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Resumen

La presente investigacion pretende determinar la relacion entre el empowerment
organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados de la empresa Inversiones
Portaimport S. A. C., en la ciudad de Huancayo, 2015. Como objetivos especificos busca
identificar los niveles de empowerment organizacional y satisfaccion laboral, las relaciones
entre las dimensiones del empowerment organizacional y la satisfaccion laboral. La muestra
de estudio estuvo formada por 22 personas, el total de empleados. Por ello, se hizo un censo.
El disefio de la investigacion fue descriptivo-correlacional, muy idoneo para los temas

abordados en la investigacion, por ser la administracion una ciencia social.

Los instrumentos que midieron el empowerment organizacional fueron: CWEQ I1-PEI.
Para medir la satisfaccion laboral fue: la escala de opiniones SL-SPC. Ambos poseen una
estructura homogénea, lo que facilitd el levantamiento de la informacién y su procesamiento.
El analisis estadistico permite afirmar que existe relacién significativa y directa entre el
empowerment organizacional y la satisfaccion laboral. Se encontr6 que la muestra para la
primera variable obtuvo una media de 54,45, la segunda variable obtuvo una media de 75,68.
Posteriormente se utilizd el coeficiente de correlacion (r) de Spearman con un nivel de
confianza de 95%. Se obtuvo un resultado del P valor igual a 0,001 menor al nivel de
significancia 0,05. El coeficiente Rho Spearman fue de 66,9, por lo que se interpreta como una
relacion positiva alta. Ademas, se encontrd6 que —segun el andlisis estadistico— las
dimesniones estructural y psicolégica esta relacionados con la dimensién intrinseca, mas no

con la dimensién extrinseca.

Palabras claves: Empowerment organizacional, estructural, psicoldgico,

satisfaccion laboral, intrinseca, extrinseca.
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Abstract

This research aims to determine the relationship between organizational empowerment
and job satisfaction of the employees of the company Inversiones Portaimport SAC, in the city
of Huancayo, 2015. The specific objectives are to identify the levels of organizational
empowerment and job satisfaction, The dimensions of organizational empowerment and job
satisfaction. The sample of study was formed by 22 people, the total of employees. Therefore,
a census was taken. The design of the research was descriptive-correlational, very suitable for

the topics addressed in the research, because the administration is a social science.

The instruments that measured organizational empowerment were: CWEQ 11-PEI. To
measure job satisfaction was: the SL-SPC rating scale. Both have a homogeneous structure,
which facilitated the lifting of the information and its processing. Statistical analysis allows us
to affirm that there is a significant and direct relationship between organizational empowerment
and job satisfaction. It was found that the sample for the first variable obtained an average of
54.45, the second variable obtained an average of 75.68. The Spearman correlation coefficient
(r) was then used with a 95% confidence level. A result of P value equal to 0.001 lower than
the 0.05 level of significance was obtained. The Rho Spearman coefficient was 66.9, so it is
interpreted as a high positive relation. In addition, it was found that, according to statistical
analysis, the structural and psychological dimensions are related to the intrinsic dimension, but

not to the extrinsic dimension

Key words: Organizational, structural, psychological, job satisfaction, intrinsic,

extrinsic.
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Introduccion

“Hoy en dia nos encontramos ante un mundo laboral globalizado que dista mucho del
existente hace sélo unos afios, un mundo caracterizado por grandes y acelerados cambios que
hacen que el ritmo de trabajo y las exigencias que han de cumplir organizaciones y trabajadores
sean cada vez mayores” (Jaimez, 2012). Frente a este escenario, “el interés por el estudio del
empowerment en el &mbito de las practicas organizacionales aparece cuando las organizaciones
comienzan a necesitar trabajadores con mayor capacidad e innovacién debido al ambiente de
cambio continuo y globalizacién en el que se encuentran inmersas en la actualidad” (Jaimez &
Bretones, 2011). Hoy en dia, “el concepto de empowerment recibe un gran reconocimiento
como tema importante en la practica de la direccion por varias razones” (Ergeneli, Ari y Mertin,
2006). En primer lugar, “el empowerment personal es uno de los elementos fundamentales para
la efectividad de la direccion y de la organizacion, es decir la efectividad se incrementa cuando
el poder y el control son compartidos” (Keller y Dansereau, 1995). En segundo lugar, “el
empowerment es un factor facilitador para desarrollar los cambios oportunos en el tiempo
correcto. Por ultimo, el empowerment lleva a resultados beneficiosos” (Jaimez y Bretonez,

2011).

Al respecto, diversos autores coinciden en la importancia que tiene esta herramienta de
gestion para obtener mejores resultados en el desempefio de las empresas grandes y pequefias.
El empowerment organizacional ha sido abordado desde dos dimensiones fundamentales:
Desde la dimension estructural, desarrollado por Kanter (1993), se centra en las condiciones
del ambiente de trabajo autonomia, variedad, carga de trabajo, soporte y posicion dentro de la
empresa, pero para ello es importante que la empresa brinde a los empleados, en primera
instancia, acceso a la informacion, los recursos necesarios, el apoyo respectivo y la oportunidad
de aprender y desarrollarse, para lograr las metas y el correcto desarrollo de las labores. Desde

el punto de vista psicologico, desarrollado por Spreitzer (1995), basados en los estudios de
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Thomas y Velthhouse (1990), esta dimension se centra en la interpretacion mental y emocional
de cada empleado a los cambios que se da a nivel estructural en el ambiente de trabajo. El
aporte principal de Spreitzer (1995), fue desarrollar y validar una medida multidimensional
para analizar un contexto real de trabajo, basandose esta nueva medida en cuatro indicadores:

competencia, significado, autonomia e impacto.

No obstante, ambos tipos de empowerment se encuentran relacionadas. Tal y como
argumentan Laschinger, Finegan y Shamian (2001) el empowerment psicoldgico representa
una reaccion del empleado a condiciones estructurales de empowerment. Esto es, mientras que
el empowerment estructural es la percepcion de la presencia o la ausencia de las condiciones
de empoderamiento en el lugar de trabajo, el empowerment psicoldgico son las reacciones de
los empleados a esas condiciones. Por tanto, “ambos tipos de empowerment son elementos
claves para el logro de buenos resultados organizacionales, ya que para llegar a un alto nivel
de empowerment psicoldgico serd necesario el establecimiento adecuado de précticas de

empowerment estructural” (Jaimez y Bretones, 2011).

Debido a todas esas ventajas, “son numerosos los estudios que en la ultima década se
han realizado sobre el empowerment y su operatividad, sin embargo, la mayoria de ellos han
sido realizados en Norteamérica por lo que requiere su validacion en otras culturas”
(Dimitriades, 2005). Por tanto, con la presente investigacion, se pretende analizar el constructo
de empowerment en el escenario de las empresas peruanas, especificamente en la ciudad de

Huancayo.

Por otro lado, “para que una organizacion sea exitosa, debe procurar ser un excelente
lugar para trabajar y gratificante para las personas. El grado de satisfaccion laboral ayuda a
atraer talentos y retenerlos, a mantener un clima organizacional saludable, a motivar a las

personas y a lograr su compromiso. Para ello, hay que tener en cuenta que la satisfaccion laboral
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no es un comportamiento en si, sino que se trata de una actitud de las personas frente a su
funcidn en la organizacion” (Alfaro, Leyton, Meza y Saenz, 2012). Asimismo, las actitudes
estan muy relacionadas con el posterior comportamiento y con la percepcion, la personalidad,
el aprendizaje y la motivacion; influyendo poderosamente en las decisiones de las personas. Es

asi que “la eficiencia en una organizacién se puede lograr cuando se ha inculcado en las

personas actitudes favorables hacia esta y hacia el trabajo” (Chiavenato, 2009).

Por tanto, la teoria de los dos factores de Herzberg (1966) resulta sumamente practica
porque desarrolla dos dimensiones de satisfaccion laboral, intrinseca y extrinseca, donde la
primera se relaciona con factores internos de la persona y la segunda se relaciona con factores

externos provocados directamente por el ambiente de la organizacion.

Ante todo lo expuesto, la presente investigacion tiene como objetivo principal
determinar la relacion entre el empowerment organizacional y la satisfaccion laboral de los
empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de Huancayo, 2015.
Asimismo, identificar los niveles del empowerment organizacional y la satisfaccion laboral vy,
finalmente identificar la relacion entre las dimensiones del empowerment organizacional y las
dimensiones de la satisfaccion laboral, para proponer un modelo de mejora y resultados

beneficioso para la empresa y otras empresas del pais.

En el Capitulo | se aborda el problema de la investigacion, se da a conocer el
planteamiento del problema desde distintas perspectivas. Ademas, la razén por la cual se eligié
como estudio las dos variables. Asimismo, se detalla la formulacion del problema de la
investigacion, los objetivos de la investigacion, la justificacion e importancia de la
investigacion, el planteamiento de las hipotesis propuestas por el investigador, la descripcion
de variables de la investigacion, la operacionalizacion de variables de la investigacion, las

limitaciones de la investigacion y, por ultimo, la delimitacion de la investigacion.



Xviii
En el Capitulo I, marco tedrico, se aborda la investigacion de los antecedentes del
problema, las teorias desarrolladas hasta el momento sobre el tema, las investigaciones

realizadas en el plano local, nacional e internacional, las bases teoricas y la definicidn de los

términos basicos utilizados en la investigacion.

En el Capitulo Il, metodologia, se realiza la propuesta del método, tipo y nivel de la
investigacion, el disefio de la investigacién, modelamiento de la hipotesis, estrategia para la
prueba de hipoétesis, la poblacion y muestra al cual se aplicaron los instrumentos de
investigacion, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y técnicas de anlisis de datos

empleados en el estudio.

En el Capitulo 1V, resultados y discusion de resultados, se detallan los resultados del

tratamiento y analisis de la informacion, la prueba de hipoétesis y la discusion de resultados.

Se finaliza formulando las respectivas conclusiones en relacion con las hipoétesis, las
recomendaciones, las referencias bibliograficas y la informacion pertinente para la

investigacion presentada en los apéndices.



Capitulo I: El problema de la Investigacion

En este capitulo se aborda el problema de la investigacion, en que se da a conocer el
planteamiento del problema desde distintas perspectivas. Ademas, la razon por la cual se eligio
como estudio las dos variables mencionadas. Asimismo, se detalla la formulacion del problema
de la investigacion, los objetivos de la investigacion, la justificacion e importancia de la
investigacion, el planteamiento de las hipétesis propuestas por el investigador, la descripcion
de variables de la investigacion, la operacionalizacién de variables de la investigacion, las

limitaciones de la investigacion y, por ultimo, la delimitacion de la investigacion.

1.1. Planteamiento del Problema
En la actualidad el mundo empresarial vive un entorno de cambios constantes,
motivados principalmente por los avances y los saltos acelerados de la tecnologia, lo que
obligan a una empresa a redefinir permanentemente sus estrategias de negocio. En tal sentido,
Rubio (2010) menciona:
Estos cambios han abierto nuevos mercados, se han descentralizados las inversiones,
han generado nuevos habitos de demanda de bienes y servicio; creando nuevos desafios
de competitividad para las empresas peruanas en general y las MyPES en particular; asi
por ejemplo; limitadas capacidades gerenciales, desarticulacion empresarial,
informalidad, falta de capital oportuno de trabajo, ausencia de planificacion estratégica,
uso inadecuado de tecnologias, irresponsabilidad social, ausencia de una 6ptima mezcla
comercial, limitado acceso a la informacion; factores que han dado origen al
crecimiento de problemas que actualmente atraviesan las MyPES en el pais (Rubio,

2010, p. 18).

Por tanto, la globalizacion de la economia trae consigo mayores perspectivas de

crecimiento y expansion, pero con condiciones especiales para competir. Lo cual exige a las



empresas grandes o pequefias emplear herramientas de gestion empresarial que permitan hacer
frente a los constantes cambios del mercado y asegurar una mejor posicion competitiva. Al
mismo tiempo ese carécter global trae consigo informacidn y conocimiento en los diferentes
campos de la ciencia y para este caso en concreto abundante contenido tedrico y practico de la

administracion moderna.

Ya no es suficiente para un microempresario clasico generar la idea de negocio y
Ilevarla a cabo segln su propia concepcion de managment, Rubio (2010) sefiala, sino que:
Atendiendo anticipadamente a las nuevas herramientas que la Administracion Moderna
le ofrece actualmente; es decir, asi como el ambiente global exige competitividad al
mundo de los negocios, asi también le ofrece una amplia gama de posibilidades teéricas
y tecnoldgicas, muchas de ellas comprobadas positivamente en la practica a través de

experiencias nacionales e internacionales (Rubio, 2010, p. 18).

En este contexto, el Per( tiene una alta tasa de emprendimiento, sin embargo, las cifras
que acomparian al desarrollo de las MyPES no son muy estimulantes, el Diario Gestion (2014),
refiere que:

Segun datos de Cofide las micro y pequefias empresas peruanas aportan entre el 40% y

el 45% del PBI, emplean a casi el 60% de la PEA y llegan a cerca de los 4 millones de

unidades productivas, pero sélo el 20% de ellas tienen indices de acumulacion, es decir,

ganan dinero haciendo lo que hacen y a nivel regional méas del 60% de ellas muere

durante los dos primeros afios de vida.

“Las empresas tienen dificultades en llegar a ser lo que el emprendedor aspiraba y es

debido a dificultades centradas en la capacidad del propio emprendedor, no en las

imperfecciones del mercado. En muchas de ellas se trata de un tema de capacitacion,

porque no pueden trasladarse a otros sectores productivos de mejores registros de



competencia porque no saben hacer otra cosa”, afirma Luis Terrones, gerente de

Desarrollo de Cofide (Huaruco, 2014).

Frente a este panorama, es de vital importancia enfatizar la preocupacién de apoyo a las
MyPES, desarrollando e implementando herramientas de gestion que coadyuven al crecimiento
sostenible de las mismas, tal es el caso de la presente investigacion. En consecuencia, por lo
observado directamente en la empresa Inversiones Portaimport S.A.C., en la ciudad de
Huancayo, se identificaron dos variables altamente relevantes como temas de investigacion: el

empowerment organizacional y la satisfaccion laboral.

El empowerment organizacional, se tiene que entender como una herramienta de
gestion administrativa que toda empresa debe implementar sin desmerecer su dimension, sea
una empresa pequefia o grande. Esta implementacion implica, preocupacién por el bienestar de
los colaboradores, conocimiento de los limites dentro de los cuales el colaborador tiene libertad
para laborar, compromiso de los colaboradores en la toma de decisiones, mejora en la calidad
del bien o servicio, incremento de la rentabilidad y mejor posicién competitiva, lo que traera

consigo no solo beneficios para los duefios sino también para los colaboradores de la empresa.

Sin embargo, implementar el empowerment organizacional en una empresa sea
pequefia o grande amerita que los colaboradores estén capacitados, entrenados y deben tener el
conocimiento suficiente para desempefiar su trabajo de forma exitosa. Nadie puede ordenar al
empleado que se empodere de la noche a la mafiana. Se tiene que crear un sistema que apoye

y refuerce la forma de ser del empleado de forma progresiva.

