equipo
de trabajo?

3

Graclas por su colaboracion...
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Anexo 12: Constancia de traduccién al idioma ingles

CONSTANCIA DE TRADUCCION AL IDIOMA INGLES

Yo, LIMACHI CCOICCA, JACKELINE SEBASTIANA con DNI N°
70663702, con domicilio en la Av. Cesar Ramos 119 — Andahuaylas, con examen
Internacional TOEFL IBT con registro N° 9817 5052 1439 7142, confiero la
constancia a la sefiorita CELITA ALARCON NUNEZ, con DNI N° 73794667, por
la traduccién al inglés del resumen de la tesis titulado: “EMPOWERMENT Y SU
RELACION CON EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA
ARGUEDAS, PERU - 2022”

Se expide la constancia, para los fines que estime conveniente

Andahuaylas, 16 de febrero del 2023

|
\

|

Jackeline S. Limachi Ccoicca
ESP. INGLES
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Anexo 13: Constancia de correccion de estilo

({Universidad Nacional Jos¢ Maria Arguedas

Ydentidad y Excelencia para el Tiabajo Productivo y el Desarrollo

"Aiio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

EL QUE SUSCRIBE, DOCENTE DE LA ESPECIALIDAD DE LENGUA Y LITERATURA
DEL DEPARTAMENTO ACADEMICO DE EDUCACION Y HUMANIDADES, otorga la
presente

CONSTANCIA DE CORRECCION DE ESTILO

Que, se ha realizado una correccion de estilo a la Tesis para optar el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion de Empresas titulado “Empowerment y su relaciéon con el
compromiso organizacional del personal administrativo en la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Pera — 2022, de la Bach. Celita Alarcon Nuiiez.

La correccion de estilo realizada al trabajo de investigacion fueron los siguientes:

= Correccion de redaccion, gramatica, sintaxis, ortografia, ortotipografia, semantica y
estandares minimos de lingiiistica.

= Proceso de revision, limpieza y perfeccionamiento del texto para que sea lecturable, exacto,
coherente y uniforme.

= Correccion los errores ortograficos y de puntuacion como el uso de mayusculas, tildes,
formacion de abreviaturas, entre otros aspectos.

Se expide la presente constancia para los fines correspondientes.

Andahuaylas, 07 de marzo de 2023.

UNIVERSIDAD NACIONAL
JOSE MARIA ARGUEDAS

-
Dr. Bdgar Luis M vrt?not Fb-t:r-r;z;
DOCENTE
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Anexo 15: Reporte turnitin

Reporte de similitud
NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR
Tesis Final (1) UNAJMA marzo 2023.doc  Celita Alarcon Nufiez
X
RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
26386 Words 150945 Characters
RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO
128 Pages 22.8MB
FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME
Mar 12, 2023 9:28 PM GMT-5 Mar 12,2023 9:30 PM GMT-5

® 28% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base ¢

« 28% Base de datos de Internet * 6% Base de datos de publicaciones

+ Base de datos de Crossref » Base de datos de contenido publicado de Crossr

@® Excluir del Reporte de Similitud

« Material bibliogréfico * Material citado

« Coincidencia baja (menos de 9 palabras)

Resumen
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