Obviamente, y en general los duefios, los directivos y los gerentes como agentes de
cambio de las empresas tienen sus temores al respecto, porque una cosa es lo que predica la

teoria y otra muy diferente lo que se practica en las diferentes empresas, pero es importante



asumir esos riesgos con mucha cautela para aunar el bienestar del empleado y la competitividad

empresarial.

En la presente investigacion se abordardn los aportes de los investigadores de Kanter
(1993) y Spreitzer (1995), que permitirdn superar las limitaciones del enfoque tradicional de
empowerment organizacional. Para ello, como menciona Jaimez (2012) se utilizara el enfoque
moderno de empowerment organizacional que debe ser estudiada desde dos dimensiones,
estructural y psicoldgica, ya que ambas estan estrechamente relacionadas. “El empoderamiento
estructural hace referencia a todo un conjunto de practicas llevadas a cabo por la direccion de
la empresa dirigidas a dar mayor autonomia, control y autosuficiencia a los trabajadores”
(Kanter, 1993). Al mismo tiempo, “el empoderamiento psicoldgico seria el estado psicologico
de los trabajadores, resultante de la puerta en marcha de dichas précticas de empoderamiento
estructural” (Konger y Kanungo, 1988; Thomas y Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995 y Menon,

1999, 2001).

Entonces, desde este enfoque el empowerment organizacional se presenta como
herramienta de gestion o modalidad gerencial muy poderosa, que hay que tener en cuenta en

toda gestion empresarial y la cual engloba elementos que estudiaremos mas adelante.

“La satisfaccion laboral es una actitud hacia el trabajo, que es definida como el estado
emocional positivo o placentero que surge de la evaluacion del trabajo o experiencia laboral de
una persona” (Locke, 1968). Siendo entonces, la satisfaccion laboral una actitud hacia el
trabajo es interesante saber como las pequefias y grandes empresas estan manejando esa actitud
frente a empleados que pasan la tercera parte del dia trabajando, lo que significa a la vez que
un empleado entrega la mitad de su vida al trabajo. Por eso, surge la gran preocupacion de

mejorar el entorno laboral de los empleados, donde se sientan satisfechos y eficaces, donde se



generen sentimientos de orgullo por las labores que realiza y se adapten con mucho éxito a las

exigencias laborales.

En la actualidad, el tema de satisfaccion laboral ha despertado preocupacion en los
profesionales estudiosos y en quienes dirigen una empresa, debido a la alta relevancia en la
gestion del talento humano y el desarrollo personal dentro de las empresas. Cualquier empresa
conseguira sus metas en la medida que adopte las condiciones mas favorables para que los
empleados se desenvuelvan adecuadamente y, sobre todo, experimenten un alto grado de
satisfaccion laboral como consecuencia del uso de sus capacidades, facultades y destrezas, asi

como de asentar su sentido de autorrealizacion y satisfaccion.

El estudio de esta variable se basara en las investigaciones y aportes de Herzberg (1968)
y Palma (2005). La teoria de higiene — Motivacion demuestra la presencia de ciertos factores
asociados con la satisfaccion laboral (Herzberg, 1968). “Los factores presentes, que son fuentes
de satisfaccion se denominan factores motivacionales y son intrinsecos al trabajo. Por otro lado,
los factores ausentes, que son fuente de insatisfaccion, se catalogan como factores de higiene

y son extrinsecos al trabajo” (Alfaro, Leyton, Meza y Séenz, 2012, p. 23).

Por tanto, se plantea estas dos variables para la presente investigacion, gracias a un
analisis exhaustivo, a criterio profesional y por la relevancia de aplicacion. Lo que permitira
determinar si existe o no relacion entre el empowerment organizacional y la satisfaccion laboral
en la empresa Inversiones Portaimport S. A. C., también permitira realizar un diagndstico de
ambas variables y, finalmente permitira identificar los niveles de cada una de las variables,
para pasar a identificar la relacion entre cada una de las dimensiones de cada variable. La
recoleccion de datos y el tratamiento estadistico brindara informacion suficiente para aportar
con los hallazgos y las recomendaciones para que la empresa tenga las herramientas necesarias

para su crecimiento y liderazgo empresarial.



Para sustentar la presente investigacion, se recopilé informacion de todas las fuentes
posibles a la que se accedid. A continuacion, se muestran estudios desde la perspectiva de
expertos en los temas y después desde las perspectivas del duefio y del gerente general de la
empresa Inversiones Portaimport S. A. C., para demostrar la necesidad de realizar la
investigacion. También se complementa la investigacion con una encuesta piloto realizada a

todo el personal de la empresa a fin de recabar mayor informacion.

1.1.1. Entrevistay video de expertos en los temas a investigar.

Se desarroll6 un estudio exploratorio a expertos para determinar la importancia o no de
realizar un estudio acerca del empowerment organizacional y la satisfaccion laboral para esta
empresa, Se estructurd una guia de pautas con preguntas referentes a ambos temas (ver
Apéndice D). Se realiz6 una entrevista al director y catedratico Rodriguez (2015) y se

transcribid el video de Fishman (2013), célebre conferencista de talla mundial.

1.1.1.1. Entrevista de Rodriguez (2015), docente de la universidad Contienetal
y director del Colegio Estatal Maria Inmaculada de la ciudad de Huancayo.

Segun Rodriguez (2015), el empowerment organizacional es la delegacion de funciones
y el empoderamiento de los colaboradores dentro de las organizaciones para descongestionar
la centralizacion de la toma de decisiones. EI empowerment organizacional es importante
porque delega poder a los responsables de los equipos de trabajo, a los supervisores y a las
diferentes areas de los departamentos de trabajo, pues cada empleado viene a la organizacion
con su propio talento y motivacion, el empowerment como técnica rescata los valores como
elemento fundamental de la toma de las decisiones. A la vez, resalta que los beneficios que trae
consigo el empowerment son muy satisfactorios y que el tema de la subordinacion en las
estructuras organizacionales verticales han perdido fuerza en estos tiempos, encontrando hoy

en dia mayor fuerza en una estructura horizontal donde se delega funciones, se brinda



capacidad y poder de decision a los colaboradores en el espacio que fuera. Incluso el Gltimo de
la linea de mando es capaz de tomar sus propias decisiones, 1o que no se dan en las estructuras
verticales. Ademas, Huancayo todavia esta en la era rupestre, debido a que se necesita seguir
con latigo al colaborador para que no se sienta abandonado y asi cumpla al 100% con sus
responsabilidades y funciones. Por ello, el tema de autonomia laboral esta lejos de la realidad
organizacional a escala local. Por otro lado, la satisfaccién laboral tiene que ver con dos
aspectos, en principio con el perfil del puesto y el perfil del colaborador, segln la teoria de
Herzberg el colaborador estara satisfecho desde dos dimensiones intrinseco y extrinseco, a
nivel intrinseco estara satisfecho si el colaborador hace lo que quiere y para el cual se ha
formado, a nivel extrinseco el colaborador estaré satisfecho si hay un buena remuneracion, pero
todo esto debe estar acompafado por un elemento esencial las condiciones laborales de trabajo,
para lograr los beneficios esperados de productividad y rentabilidad en las organizaciones.
Frente a ello se debe fidelizar tres aspectos, los clientes, los colaboradores y los proveedores.
Finalmente, asevera que existe una correlacion positiva alta entre el empowerment
organizacional y la satisfaccion laboral, recomendando el estudio y la investigacion de estas
dos variables para plantear soluciones alternas en bien de la empresa en estudio y como base
de futuras investigaciones en los &mbitos local y nacional (F. Rodriguez, comunicacion

personal, 15 de octubre de 2015).

1.1.1.2. Video de Fishman (2013), autor, consultor, conferencista y
confundador de la universidad Peruana de Ciencias Aplicadas.

Segun Fishman (2013), el empowerment organizacional es un tema que esta de moda,
porque hoy en dia las empresas quieren que la gente esté motivada, y un motivador importante
es la autonomia, en la medida que un jefe empodera a su gente, la gente satisface su necesidad
de autonomia. Entonces, es muy importante hacerlo. Hay muchas formas de motivar a las

personas, una de las mas importantes es dar autonomia a los colaboradores. Ademas afirma



que existen algunas pautas para empoderar a las personas en el trabajo. Lo primero es como
ensefarle a un nifio a montar una bicicleta. En la primera etapa del aprendizaje el que ensefia
tiene que estar al costado del nifio agarrando el timdn, ensefiandole a pedalear y a lograr
estabilidad. En la segunda etapa el que ensefia ya no esta cerca del nifio, deja que el nifio dirija
el timon y logre el equilibrio por si solo, pero siempre cerca del nifio si se suscita algin
percance. En la tercera etapa quien ensefia al nifio ya no esté cerca, solo chequea o verifica
cémo el nifio maneja solo la bicicleta. En la cuarta etapa ya se olvida del nifio, lo deja que él
maneje solo con plena libertad. Lo mismo ocurre con el empoderamiento. Si las personas no
tienen las habilidades, los talentos desarrollados para un puesto, no se le puede soltar para que
tome el poder. Eso no funciona, se tiene que aplicar la ensefianza del nifio a montar bicicleta,
por etapas, por procesos hasta que el colaborador logre desarrollar todo su potencial y
habilidades para desarrollar plenamente su labor. Lo segundo tiene que ver con la informacion,
la cual empodera. Uno puede ser un experto montando bicicleta, pero si te ponen una venda,
no se podra hacerlo bien. Las vendas representan la falta de informacién, en qué medida se
brinda la informacidon pertinente a los colaboradores para que puedan hacer bien su trabajo.
Eso es una forma elemental de empoderar. Lo tercero es cdmo manejar los errores, porque Si
se empodera de alguna forma, los colaboradores se equivocaran. Frente a ello, hay sanciones
fuertes, despidos o maltratos. Se genera un ambiente de miedo quitdndole al colaborador el
empoderamiento y auto limitando todo su potencial. Todo ello se da desde la perspectiva del
jefe. Desde la perspectiva del colaborador es otro asunto. Si se tiene un jefe que no empodera,
entonces el colaborador tiene que ir a buscar el poder, sacarle la informacion pertinente al jefe
y demostrarle que se tiene la preparacion suficiente para tomar decisiones en el area de trabajo
para el cual fue contratado. Si se tiene un jefe que no empodera, hay dos aspectos a tener en
cuenta y estan relacionados con la libertad. La libertad no se mide, la libertad se toma buscando

proactivamente el empoderamiento. Finalmente menciona que los duefios, gerentes y jefes de



una empresa deben siempre motivar y obtener el maximo potencial de sus empleados,
confiriéndoles el poder para actuar con rapidez y calidad ante los clientes. Es hora de que los
duefios, gerentes o jefes de una empresa se dediquen a lo suyo, a pensar, desarrollar, proponer

y dejar que el trabajo lo hagan los empleados.

1.1.2. Entrevista al director y gerente de la empresa Inversiones.

Se desarroll6 un estudio exploratorio al director y gerente general de la empresa donde
se estudiara el empowerment organizacional y la satisfaccion laboral, para determinar la
importancia y necesidad de realizar el estudio o no. Teniendo en cuenta el nivel de estudios del
director y gerente de la empresa, se utilizé la guia de pautas que se empled para entrevistar a
los expertos, con la diferencia que se agregaron preguntas libres a modo de obtener mayor

informacion de la compafiia.

1.1.2.1. Entrevista al director general de Inversiones Portaimport.

Porta (2015), sefiala que en la empresa se tiene que implementar la técnica moderna del
empowerment organizacional, pues es un tema de vital importancia que faculta y delega el
poder al empleado para que pueda desarrollar sus funciones con plena libertad y, por ende,
comprometer a que sea duefio de su propio espacio de trabajo. Desde esta premisa, enfatiza
mucho la iniciativa de realizar el estudio acerca de este tema en la empresa. Al mismo tiempo
asevera que la iniciativa de la investigacion fue caldo de cultivo para indagar mucho més sobre
los temas. Por ello, menciona que hoy mas que nunca urge la necesidad de aplicar esta técnica
como estrategia, porque la empresa esta creciendo. Por lo tanto, delegar poder a los empleados
es una responsabilidad de gerencia general, que hasta la fecha solo se ha vislumbrado desde
muy lejos. Por ello, hay un arduo trabajo para lograr que esta técnica se haga realidad como
practica. Por otro lado, menciona que siempre esta buscando la plena satisfaccion laboral de

sus empleados, pero aun asi algunos persisten en abandonar la empresa, generando fuga de
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talentos y pérdidas a nivel econémico. Eso no debe suceder en los afios venideros. El director
general considera de mucha importancia estudiar ambos temas, porque permitirad mejorar la
gestion del talento humano y aplicar la técnica del empowerment organizacional con mayor
solvencia, para mejorar la calidad de vida laboral de los empleados, considerando a la vez la
magnitud de la empresa por ser importadores directos de bisuteria. Reitera que Inversiones
Portaimport serd la primera beneficiada con los resultados que se obtendran del estudio de
empowerment organizacional y satisfaccion laboral (F. Porta, comunicacién personal, 10 de

setiembre de 2015).

1.1.2.2. Entrevista al gerente de Inversiones Portaimport.

Pérez (2015), sefiala que el empowerment organizacional es una herramienta que se
debe gestionar con mucha cautela para no cometer errores en el proceso. La empresa tiene
miras de implementar el empowerment organizacional a mediano plazo, porque posibilitara
que el empleado tenga la capacidad de tomar decisiones y resolver los problemas frecuentes
que se susciten en sus respectivas areas, lo cual ayudara a descentralizar las decisiones y a
reducir el tiempo en las negociaciones. Es importante resaltar los beneficios del empowerment
organizacional para los empleados, como desarrollo de liderazgo, mayor visién, retos para
modificar el ambiente de trabajo y obtener resultados concretos. Sumandose la habilidad y la
motivacion que tiene cada empleado para superarse y para contribuir con el crecimiento de la
empresa. Esto, por otro lado, evita que la empresa genere gastos extras en lo que es asesoria,
desarrollo de habilidades y capacitaciones. También el gerente afirma que el empowerment
organizacional y la satisfaccion laboral significan cambios. Asimilar estos cambios no es nada
sencillo, es un proceso que compromete un nuevo concepto, una nueva filosofia, una nueva
forma de administrar y una forma de unir todos los recursos de la empresa utilizando un alto
nivel de comunicacion que permitan el logro de los objetivos de la empresa. Por Gltimo, el

gerente general enfatiza la importancia del estudio que se viene realizando y que serd de mucha
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utilidad para la mejora de los empleados y de la empresa, mostrando a la vez mucho interés por
brindar las facilidades de acceso a la informacion para que se realice la investigacion y se
obtengan los resultados pertinentes en beneficio de la empresa (A. Perez, comunicacion

personal, 12 de setiembre de 2015).

1.1.3. Empresa Inversiones Portaimport S..A.C.

1.1.3.1. Breve resefia historica de la empresa.

Por lo tanto, delegar poder a los empleados es una responsabilidad de gerencia general,
que hasta la fecha solo se ha vislumbrado desde muy lejos. Por ello, hay un arduo trabajo para
lograr que esta técnica se haga realidad como préctica. Por otro lado, menciona que siempre
esta buscando la plena satisfaccion laboral de sus empleados, pero aun asi algunos persisten en
abandonar la empresa, generando fuga de talentos y pérdidas a nivel econémico. Eso no debe
suceder en los afos venideros. El director general considera de mucha importancia estudiar
ambos temas, porque permitird mejorar la gestion del talento humano y aplicar la técnica del
empowerment organizacional con mayor solvencia, para mejorar la calidad de vida laboral de
los empleados, considerando a la vez la magnitud de la empresa por ser importadores directos
de bisuteria. Reitera que Inversiones Portaimport sera la primera beneficiada con los resultados

que se obtendran del estudio de empowerment organizacional y satisfaccion laboral.

La empresa tiene como razén social Inversiones Portaimport y como nombre comercial
Bijouterie Abigail. Es una empresa familiar fundada en 1998. La historia de esta saga comenzo
con una pequefia tienda situada actualmente en Paso 201, Buenos Aires, Argentina. Se ha
convertido en una de las empresas de bijouterie mas exitosas, por ser importadores directos y
tener afios de experiencia en el mercado. Al iniciar sus actividades, Bijouterie Abigail apenas
contaba con cuatro empleados, sus recursos economicos y tecnologicos eran virtualmente

inexistentes. Hoy en dia Bijouterie Abigail ha crecido tanto en nimero de locales y empleados.
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Es reconocida por su trato amable, profesional, por integrar perfectamente elegancia,
tecnologia y tradicion. A lo largo de los ultimos afios, la empresa puede mostrar numerosos
logros al tiempo del que contina fortaleciéndose para afrontar los retos que le depara el
porvenir. En una campafia de globalizacion, la empresa Abigail se incorpora a su pais de origen
de los propietarios, fundando asi la empresa comercial en Lima y Huancayo, expandiéndose en

numeros de cadenas de tiendas en la actualidad.

1.1.3.2 Ubicacion de la empresa
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Figura 1. Plano de ubicacién de la empresa. Tomado de Google Maps 2015.

Domicilio fiscal: Jr. Arequipa 970, distrito de Huancayo, provincia de Huancayo,

departamento de Junin.,

Sucursal: Jr. Cajamarca 267, distrito de Huancayo, provincia de Huancayo,

departamento de Junin.

1.1.3.3. Vision de la empresa
Ser la empresa lider de la region Junin. Desarrollar de forma sustentable. Reinventarse

constantemente con la audacia y la calidad humana de su personal.
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1.1.34. Mision de la empresa
Satisfacer al cliente que quiere una compra rapida de productos de consumo variable o

frecuente, brindando calidad, tecnologia y precios competitivos.

1.1.3.5. Organigrama de la empresa
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|
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) |
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| |
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ASISTENTE ADMINISTRATIVO ] [ CAJERO ]
VENDEDOR BIJOUTERIE ] [ SUPERVISOR ]

[ VENDEDOR BIJOUTERIE ]

Figura 2. Organigrama de Inversiones Portaimport Huancayo. Elaborado a partir de la cartilla informativa de
induccién y reinduccidn de la empresa Inversiones Portaimport.

1.1.4. Estudio preliminar de empowerment organizacional.

Al realizar la observacion, el primer elemento que se eligié como variables de estudio
por razones de importancia fue el empowerment organizacional en la empresa Inversiones
Portaimport, pues potenciar la motivacion y los resultados de todos los colaboradores en la
empresa a través de la delegacion y la transmision del poder es requisito basico para ser mas
competitivos y generar los resultados esperados. Segun observaciones, existen deficiencias que
la empresa no maneja a criterio profesional. Una es que la empresa no brinda las oportunidades

de crecimiento profesional a sus colaboradores. Otra es que los colaboradores no tienen
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autonomia en la toma de decisiones. También los colaboradores no tienen libertad de accion
en sus labores dentro de la empresa, entre otros aspectos. Debido a ello se realiz6 una encuesta
piloto (ver Apéndice E) como estudio preliminar para obtener informacion y determinar la
importancia de la investigacion de esta variable. Por ello, a continuacion, se presentan los

resultados obtenidos en esta investigacion preliminar.

iLe brindan
oportunidades
de crecimiento
profesional en

el trabajo?

W=
[ [¥ls]

Figura 3. ;La empresa le brinda oporunidad de crecimiento profesional en el trabajo?

La Figura 3, el 54,55% de los empleados considera que la empresa no brinda las
oportunidades de crecimiento profesional en el trabajo. El 45,45% respondi6 que la compafiia

si brinda las oportunidades de crecimiento profesional en el trabajo.

i Recibe
infarmacian
sohre los
ohjetivos,
metas y
valores de
la empresa?

W=
Hno

Figura 4. ;Recibe informacidn sobre los objetivos, metas y valores de la empresa?
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La Figura 4, el 50% de los empleados considera que no recibe informacion sobre los

objetivos, metas y valores de la empresa. El otro 50% de los empleados considera que si.

Recibe
comentarios
concretos
sobre las
COSas que
podria
mejorar?

W=
B

Figura 5. ;Recibe comentarios concretos sobre las cosas que podria mejorar?

En laFigura5, el 72,73% considera que no recibe comentarios concretos sobre las cosas

que podria mejorar. Solo el 27,27% de los empleados considera que si.

iLe
brin{'dan el
tiempo
necesario
para
cumplir
los
requisitos
del
trabajo?

W=
[ e

Figura 6. ¢Le brindan el tiempo necesario para cumplir los requisitos del trabajo?

En la Figura 6, el 63,64% de los empleados considera que no se le brinda el tiempo
necesario para cumplir los requisitos del trabajo. El 36,36% estima que si se les brinda el tiempo

necesario para cumplir los requisitos del trabajo.
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iHa
adquirido
hahilidades
necesarias
para su
trabajo?

Hs
[ [l

Figura 7. ¢Ha adquirido habilidades necesarias para su trabajo?

En la Figura 7, el 40,91% de los empleados considera que no han adquirido las
habilidades necesarias para encarar el trabajo. EI 59,09% considera que si recibieron las

habilidades necesarias para enfrentar el trabajo en el dia a dia.

jlas
actividades
lahorales

que
realizas
tienen un
significado
personal?

s
Eno

Figura 8. ¢ Las actividades laborales que realiza tienen un significado personal?

En la Figura 8, el 59,09% de los empleados no siente que las actividades laborales que
realizan tienen un significado personal. El 40,91% de los empleados considera que si siente

que las actividades laborales que realizan tienen un significado personal.
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i Tiene
hastante
autonomia
para
decidir
camo
hacer su
trahajo?

M=
[ [}

Figura 9. ¢ Tiene bastante autonomia para decidir cémo hacer su trabajo?

En la Figura 9, el 77,27% de los empleados considera que no tiene la suficiente
autonomia para decidir cbmo hacer su trabajo, siempre se depende mucho de gerencia. El
22,73% considera que si tiene suficiente autonomia para decidir como hacer su trabajo,

usualmente son los trabajadores mas antiguos.

i Tiene mucha
influencia
saobre lo que
oCure en su
departamenta
0 area?

]
Ero

Figura 10. ¢ Tiene influencia sobre lo que ocurre en su departamento?

En la Figura 10, el 77,27% de los empleados considera que no tiene mucha influencia
sobre lo que ocurre en su departamento. El 22,73% considera que si tienen mucha influencia

sobre lo que ocurre en su departamento o area.
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1.1.5. Estudio preliminar de satisfaccion laboral.

El segundo elemento que se eligié como variable de estudio por su importancia fue la
satisfaccion laboral, la teoria de la motivacion-higiene sugiere que el trabajo debe ser
enriquecido para conducir a una utilizacion efectiva del personal. El enriquecimiento laboral

da al empleado la posibilidad del crecimiento continuo.

Visto este aspecto, se realizo la encuesta piloto sobre satisfaccion laboral en Inversiones
Portaimport S. A. C., basada en los estudios de Herzberg y Palma (ver Apéndice E). Ademas,
se observaron de manera directa y constante, debido al vinculo laboral con la empresa, las
labores diarias del personal activo de las diferentes areas. Esta fue la principal herramienta que

sirvio para determinar esta variable.

Por lo tanto, se obtuvieron los siguientes resultados preliminares:

i Siente
que el
trabajo
que
realiza
es justo
para su
manera
de ser?

W=
Ero

Figura 11. ;Siente que el trabajo que realiza es justo para su manera de ser?

En la Figura 11, el 45,45% siente que el trabajo que realiza no es justo para su manera

de ser y el 54,55% dice que si.
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ila
distribucidn
fisica del
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de trabaljﬂ
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de tus
labores?

W
Eno

Figura 12. ;La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis labores?

En la Figura 12, el 54,55% de los empleados considera que la distribucidn fisica del
ambiente de trabajo no facilita la realizacion de las labores, a la vez se observa que el 45,45%

de los empleados considera que la distribucion fisica del ambiente de trabajo si facilita la

realizacion de las labores.

i El jefe
valora el
esfuerzo
fque
pones
gue tu
trahajo?

L]
BEno

Figura 13. ¢ El jefe valora el esfuerzo que pone en su trabajo?

En la Figura 13, el 77,27% de los empleados considera que el jefe no valora el esfuerzo

que se pone en el trabajo y el 22,73% considera que el jefe si valora el esfuerzo.
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i Siente
que recibe
mal trato
de parte

de la
empresa’?

W=
BEno

Figura 14. ;Siento que recibo "mal trato" de parte de la empresa?

En la figura 14, el 36,36% de los empleados considera que no recibe mal trato de parte

de la empresa. El 63,64% si estima que recibe mal trato de parte de la empresa.

i Prefiers
tomar
distancia
con las
PErsonas
can
gquienes
trahaja?

Hs=l
Ero

Figura 15. ¢ Prefiere tomar distancia con las personas con quienes trabaja?

En la Figura 15, el 54,55% de los empleados prefiere no tomar distancia con las
personas con quienes labora. El 45,45% si prefiere tomar distancia con las personas con quienes

trabaja.



i Eltrabajo te
permite
cubrir tus
expectativas
econdmicas?

]
Eno

Figura 16. ¢El trabajo te permite cubrir tus expectativas econémicas?
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En la Figura 16, para el 63,64% de los empleados el trabajo no le permite cubrir sus

expectativas econdémicas, mientras que para el 36,36% el trabajo si le permite cubrir sus

expectativas econdémicas.

ila
sensacidn
que tiene del
trabajo es
que le estan
explotando?

s
[ s

Figura 17. ¢La sensacion que tiene del trabajo es que le estan explotando?

En la Figura 15, el 45,45% de los empleados tiene la sensacion de que no se les explota

en el trabajo. EI 54,55% tiene la sensacion que se les explota en el trabajo.

Hecho el andlisis preliminar de la presente investigacion, se procede a formular el

problema general de investigacion.
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1.2.  Formulacién del Problema

1.2.1. Problema general.
. ¢Existe relacion significativa entre el empowerment organizacional y la
satisfaccion laboral de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la

ciudad de Huancayo en el afio 2015?

1.2.2. Problema especifico.

o ¢Cual es el nivel de empowerment organizacional de los empleados de la
empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de Huancayo?

o ¢Cudl es el nivel de satisfaccion laboral de los empleados de la empresa
Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de Huancayo?

o ¢Cual es la relacion entre la dimension estructural y la dimension intrinseca de
los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de Huancayo?

o ¢Cudl es la relacion entre la dimensién estructural y la dimensién extrinseca de
los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de Huancayo?

o ¢ Cudl es la relacion entre la dimension psicolégica y la dimension intrinseca de
los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de Huancayo?

o ¢ Cual es la relacion entre la dimensidn psicologica y la dimension extrinseca de

los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de Huancayo?

1.3.  Objetivos de la Investigacion

1.3.1. Objetivo general.
o Determinar la relacion entre el empowerment organizacional y la satisfaccion
laboral de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de

Huancayo en el afio 2015.
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1.3.2. Objetivo especifico.
o Identificar el nivel de empowerment organizacional de los empleados de la

empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de Huancayo.

o Identificar el nivel de satisfaccion laboral de los empleados de la empresa

Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de Huancayo.

o Identificar la relacion entre la dimension estructural y la dimensién intrinseca

de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de Huancayo.

o Identificar la relacion entre la dimension estructural y la dimension extrinseca

de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de Huancayo.

o Identificar la relacidn entre la dimension psicoldgica y la dimension intrinseca

de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de Huancayo.

o Identificar la relacidn entre la dimension psicoldgica y la dimension extrinseca

de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de Huancayo.

1.4.  Justificacion e importancia de la investigacion
Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010), la justificacion de toda investigacion

se da segun cuatro aspectos:

1.4.1. En lo teorico.

El presente estudio servird para obtener informacion pertinente bajo el enfoque
moderno de empowerment organizacional basadas en las investigaciones de Kanter (1993)
desde la dimension estructural y de Spreitzer (1995) desde la dimension psicologica. El
empoderamiento estructural hace referencia a todo un conjunto de préacticas llevadas a cabo
por la direccion de la empresa dirigidas a dar mayor autonomia, control y autosuficiencia a los

trabajadores (Kanter, 1993). Al mismo tiempo, el empoderamiento psicoldgico seria el estado
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psicologico de los trabajadores, resultante de la puerta en marcha de dichas practicas de
empoderamiento estructural (Conger y Kanungo, 1988; Thomas y Velthouse, 1990; Spreitzer,
1995 y Menon, 1999, 2001). A la vez también de estudiar la satisfaccion laboral basada en las
investigaciones de Herzberg (1968) y Palma (2005). La teoria bifactorial de Herzberg nos
permitird reunir informacion critica que sirva de base y soporte para empresas que también se
interesen por estudiar este tema, pues el conocimiento no se detiene es constante, pues continlia
en evolucion acorde a los avances y nuevos descubrimientos sujetos a realidades distintas. La
teoria bifactorial de Herzberg permite al administrador la aplicacion practica en su entorno
cotidiano Chiavenato (2002). El estudio presentaréa conclusiones que pudran servir de base para
propuestas de lineas de investigacion de estas areas, tan vital en el desarrollo sustentable de las

empresas de nuestro entorno.

1.4.2. En lo metodoldgico.

La presente investigacion se justifica en lo metodolégico, pues se utilizard el método
cientifico, el que guia a las investigaciones de toda indole, con un nivel de investigacion
descriptivo-correlacional. Por ello, el objetivo principal es determinar la relacion entre el
empowerment organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados de Inversiones
Portaimport S. A. C., en Huancayo en el afio 2015. A la vez se acudio al empleo de instrumentos
validados y confiabilizados, como el CWEQ-I1 desarrollado por Laschinger, et al. (2004) que
mide la dimension estructural y el instrumento PEI, desarrollado por Spreitzer (1995), que mide
la dimension psicoldgica. Ambos instrumentos fueron fusionados para medir el empowerment
organizacional de manera integral. Por otro lado, para medir la variable satisfaccion laboral se
utilizo la escala de opiniones SL-SPC, desarrollada por Palma (2005), que en estos ultimos

afios ha demostrado validez, confiabilidad y, sobre todo, aplicabilidad a cualquier organizacion.
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1.4.3. En los social.

La presente investigacion se justifica en lo social, pues contribuye con el desarrollo de
la region, pues el empowerment organizacional y la satisfaccion laboral permiten mejorar el
rendimiento de los trabajadores. Es un factor importante para optimizar el crecimiento de la
empresa. Al mismo tiempo genera impacto en una organizacion y su relevancia en el prestigio
social a nivel de marketing laboral servira como modelo para otras organizaciones. Es decir, el
conocimiento obtenido mediante este estudio puede ser modificado y adaptado a la realidad de

las mismas y asi aplicarlo para obtener resultados favorables.

1.4.4. En lo préctico.

La presente investigacion se justifica en lo préctico, pues ayudara a dirigir la empresa
Inversiones Portaimport S. A. C. hacia nuevas oportunidades. Promovera la capacidad
innovadora de cambio de liderazgo, para que el personal lider sea méas abierto con los
empleados de la empresa. Asimismo, aportard informacion acerca de la relacion entre el
empowerment organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados, para que asi se
fortalezcan las relaciones a escala personal y del desempefio de los empleados, creando asi
lazos de compromiso y sentido de pertenencia de los empleados hacia la empresa, obteniendo
como resultado mayor eficiencia, productividad, mejorar en las ventas, impacto en el cliente

interno y externo.

1.5. Planteamiento de la Hipotesis de la Investigacion

1.5.1. Hipdtesis general.

Ho = No existe relacion significativa y directa entre el empowerment organizacional y
la satisfaccion laboral de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la

ciudad de Huancayo en el afio 2015.
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Ha = Existe relacion significativa y directa entre el empowerment organizacional y la
satisfaccion laboral de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la

ciudad de Huancayo en el afio 2015.

1.5.2. Hipdtesis especifico.
H1 = Existe una relacion poco significativa entre la dimension estructural y la
dimensién intrinseca de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la

ciudad de Huancayo.

H2 = Existe una relacion poco significativa entre la dimension estructural y la
dimensidn extrinseca de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la
ciudad de Huancayo.

H3 = Existe una relacion poco significativa entre la dimension psicoldgica y la
dimensién intrinseca de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la
ciudad de Huancayo.

H4 = Existe una relacion poco significativa entre la dimension psicoldgica y la
dimensidn extrinseca de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la

ciudad de Huancayo.

1.6.  Descripcién de Variables de la Investigacion

1.6.1. Variable “x”.

Empowerment organizacional.

1.6.2. Variable “y”.

Satisfaccion laboral.



1.7.  Operacionalizacion de variables de la investigacion

1.7.1. Variable “x”: empowerment organizacional.

Tabla 1
Operacionalizacién de Empowerment organizacional.
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Variable X Dimensiones Indicadores Items
Oportunidad Preg. 1,2,3
Informacion Preg. 4,5,6
Estructural
Structura Apoyo Preg. 7,8,9
Recursos Preg. 10,11,12
Empowerment

Organizacional

Competencia Preg. 1,9,12
Psicoléaico Significado Preg. 2,5,10
g Autonomia Preg. 3,7,8,13
Impacto Preg. 4,6,11
Fuente: Elaborado a partir de Laschinger y otros (2001) y Spreitzer (1995).
1.7.2. Variable “y”: Satisfaccion laboral.
Tabla 2
Operacionalizacion de satisfaccion laboral
Variable Y Dimensiones Indicadores Items
Satisfaccion Intrinseco Significado de la tarea Preg. 3,4,7,18,21,22,25,26
Laboral Reconocimiento Preg. 1,8,12,14,15,17,20,23,27
personal y/o social
Extrinseco Condiciones de trabajo ~ Preg. 6,11,13,19,24

Beneficios econémicos  Preg. 2,5,9,10,16

Fuente: Elaborado a partir de Palma (2005).

1.8.  Limitaciones de la investigacion

1.8.1. Presupuesto.

Se limita a los principales requerimientos de la investigacion, capacidad economica que

tiene el investigador; no se discute.

1.8.2. Disefo.

El disefio de la investigacion es descriptivo-correlacional, existiendo limitacion, porque

no existe control de variables, dejando la posibilidad que otras variables influyan en el

resultado.
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1.8.3. Muestreo.
El tipo de muestra que se utilizo en la presente investigacion, ha sido determinada de

forma no probabilistica-intencional (Censo).

1.8.4. Fuentes disponibles.

En lo que respecta al tema de empowerment organizacional, es importante que se
mencione que los estudios de esta herramienta de gestion han sido desarrollados y aplicados
con mayor énfasis en Norteamérica, encontrandose mayores bases teoricas y practicas en el
idioma inglés. Las fuentes disponibles en castellano son muy escasas. En consecuencia, €s
mucho méas complicado encontrar estudios, trabajos y aplicaciones sobre esta herramienta de
gestion en las empresas del pais, lo que limita de alguna forma el desarrollo del presente trabajo

de investigacion.

1.9.  Delimitacion de la Investigacion
1.9.1. Tiempo.

Delimitado en ocho meses, del 1 de mayo al 31 de diciembre de 2015.

1.9.2. Lugar.

Empresa Inversiones Portaimport S. A. C. de la ciudad de Huancayo.

1.9.3. Generalizacion de resultados.

Los resultados obtenidos no se podran generalizar para otras empresas, sean del rubro,
ubicacion y mercados similares. Solo el conocimiento obtenido de este resultado podré ser
tomado como modelo para que otras empresas lo adapten e implementen segun su realidad y
lo utilicen en beneficio del empoderamiento organizacional y la satisfaccion laboral de sus

colaboradores.
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Capitulo I1: Marco Tedrico

Aqui se abordara la investigacion de los antecedentes del problema, las teorias
desarrolladas hasta el momento sobre el tema, las investigaciones realizadas en los ambitos
local, nacional e internacional, las bases tedricas y la definicién de los términos basicos

utilizados en la investigacion.

2.1.  Antecedentes del Problema
Durante el tiempo de la investigacion se han realizado diversos estudios que involucran

las variables que se analizan en esta investigacion. Asi se tienen:

2.1.1. Antecendentes internacionales.

Afiez y Caldera (2009) en su trabajo especial de grado “Empowerment y satisfaccion
laboral en los empleados de las Empresas de Seguros Mercantil y Seguros la Occidental -
Maracaibo”. El objetivo del estudio fue evaluar la relacién que tiene el empowerment con la
satisfaccion laboral y que sea utilizado como una estrategia dentro de las empresas, el sustento
tedrico utilizado para esta investigacion se enmarcd en los planteamientos de Newstrom (2007)
en cuanto a empowerment y Robbins (1998) en cuanto a satisfaccion laboral. La metodologia
utilizada fue de tipo descriptiva correlacional, con un disefio no experimental transeccional y
un modelo de campo. La poblacion estuvo compuesta por 121 empleados de dos empresas de
seguros. Se utilizo el muestreo de tipo probabilistico estratificado. Las técnicas de recoleccion
de datos fueron dos instrumentos tipo Likert, que midio estratégicamente de empowerment
factores determinantes de satisfaccion laboral y correlacion entre ambas variables. Los
resultados mostraron que en ambas empresas desarrollan las estrategias de empowerment, que
los empleados se encuentran medianamente satisfechos y la correlacion de Pearson demostro

ser baja en ambas variables para las dos empresas, 1o que indico que la satisfaccion laboral de
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los empleados no esta relacionada de forma intima con el empowerment como estrategias para

fortalecer los equipos de trabajos auténomos.

Guzméan, Pontes y Szuflita (2015) en la tesis de pre grado “Empowerment y satisfaccion
laboral - Granada”. Pretenden comprobar la relacion entre el empowerment y la satisfaccion
laboral. EI motivo de este estudio reside en la importancia del trabajo en la vida de un individuo
y, por consiguiente, la importancia de cdmo se siente este con respecto al trabajo que
desempefia en su vida personal y social. Por ello, se ha realizado una investigacion basada en
comprobar no solo hasta qué punto se relacionan estados variables sino que también las
posibles diferencias entre los puestos de trabajo. Los resultados mostraron una correlacion
positiva significativa entre el empowerment y la satisfaccion laboral, asi como diferencias
significativas en la media de puntuacion entre el trabajo relacionado con la docencia y el trabajo

relacionado con la hosteleria.

Diaz, Rodriguez y Caston (2012) en la tesis doctoral “Organizaciones saludables: el
papel del empoderamiento organizacional - Granada”. Sefialan que para su estudio tuvieron
que adaptar el cuestionario (CWEQ-II), desarrollado por Lashinger, Finegan, Shamian y Wilk
(2004), al espafiol con una muestra de 164 empleados. El estudio se realiz6 en dos etapas. En
la primera, cualitativa, el cuestionario fue traducido inversa por un grupo de expertos. En la
segunda etapa, cuantitativa, analizo la estructura interna del cuestionario adaptado y validez
externa. Los resultados revelaron que la adaptacion espafiola del CWEQ-II tiene una estructura
factorial adecuada y buena psicometria en términos de fiabilidad y validez. Teniendo como
objetivo analizar el efecto mediador de empoderamiento psicologico en la relacion entre el
empoderamiento estructural y compromiso afectivo. Los resultados del estudio, en una muestra
de 112 empleados de una empresa espafiola, mostraron que ambos tipos de empoderamiento

predicen compromiso afectivo. Ademas, de demostrar que el empoderamiento psicoldgico
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media parcialmente el vinculo entre el empoderamiento estructural y compromiso afectivo.
Estos resultados nos llevan a concluir que, como se indica en el modelo, una organizacion
saludable comienza con la implementacion de estrategias de empoderamiento estructurales por

parte de los directores de la compafiia.

Pedroza (2007) en su tesis de pregrado “Compromiso organizacional, motivacion de
logros y satisfaccion laboral de trabajadores publicos en Caracas”. El objetivo fue analizar la
relacion entre el compromiso organizacional, la satisfaccion con el trabajo y la motivacion al
logro, en una muestra de 207 trabajadores, de un total de 607, de una empresa de servicios
publicos de Caracas, para profundizar en la relacién entre estas variables, enriquecer las
investigaciones que se han realizado en este campo en Venezuela y dar aporte a las empresas
para desarrollar programas que apoyen su efectividad. Realizd una investigacion
observacional, de tipo descriptivo y correlacional, aplicAndose un conjunto de tres
instrumentos: Escala de compromiso organizacional (Meyer, Allen y Smith 1993), Escala de
motivacion al logro (Romero y Bustamante 1993), Escala de satisfaccion laboral (Spector
1985). El andlisis correlacional realizado arroj6 como resultado que, a nivel general, no existe
correlacion significativa entre motivacion de logro, satisfaccion laboral y compromiso
organizacional. Mientras que, entre estas dos Ultimas variables, la relacion dio una asociacion
baja. En lo referente a las subdimensiones de las escalas, se obtuvo que varios de los
componentes que las integran poseen asociaciones significativas. Es decir, mientras que la
asociacion entre las variables motivacion al logro, satisfaccion laboral y compromiso
organizacional no es significativa en escalas globales; los componentes de estas si poseen
asociaciones significativas entre si. A escala particular de la muestra estudiada, los resultados
obtenidos dan cuenta de que los trabajadores pertenecientes a la organizacion participante
poseen niveles moderados de motivacion de logro, especificamente para eficiencia, excelencia,

asertividad y apoyo afectivo; altos niveles de satisfaccion laboral, en lo referente a la naturaleza
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del trabajo, comparfieros y supervision y niveles medios de compromiso organizacional,
especialmente en el componente afectivo. Los resultados de las correlaciones permiten inferir
la necesidad de profundizar en el futuro en andlisis detallados de los subcomponentes de las

dimensiones estudiadas, para identificar relaciones més especificas.

Alvarez, Argueta y Benitez (2007) en la tesis de pregrado “Empowerment como técnica
administrativa moderna para lograr la eficiencia en la toma de decisiones aplicada a las
empresas ferreteras de la ciudad de San Miguel - EI Salvador”. Concluyen: La mayoria de las
empresas ferreteras no conocen el significado del empowerment, el 78% de las empresas
incluida la ferreteria San José no han implementado la técnica administrativa ninguna vez. Por
lo tanto, no conocen el resultado de la aplicacion de la misma, pues esta contribuye a la
efectividad de la toma de decisiones. Asi, no perciben resultados positivos al implementar la
técnica. La comunicacion efectiva es importante, pues contribuye a mejorar de manera clara
las responsabilidades que tienen cada empleado en la empresa. Asi, logra los objetivos
organizacionales que se han propuesto. Ademas, los canales de comunicacidn permiten que el
gerente y el empleado puedan comunicarse de manera precisa. El 87% considera efectivos los
canales de comunicacién para realizar cualquier actividad en la organizacion. En toda empresa
es necesario dar a conocer todas las etapas del proceso administrativo asi como sus objetivos,
metas, politicas, etcétera. Ya que eso le ayuda al empleado a ser mas competitivo, productivo
y eficaz porque conoce la vision que la empresa persigue, les permite desarrollar estructuras y
procedimientos que facultan a las personas a realizar mejor su trabajo. EI 70% de empleados
no conocen la mision, vision, objetivos, valores y politicas de la empresa. ElI 78% no tiene
libertad para tomar decisiones. Por ultimo concluyen que, el 87% de las empresas realiza su

trabajo en equipo cumpliendo eficientemente sus labores.
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2.1.2. Antecedentes nacionales.

Diaz (2009) en su tesis de pregrado “Percepcién del empowerment segun sexo y area
laboral: caso administrativo universitarios - Chiclayo, Pert”. Sefiala que el estudio tuvo como
objetivo analizar el empowerment psicolédgico, una rama que se desprende del empowerment
gerencial, cuyo tronco matricial se relaciona con la administracion moderna. Con este trabajo,
se busco establecer relaciones entre el nivel de percepcion de empowerment psicoldgico de los
colaboradores administrativos y las variables de sexo y area laboral. Los datos se han obtenido
mediante la aplicacién del cuestionario multidisciplinar de empowerment modificado,
propuesto por Spreitzer (1995), a 83 colaboradores internos de una organizacién universitaria.
Es una investigacion de tipo cuantitativa con un alcance exploratorio y descriptivo. Se ha
utilizado el disefio muestral estratificado con probabilidades proporcionales y seleccién
aleatoria en cada estrato. En cuanto a los resultados obtenidos, se ha encontrado que el nivel
de percepcion de las dimensiones del significado y competencia mucho depende del valor
intrinseco que le da cada uno de los colaboradores, y las dimensiones de autodeterminacion,
impacto y seguridad influyen en cada una de sus areas, pues depende de lo que estas les puedan
brindar. En cuanto al analisis del variable sexo, los resultados entre hombre y mujeres son
similares. Ambos dan importancia a las dimensiones: significado y competencia. Sin embargo,
existe una baja percepcién entre mujeres en las dimensiones de autodeterminacién, impacto y

seguridad.

Alfaro, Leyton, Meza y Séenz (2012) en la tesis de maestria “Satisfaccion laboral y su
relacion con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades - Lima, Per(”. Exponen
la importancia del rol de las municipalidades distritales o gobiernos locales en el desarrollo y
la economia del pais. Es importante asegurar el logro de sus objetivos. Para ello, debe contarse
con el personal idoneo, motivado y satisfecho. Asi, se planted el estudio de la satisfaccion

laboral en tres municipalidades distritales de Limay Callao. El estudio consistio en la medicion
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de la satisfaccion laboral y el analisis de su relacion con las variables ocupacionales: a)
condicion laboral, b) género y c) tiempo de servicio en cada una de las tres municipalidades.
Ademas de la comparacion del nivel de satisfaccion medio. La investigacion fue del tipo
descriptiva y correlacional con enfoque cuantitativo, la que se realiz6 en una muestra de 82,
126 y 161 trabajadores de cada una de las tres municipalidades en estudio. Para medir la
satisfaccion laboral, se utiliz6 el cuestionario “Escala de opiniones SL-SPC” (Palma, 2005),
que tiene cuatro factores: significacion de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento
personal y/o social y beneficios econémicos. Los principales resultados de esta tesis sefialan
que no hay diferencias significativas en el nivel de satisfaccién laboral medio de los
trabajadores en cada una de las tres municipalidades y que este puede considerase promedio.
Ademas, que si existen diferencias significativas por condicion laboral respecto al nivel de

satisfaccion en sus diversos factores en cada una de ellas.

Palma (2005) realizo un estudio titulado “Elaboracion y validacion de una escala de
satisfaccion laboral SL-SPC para trabajadores de Lima Metropolitana”. La cual tuvo como
objetivo elaborar y validar una escala de satisfaccion laboral. La investigacion se realizé con
una muestra de 1.058 trabajadores dependientes de empresas privadas de Lima Metropolitana,
de los cuales 602 trabajadores pertenecian al género femenino (57%) y 456 al género masculino
(43%). La muestra también estaba segmentada por grupo ocupacional cuya composicion estaba
determinada por 644 profesionales (61%) y 414 administrativos (39%). Como resultado, la
investigacion determind que la muestra obtuvo un nivel de satisfaccion laboral promedio de
94,96 que los ubicaba en un nivel de satisfaccion laboral promedio, la que no variaba en las
comparaciones realizadas por género y grupo ocupacional. Asimismo, Sse encontraron
diferencias estadisticas por género en los factores reconocimiento personal y/o social y
beneficios economicos en ambos casos a favor del género femenino. También se encontrd

diferencias estadisticas por grupos ocupacionales en los factores condiciones de trabajo y
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beneficios econémicos que favorecian a los profesionales; y en el factor reconocimiento
personal y/o social que favorecian a los administrativos. Ademas, la investigacion demostro
estadisticamente la validez y confiabilidad de la escala de satisfaccion laboral, que constituye

el instrumento utilizado en la presente investigacion.

2.1.3. Antecedentes locales

Ortiz (2008) en su tesis de pregrado “Relacion del clima organizacional y satisfaccion
laboral en el personal docente y administrativo de la Facultad de Administracion de Empresas
de la UNCP - Huancayo, Per(”. Concluy6 que: la motivacién es un factor preponderante para
la productividad y la satisfaccion y la satisfaccion laboral, factor importante en el clima
organizacional. Por ello, es valioso que los especialistas laborales ensefien a los niveles
gerenciales de la facultad la importancia de adoptar procedimientos que permitan a los docentes
desarrollar una motivacién intrinseca en sus labores, de manera tal lograr una mayor
satisfaccion de ellos. No se podra obtener un aumento seguro de la motivacion, ni tampoco en
el desempefio por accion de un mayor esfuerzo. Solo en funcion del aumento de recompensas
extrinsecas (salario) se debe considerar que si bien el modelo de Porter y Lawler plantea que
son las recompensas los determinantes de la satisfaccion y el lazo de esta dltima y la
motivacion, no se deben entender como aspectos intrinsecos como los son la posicién social,
el sentimiento de capacidad y ser Gtil. Finalmente, la relacion de la motivacién como causa de
la satisfaccion no es directa, como se da en la direccion contraria, sino que esta mediada por el
desempefio. Ademas, se identifico que es tambien relevante destacar que las creencias y valores

de los encuestados juegan un papel importante en la satisfaccion laboral.

De la Cruz (2013) en su tesis de pregrado “Los factores de higiene predominantes segun
Herzberg en la insatisfaccion laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de El

Tambo - Huancayo, Per”. Concluyd: Los factores predominantes en la insatisfaccion laboral
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de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de EI Tambo son sueldo, condiciones de
trabajo y seguridad en el trabajo. Los factores, politicas de la organizacion, prestaciones,
supervision, estatus y relaciones interpersonales no son predominantes en la insatisfaccion
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de El Tambo. La adecuada aplicacion
de los factores de higiene de Herzberg realizada en una institucion pablica son determinantes
y favorecen a la reduccion de insatisfaccion laboral en las actividades que los colaboradores

ejecutan.

Lolo (2013) en su investigacion “La satisfaccion laboral y la productividad
organizacional como factores de éxito en la Empresa Ranger Safety E. I. R. L. de Huancayo”.
Tuvo como objetivo determinar la influencia y/o dependencia de la satisfaccion laboral en la
productividad organizacional en la Empresa Ranger Safety E. I. R. L., de Huancayo, Peru. La
muestra estuvo formada por 34 personas. Es decir, el total de colaboradores de la empresa
Ranger Safety E. I. R. L., por lo que se decidié hacer un censo. El disefio de la investigacion
fue el descriptivo, disefio que se ajusta de manera idénea a los temas abordados en la
investigacion, por ser la administracion de empresas una ciencia social. Los instrumentos de
medicion fueron el cuestionario de preguntas referente a productividad organizacional
empresarial (cuestionario POE), y el cuestionario de referente a satisfaccion laboral (SL-SPC),
los cuales poseen una estructura homogénea y muy similar, lo que facilitd el levantamiento de
la informacion y su posterior procesamiento. Los resultados del analisis estadistico realizado
permite afirmar que la satisfaccion laboral influye en la productividad organizacional de la
empresa Ranger Safety E. I. R. L., al encontrar que la muestra para la primera variable obtuvo
una media de 85 puntos. La segunda variable obtuvo una media de 110. Posteriormente, se
utilizé la prueba de Chi cuadrado de independencia con un nivel de confianza de 95%. Obtuvo
un resultado de 7.771 que es superior a 3,84, que se traduce en la influencia entre estas dos

variables es innegable. Ademas, se rescataron cuatro dimensiones pertenecientes a la
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satisfaccion laboral que segin el analisis estadistico influyen en la productividad. Estas
dimensiones fueron las condiciones fisicas y/o materiales, las relaciones sociales, el desempefio

en las tareas y las relaciones con la autoridad.

2.2. Bases Teodricas

2.2.1. Empowerment organizacional

“Un concepto relacionado que ha aparecido con gran fuerza en los tltimos afios en la
literatura organizacional ha sido el de “empoderamiento” (Jaimez, 2012, p.22), 0 conocido
también como empowerment. Es un vocablo en inglés que significa en castellano

b 1Y

“fortalecimiento”, “empoderamiento” u “otorgamiento de poder”.

“El empoderamiento ha sido definido como una serie de técnicas de la direccion las
cuales pueden ser aplicadas universalmente a través de todas las organizaciones con un
significado de accion efectiva con las necesidades modernas de las organizaciones modernas”

(Lashley, 1999, p. 28).

“Dichas técnicas van a permitir que el trabajador realice su trabajo de una forma méas
autébnoma, teniendo la posibilidad de tomar decisiones importantes sobre el dia a dia de su

trabajo” (Jaimez, 2012, p. 23).

Finalmente por su parte Shultz (2008) destaca que el empowerment mejora la inversion
en el capital humano y el rendimiento en el empleo de tres formas:

La primera es directa, resulta probable que los individuos autonomos, provistos de

informacién y libres para hacer su trabajo, rindan mejor que otros trabajadores

estrechamente controlados y menos informados. La segunda es que la libertad y el

control de trabajo que acompafan a la autonomia constituyen un beneficio intrinseco

de la inversion de capital humano, que, en la mayor parte de los casos, determina un
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incremento del esfuerzo. En consecuencia, tanto el trabajador como la compafia
progresardn cuando aumente la autonomia (poder y responsabilidad). La tercera

sobreviene como una reduccion en el coste asociado con la gestion (Shultz, 2008).

Otro de los aspectos a resaltar segun Jaimez (2012) es que a la hora de estudiar el
empoderamiento organizacional los investigadores lo han hecho desde dos perspectivas
diferentes. No obstante, ambos tipos de empowerment se encuentra relacionados. Tal y como
argumentan Laschinger, Finegan y Shamian (2001) el empowerment psicol6gico representa
una reaccion del empleado a condiciones estructurales de empowerment. Esto es, mientras que
el empowerment estructural es la percepcion de la presencia o la ausencia de las condiciones
de empoderamiento en el lugar de trabajo, el empowerment psicoldgico son las reacciones de

los empleados a esas condiciones.

“Por tanto, ambos tipos de empowerment son elementos claves para el logro de buenos
resultados organizacionales, ya que para llegar a un alto nivel de empowerment psicolégico
sera necesario el establecimiento adecuado de practicas de empowerment estructural” (Jaimez,

2012).

2.2.1.1. Difiniendo el empowerment organizacional
Blanchard (1996) sefiala que el empowerment organizacional consiste en potenciar la
motivacion y los resultados de todos los colaboradores de una empresa a través de la delegacion

y la transmision del poder.

2.2.1.2. Dimensiones del empowerment organizacional
En la presente investigacion se abordara el empowerment organizacional desde las dos
dimensiones, porque ‘“son elementos claves para el logro de buenos resultados

organizacionales, ya que para llegar a un alto nivel de empowerment psicoldgico sera necesario
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el establecimiento adecuado de practica de empowerment estructural” (Jaimez Yy Bretones,

2011, p. 5).

Sumandonos “a la creencia de la aplicacion universal de las practicas del empowerment,
es decir las practicas de empowerment pueden o deben aplicarse en todas las organizaciones
con independencia del pais donde estén ubicadas” (Jaimez y Bretones, 2011, p. 6). Esto

precisamente por los diferentes contextos culturales que cada pais tiene.

Para entender mucho més esta herramienta de gestion, a continuacion se desarrollara

con mayor amplitud cada dimension con sus respectivos indicadores.

a. Dimension Estructural
Jaimez y Bretones (2011) citando a Kanter, creadora del concepto de Empowerment
estructural, definen de la siguiente manera:

El poder como habilidad para movilizar recursos humanos y materiales para cumplir
con las metas organizacionales, argumentando que un trabajador en un ambiente de
empowerment asegura que los empleados tienen acceso a la informacion, recursos,
apoyo Yy oportunidades para aprender y desarrollarse. El acceso a estas estructuras de
empowerment significa aumentar las caracteristicas especificas del trabajo y las
relaciones interpersonales que fortalecen la comunicacion efectiva (poder formal e
informal). También mantienen que teniendo acceso a oportunidades de aprendizaje,
crecimiento y avance en la organizacion el resultado seria una mayor satisfaccion del

empleado, compromiso y productividad (Jaimez y Bretones, 2011, p. 6).

Sustentado en la teoria de Kanter (1993) sobre empowerment estructural, otros autores
fiabilizaron y validaron instrumentos para medir este constructo, y es como sigue:
Laschinger (1996a, 1996b) desarrolla “The Conditions of Work Effectiveness

Questionnaire” (CWEQ) para medir las cuatro estructuras de empowerment sefialadas
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anteriormente (estructuras de apoyo, los recursos, a la informacion, al apoyo), asi
mismo, esta autora utiliza la “Job ActivitesSacale” para medir el poder formal y la
“Organizational Relationship Scale” para analizar el poder informal. Posteriormente,
Laschinger, Finegan, Wilk y Shamian (2000), tras la realizacion de varios anélisis de
fiabilidad, reducen el original CWEQ creando el CWEQ-II, ya que observan que la
utilizacion de solo tres items por cada una de las sub-escalas eran suficientes para medir

adecuadamente cada uno de los constructos “(como se cita en Jaimez y Bretones, 2011,

p. 7).

o Indicadores de la dimension estructural

Sobre la base de un estudio etnogréfico, Kanter y Laschinger definen cuatro indicadores
en Jaimez Roman y Bretones (2011). Los cuales son:

Oportunidad. Son las oportunidades de crecimiento y movimiento en la organizacion.

También la oportunidad de aumentar los conocimientos y habilidades.

Informacion. Es tener los conocimientos formales e informales necesarios para ser

efectivo en el lugar de trabajo.

Apoyo. Supone recibir feedback y la orientacidon necesaria desde los subordinados, de
los comparieros que de la misma linea jerarquica y de los superiores. Los altos niveles de las
estructuras de empowerment vienen desde el acceso de esas estructuras sociales en el lugar de

trabajo.

Recursos. Significa la capacidad que puede tener para adquirir la financiacion,

materiales, tiempo y apoyo necesarios para hacer el trabajo.
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b. Dimension Psicolégica

Segin Jaimez y Bretones (2011) se han desarrollado varios estudios sobre el
empowerment psicoldgico, pero los estudios de Spreitzer (1995) son los que mas
reconocimientos han obtenido a nivel internacional y es el mas seguido por la mayoria de los

autores.

Entonces, es importante resaltar que la presente investigacion se estard centrando el
tema de empowerment psicoldgico en los estudios de Spreitzer (1995) por ser un buen referente

en este campo.

Para Jaimez y Bretones (2011) el modelo desarrollado por Thomas y Velthouse (1990)
son las que dan forma a las investigaciones de Spreitzer (1995), dado que se caracteriza por
tres aspectos fundamentales:

En primer estos autores identifican el empowerment como un tipo de motivacion

(motivacidn intrinseca en el trabajo), la cual definen como las condiciones genéricas de

un individuo, relacionadas directamente con la tarea, que producen motivacion y

satisfaccion. En segundo lugar, los autores intentan identificar un set de cogniciones

sobre la tarea que producen esa motivacion. Y, en tercer lugar, el modelo intenta
capturar los procesos interpretativos a través de los cuales los trabajadores llegan a esas

cogniciones (Jaimez y Bretones, 2011, p. 8).

“En su modelo Thomas y Velthouse establecen que el empowerment psicoldgico esta
compuesto por cuatro cogniciones: impacto, competencia, significado y eleccion o

autodeterminacion dentro de la organizacion” (Jaimez y Bretones, 2011, p. 8).

Por tanto, Spreitzer (2006) sefiala que los cuatro indicadores son argumentados como

una mezcla adicional para efectuar una influencia sobre el constructo de la dimension
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psicoldgica. Es decir, en el caso de faltar alguna de los cuatro indicadores, el efecto seria un

empowerment mas bajo, pero no significaria su extincion.

Segun Jaimez y Bretones (2011) mencionan que en 1995 Spreitzer desarrolla su modelo
sobre el empowerment psicoldgico basandose en el de Thomas y Velthouse (1990), sin
embargo:

La principal aportacion de esta autora en el ambito del empowerment psicologico es el

desarrollo y validacién de una medida multidimensional para su analisis en un contexto

de trabajo. Para ello, Spreitzer (1995) parte del concepto de empowerment desarrollado
por Thomas y Velthouse (1990), asumiendo las cuatro cogniciones de significado,
competencia, autodeterminacion e impacto. Segun Spreitzer la union de esas cuatro
cogniciones reflejan una orientacién activa, mads que pasiva, hacia el trabajo,
entendiendo por orientacion activa una orientacion en la cual un individuo desea y se

siente capaz para dar forma al trabajo y a su contexto (Jaimez y Bretones, 2011, p. 9).

Las cuatro dimensiones son argumentadas como una combinacion adicional para
realizar una influencia sobre el constructo de empowerment psicoldgico. Es decir, la falta de
una de las dimensiones podria hacer que el grado de empowerment psicoldgico fuera mas bajo,
pero no lo eliminaria por completo. De ese modo, la medida desarrollada y validada por
Spreitzer (1995) sugiere que, por un lado, cada una de las cuatro dimensiones contribuye sobre
el constructo general de empowerment psicolégico y, por otro lado, que esas dimensiones no

son constructos equivalentes.

Al respecto, Jaimez y Bretones (2011) sefialan que Spreitzer (1995) sienta mucho mas
las bases de la dimensidn psicoldgica, partiendo de tres premisas:
En primer lugar, el empowerment no es una personalidad de carécter endurecido

generalizable a todas las situaciones, sino que se trata de un set de buenas condiciones
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para el desarrollo del trabajo (Thomas y Velthouse, 1990). En segundo lugar, el
empowerment es una variable continua; las personas pueden ser vistas con mas 0 menos
empowerment, o mejor dicho, con o sin empowerment. Y, en altimo lugar, el
empowerment no es un constructo global generalizable a las diferentes situaciones de

laviday roles, por lo contario, es especifico para cada trabajo (Jaimez y Bretones (2011,

p. 9).

o Indicadores de la dimension psicoldgica

Thomas y Velthouse, en Spreitzer (1995), sefialan cuatro indicadores que canalizan la
direccion del trabajador en su labor cotidiana:

Competencia: Este indicador es conocido también como autoeficacia, siendo entonces
la competencia una creencia que tiene el colaborador en su capacidad para realizar ciertas
actividades segun las habilidades que tiene. Es catalogado como competencia en vez de
autoestima porque se enfoca en el rol del trabajo, y no en la eficacia de la perspectiva general

del colaborador.

Significado: Es el valor que se le asigna a las metas de trabajo en relacion con los
criterios propios del empleado. Compromete conflictos entre las creencias, valores,
comportamiento y requerimientos del rol de trabajo del colaborador dentro del ambiente laboral

donde se desenvuelve.

Autonomia: Es el sentimiento y poder que tiene el colaborador de elegir si se inicia o
no una actividad. Refleja la autonomia para iniciar y continuar un proceso o actividad en el
centro de trabajo. Un ejemplo al respecto se da cuando se toma la decisidn sobre los métodos

de trabajo, el ritmo y el esfuerzo para desarrollar las actividades.

Impacto: Es el grado en la cual el colaborador influye estratégica, administrativa u

operativamente a nivel externo, fuera del trabajo. Es importante dilucidar que el indicador
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impacto se diferencia del locus de control, porque el impacto es influenciado por el contexto
de trabajo, a diferencia del locus de control que es una caracteristica de la personalidad que

perdura a través de diferentes situaciones.

2.2.1.3. Importancia del empowerment organizacional

La cultura del empowerment ha hecho posible que las viejas jerarquias piramidales sean
sustituidas por equipos autos dirigidos, donde las decisiones y la informacién son compartidas,
permitiendo a la vez que el empleado satisfaga las necesidades personales y organizacionales
asi como las acciones pertinentes para alcanzarlos. El colaborador que se desarrolla con cultura
del empowerment siempre tendra un grande sentido de identidad intrinseco y de orgullo por
las labores y contribuciones dentro de la empresa. Es importante destacar que el modelo
propuesto por Kanter y Spreitzer representa una forma distinta de abordar al empowerment

organizacional.

2.2.2. Satisfaccion laboral

Robbins (1998) sefialan que la satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes generales
del individuo hacia su trabajo. Quien estd muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas
hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente
habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de
hecho, es habitual utilizar una u otra expresion indistintamente. Davis y Newstrom (2003)
afriman al respecto mencionando que la satisfaccion laboral es un constructo pluridimensional,
el cual depende de las caracteristicas individuales y especificas del trabajo que realiza el

individuo.

Por su lado Chiavenato (2009) afirma que la satisfaccion laboral es sustentada por la
teoria de la aproximacion factorial, que es conocida también como la teoria de los dos factores,

propuesta y representada principalmente por Frederick Irving Herzberg. Su teoria dual se
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sustenta en que las personas tienen dos clases de necesidades: higiénicas o extrinsecas,
relacionadas con las condiciones fisicas y psicoldgicas en las cuales se trabaja; motivadoras o
intrinsecas, que se concibieron como muy similares a las necesidades superiores de las cuales

detalla Maslow en su teoria piramidal.

Herzberg enfatiz6 siempre que se deben estudiar y tratar las organizaciones y la
administracién desde una perspectiva cientifica, dejando de lado el empirismo y la

improvisacion para dar paso a técnicas cientificas.

Por otro lado Alfaro, et al., (2012) definen la satisfacciébn como una actitud hacia el
trabajo de gran importancia pues tiene:
Un impacto positivo en el desempefio del trabajador y la mejora del clima
organizacional. De las teorias revisadas, la Teoria Motivacional constituye la base para
todo estudio de Satisfaccion Laboral, pues a través de la definicion de los factores
motivacionales e higiénicos explica de manera detallada qué genera la satisfaccion o
insatisfaccion en el trabajador. Las demas teorias revisadas la complementan pues
consideran otros aspectos relacionados a la satisfaccion del trabajador que pueden ser
fuentes de satisfaccion e insatisfaccion, como son: sus valores, el disefio del puesto
acorde a sus habilidades, y las recompensas definidas considerando sus valores.
Asimismo, definen que el nivel de satisfaccion se determina por la brecha existente

entre lo que el trabajador recibe y lo que espera recibir (Alfaro, et al., 2012, p. 23).

Entonces analizando la importancia que tiene la teoria de los dos factores de Herzberg
(1968) se vio por conveniente utilizar la Escala SL-SPC desarrollada por Palma (2005), porque

permite diagnosticar desde una perspectiva general la actitud del colaborador hacia el trabajo.
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Al respecto en la investigacion realizad por Alfaro, et al., (2012) se destaca partes que
ayudan a entender este instrumento, en la cual se menciona:

Esta encuesta se encuentra sustentada basicamente con la teoria motivacional, ademas

de las teorias vinculadas a la discrepancia y dinamica. A través de ella, se describe el

nivel general de satisfaccion hacia el trabajo y los niveles especificos de satisfaccion

con respecto a cuatro factores: significacion de la tarea, condiciones de trabajo,

reconocimiento personal y/o social, y beneficios econémicos (Alfaro, et al., 2012, p.

27).

2.2.2.1. Definicion de satisfaccion laboral
Chiavenato sefiala que la satisfaccion en el trabajo designa “la actitud general del

individuo hacia su trabajo” (1986 en Morillo, p. 48).

2.2.2.2. Dimensiones de la satisfaccion laboral

En su teoria de los dos factores Herzberg (1966) establece que la satisfaccién laboral y
la insatisfaccion en el trabajo representan dos fenémenos totalmente distintos y separados entre
si en la conducta profesional. Este modelo viene a decir que la persona trabajadora posee dos
grupos de necesidades: unas referidas al medio ambiente fisico y psicoldgico del trabajo
(“necesidades higiénicas”) y otras referidas al contenido mismo del trabajo (“necesidades de
motivacién”). Si se satisfacen las “necesidades higiénicas”, el trabajador no se siente ya
insatisfecho (pero tampoco esta satisfecho = estado neutro); si no se satisfacen estas
necesidades, se siente insatisfecho. El individuo solo esta satisfecho en el puesto de trabajo
cuando estan cubiertas sus “necesidades de motivacion™. Si no se cubren estas necesidades, no

esta satisfecho (pero tampoco esta insatisfecho = estado neutro) (ver Figura 18).
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Satisfaccion en el Multiplicacion de los
trabajo factores de motivacion

Estado neutral L

Multiplicacion de los
factores higiénicos

Insatisfaccién en el
trabajo

Recompensa baja Recompensa alta

Figura 18. Teoria de la motivacion e higiene. Tomado de Manso (2005). El legado de Frederick
Irving Herzberg.

a. Dimension intrinseca o motivadora.

Herzberg (1966) sefiala que los factores intrinsecos o motivadores estan relacionados
con la satisfaccion, dado que se localiza en el trabajo que el colaborador desempefia. Son
factores que se encuentran bajo el control del trabajador y se relacionan con lo que realiza y
cémo se desempefia en el trabajo. Estos factores motivacionales comprometen los sentimientos
relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento laboral o profesional
y la necesidad de autorrealizacion, dependiendo basicamente de las tareas que realiza el
empleado en su trabajo. Desde una perspectiva tradicional, los cargos y las tareas eran
disefiados para atender los principios de eficiencia y economia, suprimiendo los aspectos de
reto y oportunidad para la creatividad personal del colaborador. Este pensamiento tradicional
hace perder el significado psicoldgico del colaborador, lo que provoca desmotivacion, apatia,

desinterés y falta de sentido psicoldgico, debido a que la empresa solo ofrece un lugar aparente
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y decente para laborar. En este contexto, se presentan aspectos como el logro, el

reconocimiento, la independencia laboral, la responsabilidad y la promocion.

Al respecto Herzberg (1966) afirma que los factores motivacionales sobre el

comportamiento de las personas son mucho mas profundos y estables cuando son Gptimos.

b. Dimension extrinseca o higiénica.

Herzberg (1966) sefiala que los factores extrinsecos estan relacionados con la
insatisfaccion, dado que se localizan en el ambiente que rodea al colaborador y abarcan las
condiciones en el que desarrollan su trabajo. Esas condiciones estan administradas y decididas
por la empresa. Por eso, los factores extrinsecos o higiénicos estan fuera del control de los
colaboradores. A estos factores se les denomina extrinsecos o higiénicos, porque son
preventivos o profilacticos. Es decir, solo evitan la insatisfaccion sin provocar satisfaccion
alguna en los colaboradores. Cuando estos factores estdn presentes, simplemente evitan la
insatisfaccion, debido a que su influencia en el comportamiento del empleado no eleva la
satisfaccion de manera sustancial y duradera. Cuando son precarios, producen insatisfaccion.
En este contexto se presentan aspectos como los sueldos y beneficios empresariales, la politica
de la empresa y su organizacion, las relaciones con los compafieros de trabajo, el ambiente

fisico, el estatus, la seguridad laboral, el crecimiento, la madurez, la consolidacion y las &reas.

2.2.2.3. Indicadores de la satisfaccion laboral

Segun Palma (2005) se puede decir que la satisfaccion laboral, fundamentalmente se
basa en los siguientes indicadores:

Significado de la tarea (motivacional o intrinseco): Es el grado de percepcion que tiene
el colaborador frente a las normas o lineamientos de la empresa, las cuales estan asociadas con

el trabajador y dirigidas a regularlas relaciones laborales. Entonces, es importante la
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apreciacion valorativa que emite el colaborador. Valor sobre las tareas cotidianas, valor con

respecto a la relacion con el feje inmediato y con los compafieros de trabajo.

Condiciones de trabajo (higiénico o extrinseco): Son los elementos materiales o de
infraestructura en que se desarrollan las labores cotidianas del trabajo. Estas, a la vez, se
constituyen como facilitadores de las mismas para los empleados de la empresa. Sin estas, no

habria una adecuada condicion de trabajo.

Reconocimiento personal y/o social (motivacional o intrinseco): Es el grado de
complacencia que la empresa le otorga a un empleado frente a otros miembros de la empresa
con quienes se comparte labores cotidianas. También es la oportunidad que tiene el colaborador

de desarrollar actividades muy significativas a su propia autorrealizacion.

Beneficios econdmicos (higiénico o extrinseco): Es el grado de complacencia que se le
brinda al colaborador, por medio de incentivos econdémicos, ya sea regular o adicional como
pago o remuneracién por la labor que desarrolla dentro de la empresa. Los incentivos no solo
funcionan como motivadores o beneficios hacia los empleados, sino también como

estabilizadores que brindan seguridad para permanecer en un puesto de trabajo.

2.2.2.4. Importancia de la satisfaccion laboral.

Para gestionar el talento humano, es importante entender la satisfaccion laboral. Esta es
una actitud que tiene el colaborador hacia su propio empleo. Esta variable ha sido estudiada a
profundidad en los diferentes entornos empresariales para obtener explicaciones concretas
acerca del comportamiento y la conducta del trabajador. Por ello, identificar y discernir la
actitud del colaborador frente a su trabajo en las empresas es de vital importancia para
conseguir la complacencia ideal del colaborador que repercutira en resultados positivos para la

organizacion.



50

2.2.2.5. Otros factores relacionados con la satisfaccion laboral

a. Edad.

Hernandez (2002) sefiala que cuando el individuo inicia su vida laboral la encuentra
nueva e interesante, mientras las exigencias de la organizacion son ain muy bajas. Ello produce
un buen desempefio y, en consecuencia, un alto nivel de satisfaccion. Mientras se avanza en
edad, el trabajo se vuelve rutinario y las exigencias son cada vez mayores, con lo que
disminuyen el desempefio y el nivel de satisfaccion. A partir de los 30 afios, el individuo tiene
la oportunidad de tener oficios més ricos, lograr mejores niveles de desempefio y un mayor
nivel de satisfaccion laboral. Hacia los 60 afios la persona experimenta un declive en sus
capacidades, hace un menor esfuerzo al ejecutar su trabajo y, por ende, decae su desempefio y

su satisfaccion disminuye.

b. Género.

Hernandez (2002) dice que en Estados Unidos algunas investigaciones han demostrado
que las mujeres estan mas felices con su trabajo, mientras otras demuestran lo contrario. Los
hombres, al parecer, no muestran interés absoluto en ciertos aspectos del trabajo. A las mujeres
les gusta tener un buen jefe y sentir gusto por su trabajo, mientras los hombres con desventajas
se preocupan mas por la oportunidad de demostrar su utilidad y contar con un trabajo seguro.
Por otro lado, las mujeres sienten mas interés por la calidad de las relaciones interpersonales y

las condiciones de trabajo.

C. Estado civil.
Robbins (1999) sefiala que los trabajadores casados estan mas satisfechos en sus labores
que los empleados que son solteros. Por el contrario, Salazar (2001) afirma que el estado civil

no tiene efectos significativos en la satisfaccion laboral docente.
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d. Grado de instruccion.

Hernandez (2002) sostiene que varias investigaciones han comprobado que mientras
maés alto sea el grado de estudios, se experimenta mas satisfaccion general con el trabajo. Es
posible que por ello los empleados consigan puestos mas interesantes y de mayor autonomia,

que ofrecen mejores oportunidades de satisfacer las necesidades de crecimiento.

e. Afios de experiencia.

Hernandez (2002) comenta que cuando se inicia un trabajo el nivel de satisfaccion es
alto y el desempefio bueno. La autora menciona un estudio de 1975 con gerentes, en el que se
encontrd que la variable afios de servicio representd algo significativo en la satisfaccion laboral

y que esta decrece a los diez afios de servicio.

f. Jornada de trabajo.

Thezéd (2003) establece que la jornada de tiempo completo es predominante en los
hombres y la de medio tiempo o por horas en las mujeres. Por otra parte, a medida que aumenta
la edad, hay una tendencia de trabajar jornada de tiempo completo. Lo contrario ocurre con las

jornadas de medio tiempo o por horas, las cuales predominan en jovenes entre 15 y 20 afios.

2.3.  Definicion de Términos Bésicos

2.3.1. Compromiso laboral.

"El compromiso es la vinculacion laboral a nivel racional. emocional vy
trascendente, con una busqueda del beneficio mutuo empleado-
organizacion mediante una actitud proactiva por ambas partes para mantener

la calidad de este vinculo a largo plazo” (Reyero, 2015).
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2.3.2. Condiciones de trabajo.

“Son aquellas que determinan las caracteristicas del trabajo en relacion con la
seguridad y salud del trabajador. Forman parte de ellas no sélo el salario, del que mas se suele
hablar, sino también el local, los equipos, los productos, instalaciones y Utiles del centro de
trabajo. Cualquier modificacion o variacion en estos aspectos se trata de una modificacion de

las condiciones de trabajo” (Soto, 2015).

2.3.3. Desempeiio laboral.
“Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las
funciones y tareas principales que exigen su cargo en el contexto laboral especifico de

actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad” (Morales, 2009).

2.3.4. Epowerment organizacional.

“Entendido como un proceso por medio del cual se puede maximizar la utilizacién de
las diversas capacidades del capital humano. En este proceso se suele trabajar en grupos que
comparten el liderazgo y las tareas administrativas que poseen facultades para evaluar, mejorar
la calidad del desempefio y el proceso de informacion, ademas de proporcionar ideas para las

estrategias del negocio” (De los Rios, 2012, p. 3).

2.3.5. Empowerment estructural.
“Es la condicion que el ambiente de trabajo ofrece, como variedad, autonomia, carga
de trabajo, soporte de la organizacién y posicion dentro de la empresa. Estas constituyen las

caracteristicas estructurales del empleo” (Kanter, 1993).

2.3.6. Empowerment psicologico.
“Es la interpretacion mental que cada colaborador tiene con respecto a los cambios que

se da a nivel estructural dentro del ambiente de trabajo” (Konger y Kanungo, 1988, p. 43).
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2.3.7. Satisfaccion laboral.
“Es la actitud que asume el empleado frente a su propio trabajo. Esta actitud se basa en

los valores y creencias que el empleado desarrolla en su propio trabajo” (Robbins, 1998).

Capitulo I111: Metodologia de la Investigacion

En este capitulo se verdn el método, el tipo y el nivel de investigacion, el disefio de la
investigacion, el modelamiento de la hipdtesis, las estrategias para la prueba de hipétesis, la
poblacion y la muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y las técnicas de

analisis de datos.

3.1.  Método, Tipo, y Nivel de la Investigacion

3.1.1. Método de la investigacion.

3.1.1.1. Método universal.

Se basa en funcion al empleo del método cientifico. Considera los procedimientos, el
planteamiento del problema, la elaboracién de hipétesis, la recoleccion de datos y la validacién
de hipotesis.

3.1.1.2. Método general.

No experimental.

3.1.1.3. Método especifico

Observacion y medicion.

3.1.2. Tipo de investigacion.

Segun Sanchez (1998) es como sigue:

3121 Segun su finalidad
Aplicada.
3.1.2.2. Segun su alcance temporal

Sincronica.
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3.1.2.3. Segun su profundidad
Descriptiva-relacional.

3.1.2.4. Segun su amplitud
Microsocioldgica.

3.1.2.5. Segun sus fuentes

Datos mixtos (primarios y secundarios).
3.1.2.6. Segun su caracter
Cuali-cuantitativa.

3.1.2.7. Segun su objeto de estudio

Inversiones Portaimport S. A. C.

3.1.3. Nivel de investigacion.

A escala de investigacion, el presente trabajo se caracteriza por ser descriptivo-
relacional. Descriptivo porque en la investigacion se describe fendmenos sociales en un
determinado tiempo y geografia determinada, teniendo como finalidad describir. La estadistica
es: Univariada, lo que permiti6 hacer medidas de tendencia central y frecuencias (media
aritmética, barras y frecuencias). Relacional, porque no es un estudio de causa y efecto. La
estadistica solo demostrard dependencias entre el empowerment organizacional y la
satisfaccion laboral. La estadistica es bivariada, lo que permitié hacer medidas de correlaciones

(correlacion de Spearman).

3.2. Disefio de la Investigacion
La investigacion se ha basado en describir la relacion entre dos variables: empowerment
organizacional y satisfaccion laboral. Se utilizo el disefio Descriptivo—Correlacional, que se

formula de la siguiente manera:

O
-

—_—— —

<

O
N
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Figura 19. Disefio de la investigacién describe la relacion entre dos variables.

M: Colaboradores de la Empresa Inversiones Portaimpor S.A.C.
O1: Empowerment Organizacional
O2: Satisfaccion Laboral

r: Relacidn entre Empowerment Organizacional y Satisfaccion Laboral.

3.3. Modelamiento de la Hipdtesis

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

=1 siy <=z,
Fn{ae]—EZ{ Y

' L0 alternativa.

Figura 20. Prueba de Kolmogorov-Smirnov sirve para
demostrar la normalidad de las variables plateadas a modo de
hipotesis.

Coeficiente de correlacion de Spearman

62 (_]jz
n(n® -1)

Figura 21. El coeficiente de correlacion de Spearman sirve
para relacionar dos variables no parametricas.

3.4. Estrategia para la Prueba de Hipdtesis
Se aplicaron dos técnicas para la recoleccion de informacion. En primer lugar, una
encuesta preliminar para todos los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C.,

para obtener informacion relevante y que confirmara la necesidad de estudio de las variables
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empowerment organizacional y satisfaccion laboral. En segundo lugar, entrevistas a dos
profesionales expertos en el tema, después al director y gerente general de la empresa, para

corroborar la importancia y la necesidad de realizar la presente investigacion.

3.5. Poblacion y muestra

3.5.1. Censo.
Se aplicaron los instrumentos a la totalidad de personas (22) que laboran en la empresa

Inversiones Portaimport S. A. C. de la ciudad de Huancayo, Peru, en el afio 2015.

Tabla 3
Poblacion de la empresa Inversiones Portaimport S.A.C., Huancayo.

Areas Instruccion Sexo Edad Poblacion
Administracion Superior completo Mixto 4 personas
Sistemas Superior completo Masculino 1 persona
Marketing Carrera técnica Femenino 1 persona
Caja Carrera técnica Femenino De 19 a 39 2 personas
Logistica Carrera técnica Mixto afios 2 personas
Supervision Carrera técnica Masculino 2 personas
Ventas nivel 1 Estudiantes Mixto 7 personas
Ventas nivel 2 Secundaria completa ~ Femenino 1 personas
Vigilancia Secundaria completa ~ Masculino 2 personas
Total 22 personas

3.6.  Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos
Las técnicas utilizadas para la recoleccion de datos para la presente investigacion se

sustentan asi:

3.6.1. Técnicas.

3.6.1.1. Andlisis documental
El analisis documental como técnica de investigacion permitié manejar operaciones

intelectuales, para describir y representar los documentos de forma unificada y sistematica
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facilitando su recuperacion a nivel de estudio de los temas de empowerment organizacional y

satisfaccion laboral.

3.6.1.2. Entrevistas

La entrevista como técnica de interaccion verbal tuvo como objetivo predeterminado
obtener informacion acerca de la importancia y la vitalidad de estudio de dos variables: el
empowerment organizacional y la satisfaccion laboral. Se dirigié a los lideres estratégicos
como el director general y el gerente general de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. y

a especialistas inmersos en el estudio, aplicacién tedrica y practica de las variables.

3.6.1.3. Encuestas
La encuesta se aplicd a 22 personas, el total de trabajadores de la empresa Inversiones
Portaimport S. A. C. Se utilizaron cuestionarios predisefiados con alto grado de validez y

fiabilidad. A escalas internacional y nacional, por autores de renombrada trayectoria.

a. Encuesta 1

Esta técnica sirvio para medir el empowerment organizacional

b. Encuesta 2

Esta encuesta sirvio para medir la satisfaccion laboral.

3.6.2. Instrumentos.

3.6.2.1. Fichas.

Al respecto se utilizaron las fichas textuales, fichas de comentario, fichas bibliograficas,
fichas de opinidn, entre otras, que permitieron elaborar y abordar el marco tedérico con mayor

facilidad.
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3.6.2.2. Cuestionario 1.

Para medir la primera variables empowerment organizacional, se investigd y se
encontrd dos instrumentos ya validados y confiabilidades. Ambos fuero fusionados para
realizar la presente investigacion, ya que es importante ver esta variable desde las dos

dimensiones. Estructural y psicologica:

a. Cuestionario de la dimesnién estructural
o Autores
Laschinger, Finegan, Wilk y Shamian (2004). Basada en la teoria de Rosabeth Moss

Kanter (1993) sobre empowerment estructural.

) ¢, Qué mide?

Una de las dimensiones méas importantes del empowerment organizacional:

Tabla 4
Dimension que mide el cuestionario de Condiciones de Efectividad en el Trabajo (CWEQ-II).

Dimensién Indicadores Lo que pretende identificar y medir

Identifica y mide cuan estimulante es el trabajo para generar
mayor satisfaccion en los empleados. También identifica y mide
las oportunidades que la empresa brinda al empleado para
adquirir nuevas habilidades y como estos empleados utilizan sus
habilidades y conocimientos en el trabajo.

Oportunidad

Identifica y mide cuén versatil es la informacion sobre el estado
actual de la empresa, informacion compartida con los
Informacion colaboradores sobre los valores de la empresa y la informacion

pertinente sobre los objetivos de la empresa.
Estructural
Identificar informacion especifica sobre aspectos buenos que los

colaboradores realizan a la hora de trabajar, comentando de
manera concreta en qué se podria mejorar. Imparte consejos

Apoyo o . ) - .
Gtiles o sugerencias que contribuyan a la resolucién de conflictos
0 problemas.
Identifica y mide el tiempo que dispone el colaborador para
efectuar trabajos administrativos, cumplir los requisitos que
Recursos

demanda el trabajo y conseguir el apoyo temporal cuando se
requiera.
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Fuente: Elaborado a partir de la tesis doctoral Maria José Jdimez Roman (2012).

. Aplicacion
En forma individual a todo el personal de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C.

en la cuidad de Huancayo.

. Nivel
Diagnostico.
. NUmero

Este instrumento cuenta con 12 items.

. Validacion

En este aspecto Laschinger, Finegan, Wilk y Shamian (2004) utilizaron el juicio de
expertos, por lo que se sometié a prueba de validacion con tres expertos en el tema de
empowerment estructural para que estos sugirieran modificaciones que debian realizarse.
Como resultado final, se obtuvo el cuestionario CWEQ-II, que se aplico en la investigacion y

se aplicara en la investigacion presente.

o Confiabilidad

Laschinger, Finegan, Wilk y Shamian (2004) utilizaron el estadistico de confiabilidad
o0 de consistencia interna conocido como Alpha de Cronbach, el cual arrojo el valor de 0,750
(grado de homogeneidad y consistencia), lo cual demuestra la confiabilidad del instrumento,
pues es un valor muy cercano a 1. Por otro lado, utilizando la misma prueba y con ayuda del
software SPSS, se corroboré y se obtuvo un valor de 0,961 (grado de homogeneidad y

consistencia), mucho maés cercano a 1. Por ello, se recolectaron los datos sin inconvenientes.

b. Cuestionario de la dimesnion psicoldgica.

El otro instrumento es el denominado “Psychological Empowerment Instrument”.
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. Autor
Desarrollado por Gretchen M. Spreitzer (1995) versioén en espafiol. Basado en el

empowerment psicologico desarrollado por Thomas y Velthouse (1990).

o ¢, Qué mide?

Una de las dimensiones méas importantes dentro del empowerment organizacional:

Tabla 5
Dimension que mide el Psychological Empowerment Instrument (PEI).

Dimensiéon Indicadores Lo que pretende identificar y medir

Identifica y mide la confianza y la capacidad para realizar las
labores, las habilidades elementales para el desarrollo del trabajo y
la seguridad personal acerca de las capacidades para realizar
actividades en el trabajo.

Competencia

Identifica y mide la importancia del trabajo. El significado personal

Significado 7 . A .
g de las actividades laborales y el sentido del trabajo que se realiza.
Psicologico Identifica y mide la autonomfa suficiente para realizar el trabajo, la
. decisién propia para realizar el propio trabajo, las oportunidades de
Autonomia propiap prop ) P

independencia y libertad para realizar el trabajo y la oportunidad de
utilizar las iniciativas personales en el trabajo.

Identifica y mide la influencia personal en el trabajo en relacion con
Impacto el nivel de altitud, el control absoluto de sucesos en el departamento
de trabajo y la influencia personal sobre ocurrencias del trabajo.

Fuente: Elaborado a partir de la tesis doctoral Maria José Jaimez Roman (2012).

o Aplicacién
Individual, empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la cuidad de

Huancayo.

° Nivel

Diagnostico.
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. NUmero de items

En total, este instrumento cuenta con 12 items.

o Validacion

En este aspecto, Spreitzer (1995) utilizé el juicio de expertos, por lo que se sometid a
prueba de validacion con tres expertos en el tema de empowerment psicoldgico (dos expertos
en constructo a evaluar y otro experto en la construccion de escalas), para que estos sugirieran
modificaciones que debian realizarse. Como resultado, se obtuvo el cuestionario Psychological
Empowerment Instrument, que se aplicd en la presente investigacion (Gorostiaga, Balluerka,

Arédmburu y Alonso-Arbiol, 2007; Pérez y Carretero, 2007).

o Confiabilidad

Gretchen M. Spreitzer (1995) utilizo el estadistico de confiabilidad o de consistencia
interna conocido como Alpha de Cronbach, el cual arroj6 el valor de 0,880 (grado de
homogeneidad y consistencia), lo cual demuestra la confiabilidad del instrumento, pues es un
valor muy cercano a 1. Por otro lado, con la misma prueba y con ayuda del software SPSS, se
corrobord y se obtuvo un valor a 0,961 (grado de homogeneidad y consistencia), mucho mas

cercano a 1. Por ello, se recolectaron datos sin inconvenientes.

3.6.2.3. Cuestionario 2.

Con respecto al instrumento utilizado para medir la segunda variable, es decir la
satisfaccion laboral, se investigo y se encontrd un instrumento ya validado y confiabilizado. En
este sentido, se empel6 la escala de opiniones SL-SPC, desarrollada por Sonia Palma Carrillo,

que en estos Ultimos afios ha demostrado su aplicabilidad a cualquier organizacion.

° Autor

Sonia Palma Carrillo (2005).
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o ¢ Qué mide?

Las dimensiones dentro de la satisfaccion laboral, los cuales son:

Tabla 6
Dimensiones que mide la Escala de Opinién SL-SPC.

Dimensién  Indicadores Lo que pretende identificar y medir
Significado de Identifica y mide las normas y lineamientos de la empresa,
la tarea canalizadas a regular la relacién laboral y el rol del trabajador.

] Identifica y mide el grado de complacencia que se le otorga al
Intrinseca  Reconocimiento  colaborador frente a otros miembros de la empresa, con quienes
personal y/o se comparten actividades laborales. Las oportunidades que tiene
social el empleado de efectuar actividades importantes a su
autorrealizacion.

Identifica y mide los elementos de infraestructura y materiales
que se requiera y donde se desarrolla la labor cotidiana de
Condiciones de  trabajo. Identifica y establece el flujo, la valoracion con la que se
trabajo relaciona el trabajador en sus tareas cotidianas, la apreciacion
valorativa que tiene el empleado en relacion con su jefe directo y
Extrinseca respecto a sus actividades laborales cotidianas.

Identifica y mide el grado de complacencia que le otorga la

Beneficios empresa a sus colaboradores en relacion con el incentivo
econémicos econdmico regular o adicional como pago por la labor que se
realiza.

Fuente: Elaborado a partir de las investigaciones de Palma, S. (2005).
. Aplicacion
En forma individual-gerente de Recursos Humanos y todos los colaboradores que

tienen contacto directo con los clientes.

° Nivel
Diagnostico.
° NUmero de items

En total, este instrumento cuenta con 27 items.
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o Validacion

Sonia Palma utilizo el andlisis factorial, empled el estadistico de Kaiseer-Meyer-Olkin
y la esfericidad de Barlett, en que se obtuvo una relacién mayor de 0,50, lo cual indica a escala
estadistica que el instrumento es completamente valido.

o Confiabilidad

Sonia Palma (2005) utilizé el estadistico de confiabilidad o de consistencia interna
conocido como Alpha de Cronbach, el cual arrojé el valor de 0,917 (grado de homogeneidad y
consistencia), lo cual demuestra la confiabilidad del instrumento, pues es un valor muy cercano
a 1. Por otro lado, con la misma prueba y con ayuda del software SPSS, se corrobord y se
obtuvo un valor similar al que consiguié la autora. Este fue igual a 0,924 (grado de
homogeneidad y consistencia), por lo que se prosiguié con la recoleccién de datos sin

inconvenientes.

3.7.  Técnicas de Analisis de Datos
Los datos obtenidos mediante la aplicacién de las técnicas e instrumentos antes
mencionados seran incorporados al programa computarizado SPSS Version 19, las sumas 0
promedios seran presentados como informaciones en forma de cuadros, tablas, graficos, figuras
0 resimenes.
3.7.1. Estadisticos descriptivos o analisis univarriados.
Los estadisticos descriptivos utilizados fueron media aritmética, tablas personalizadas
de frecuencias y barras.
3.7.2. Estadisticos inferenciales o analisis bivariados.
Los estadisticos inferenciales utilizados fueron prueba no paramétrica de
Kolmogorov-Smirnov, que permitio analizar las distribuciones de cada variable y
dimension; y el coeficiente de correlacion de Spearman, que permitié establecer la

relacion entre las variables X —y.
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3.7.3. Analisis de fiabilidad de los instrumentos.

Si bien los instrumentos cuentan con la validacion y fiabilidad garantizada, se analiz6
de forma independiente la fiabilidad de los instrumentos para darle mayor credibilidad a la
presente investigacion. Para ello, se aplico el coeficiente Alpha de Cronbach. Ver los resultados

en el Apéndice H.
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Capitulo 1V: Resultados y Discucion de Resultados

Los resultados que se obtuvieron a través del tratamiento de los cuestionarios de
empowerment organizacional (CWEQ I1-PEI) y satisfaccion laboral (SL-SPC) en la empresa
Inversiones Portaimport , fueron a nivel descriptivo e inferencial, para esto se utilizo el software
estadistico SPSS y el MS Excel. Al tratarse de datos mixtos, se describidé y analizé la
normalidad de las dos variables, para luego utilizar el estadistico inferencial coeficiente de
correlacion de Spearman para determinar si existe relacion entre el empowerment
organizacional y la satisfaccion laboral, para luego identificar la relacion entre cada una de las

dimensiones del empowerment organizacional y la satisfaccion laboral. Los resultados fueron:

4.1. Resultados del Tratamiento y Analisis de la Informacion

4.1.1. Resultados descriptivos para empowerment organizacional.

Se presentan los estadisticos descriptivos obtenidos del analisis de la variable
empowerment organizacional a través de la medida de tendencia central y las tablas de
frecuencias para analizar los niveles de la variable en mencion y afianzar més los resultados a

nivel descriptivo, como:

4.1.1.1. Medida de tendencia central de empowerment organizacional.

Tabla 7
Medida de tendencia central empowerment Organizacional.

Variable N Media Desviacion Tipica
Empowerment Organizacional 5445 12.374
Numero Validos 22

Para determinar la interpretacién correcta del puntaje acumulado y promediado
obtenido por la muestra, se recurri6 a la tabla de calificacion de puntajes totales adjunta al

cuestionario de empowerment organizacional (ver Apéndice B).
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Tabla 8
Escala de calificacién empowerment organizacional.

Calificacion Puntaje
Muy empoderado De 101 a 125
Empoderado De 76 a 100
Indiferente De5l1a75
Marginado De 26 a 50
Muy marginado Dela25

Fuente: Elaborado a partir de Kanter (1993) y Spreitzer (1995).

Resultado e interpretacion: Se observa el puntaje en la media aritmética (54,45 puntos)
de la muestra, lo cual indica que los colaboradores de la empresa Inversiones Portaimport S.
A. C. traducen su percepcion referente al empowerment organizacional como “indiferentes”
(rango de 51 a 75 puntos). Por ello, se puede decir que no es un puntaje aceptable, pues es
manifiesto de que en esta empresa los colaboradores no se encuentran empoderados en su
trabajo, lo que respalda a los resultados del estudio preliminar presentado para determinar la
necesidad de realizar la investigacion concerniente a la variable empowerment organizacional

(ver Capitulo I).

41.1.2. Niveles de empowerment organizacional.
Para enriquecer los resultados de esta variable y cada una de sus dimensiones, se
midieron los niveles del empowerment organizacional y sus respectivas dimensiones, los

resultados son:

Tabla 9
Niveles de empowerment organizacional.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Marginado 9 40,9
Indiferente 12 54,5
Empoderado 1 45

Total 22 100,0
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Figura 22. Niveles de empowerment organizacional.

Se obtuvo que el nivel de empoderamiento organizacional en los empleados de la
empresa es “indiferente”, lo cual indica que 12 personas tienen una posicion neutra con

respecto a esta variable. El nivel porcentual fue de 54,55% (Objetivo especifico “a”).

4.1.2. Resultados descriptivos para satisfaccion laboral.

41.2.1. Medida de tendencia central de satisfaccion laboral

Tabla 10
Medida de tendencia central de satisfaccion laboral.

N Media Desviacion Tipica
Satisfaccion Laboral 75,68 14.331
Numero Validos 22

Para determinar la interpretacion correcta del puntaje acumulado y promediado
obtenido por la muestra, se recurrid a la tabla de calificacion de puntajes totales adjunta al
cuestionario de satisfaccion laboral (ver Apéndice C). Para complementar el estudio de la
variable satisfaccién laboral, se analizaron otros factores relacionados con la satisfaccion

laboral (resultados que se detallan en el Apéndice G).
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Tabla 11
Escala de calificacion satisfaccion laboral.

Calificacion Puntaje
Muy satisfecho De 109 a 135
Satisfecho De 822108
Indiferente De 55a 81
Insatisfecho De 28 a 54
Muy insatisfecho De la?27

Fuente: Elaborado a partir de las investigaciones de Palma, S. (2005).

Resultado e interpretacion: Se observa que el puntaje obtenido en la media aritmética
(75,68 puntos) de la muestra nos indica que los colaboradores de la empresa Inversiones
Portaimport S. A. C. traducen su percepcion referente a la satisfaccion laboral de la empresa
como “indiferentes” (rango de 55 a 81 puntos). Por ello se puede decir que no es un puntaje
aceptable, pues es manifiesto de que en esta empresa los colaboradores no se encuentran
satisfechos en su trabajo, lo que respalda los resultados del estudio preliminar presentado para
determinar la necesidad de realizar la investigacion concerniente a la variable satisfaccion

laboral (ver Capitulo 1).

4.1.2.2. Niveles de satisfaccion laboral
Para enriquecer los resultados de esta variable y cada una de sus dimensiones, se
midieron los niveles de satisfaccion laboral y sus respectivas dimensiones en la empresa. Para

ello, se utilizaron las tablas de frecuencias. Los resultados son:

Tabla 12
Niveles de satisfaccion laboral.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 1 45
Indiferente 13 59,1
Satisfecho 8 36,4

Total 22 100,0
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Figura 23. Niveles de satisfaccion laboral.

Se obtuvo que el nivel de satisfaccion laboral en los empleados de la empresa es
“indiferente”, lo cual indica que 13 personas, més de la mitad del personal, mantienen una
actitud de indiferencia frente a la satisfaccion laboral en la empresa. El nivel porcentual fue de

59,09% (Objetivo especifico “b”).

4.1.3. Estadisticos inferenciales.

Entre los objetivos de la investigacion, se plante6 de modo general determinar la
relacion entre el empowerment organizacional y la satisfaccién laboral. Como objetivos
especificos, se pretendid identificar la relacion entre la dimensidn estructural y la dimension
intrinseca y extrinseca. Asimismo, identificar la relacion entre la dimension psicoldgica y la
dimension intrinseca y extrinseca. Asi, mostraremos los resultados concernientes a los

objetivos de la investigacion:

4.1.3.1. Relacion entre empowerment organizacional y satisfaccion laboral.

Tabla 13
Relacion entre empowerment organizacional y satisfaccion laboral.

Correlaciéon N Coeficiente Valor de P
Empowerment Organizacional 22 1.000 ,001
Satisfaccion Laboral
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p = 0,001 < a = 0,05 nos indica que existe correlacion significativa entre el

empowerment organizacional y la satisfaccion laboral. (Objetivo general).

4.1.3.2. Relacién entre las dimensiones estructural e intrinseca.

Tabla 14
Relacion entre la dimensién estructural y la dimensién intrinseca.

Correlacién N Coeficiente  Valor de P
Estructural 22 1.000 ,007
Intrinseca

p = 0,007 < o = 0,05 indica que existe correlacion significativa entre la dimensién

estructural y la dimension intrinseca (Objetivo especifico “c”).

4.1.3.3. Relacion entre las dimensiones estructural y extrinseca

Tabla 15
Relacion entre la dimensién estructural y la dimesnidn extrinseca.

Correlacién N Coeficiente Valor de P
Estructural 22 1.000 ,389
Extrinseca

p = 0,389 > o = 0,05 indica que no existe correlacion significativa entre la dimension

estructural y la dimension extrinseca (Objetivo especifico “d”).

4.1.3.4. Relacion entre las dimensiones psicoldgica e intrinseca

Tabla 16
Relacion entre la dimensién psicoldgica y la dimension intrinseca.

Correlacion N Coeficiente Valor de P
Psicoldgica 22 1.000 ,005
Intrinseca

p = 0,005 < o = 0,05 indica que existe correlacion significativa entre la dimension

psicoldgica y la dimension intrinseca Oobjetivo especifico “e”).
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4.1.3.5. Relacion entre las dimensiones psicoldgica y extriseca

Tabla 17
Relacion entre la dimensién psicoldgica y la dimension extrinseca.

Correlacién N Coeficiente  Valor de P
Psicologica 22 1.000 ,999
Extrinseca

p = 0,999 > a = 0,05 indica que no existe correlacion significativa entre el dimension

psicologica y la dimension extrinseca (Objetivo especifico “f”).

4.2.  Prueba de Hipotesis

4.2.1. Prueba de hipdtesis general.

“Existe relacion significativa y directa entre el empowerment organizacional y la
satisfaccion laboral de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la

ciudad de Huancayo en el afio 2015

Se utilizo la prueba no paramétrica correlacion de Spearman, pues se mide la relacién
lineal entre dos variables de tipo cuantitativa. Ademas, no necesita que las poblaciones de
puntajes de empowerment organizacional y satisfaccion laboral sigan una distribucién normal.
Para ello, se ha utilizado la prueba no paramétrica de Kolmogorov-Smirnov, contrastando las
siguientes hipotesis estadisticas:

Para empowerment organizacional

Ho: La distribucion de los puntajes de empowerment organizacional sigue una
distribucion normal.

Ha: La distribucion de los puntajes de empowerment organizacional no sigue una

distribucién normal.
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Para satisfaccion laboral

Ho: La distribucion de los puntajes de satisfaccion laboral sigue una distribucién
normal.

Ha: La distribucion de los puntajes de satisfaccion laboral no sigue una distribucion
normal.

Se utiliz6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% = 0,05.

Se obtienen los siguientes resultados de SPSS 19:

Tabla 18
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para empowerment organizacional y satisfaccion laboral.

Prueba Empowerment organizacional  Satisfaccion laboral
N 22 22

Z de Kolmogorov-Smirnov 1,525 1,636

Sig. Asintot. (Bilateral) ,019 ,009

a. La distribucién de contraste es la normal.

b. Se han calculado a partir de los datos.

Decision y conclusion de empowerment organizacional: Como p = 0,019 < a se rechaza
la Ho, entonces el empowerment organizacional no sigue una distribucion normal.
Decision y conclusion de satisfaccion laboral: Como p = 0,009 < a se rechaza la Ho,

entonces la satisfaccion laboral no sigue una distribucion normal.

Como las poblaciones no siguen una distribucion normal, entonces usamos la
correlacion de Spearman para contrastar la hipotesis general:

Ho: No existe relacion significativa y directa entre el empowerment organizacional y la
satisfaccion laboral de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la

ciudad de Huancayo en el afio 2015.
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Ha: Existe relacion significativa y directa entre el empowerment organizacional y la
satisfaccion laboral de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la

ciudad de Huancayo en el afio 2015.

Se utilizd un nivel de significancia a de 0,05 = 5%.

Se obtienen los siguientes resultados de SPSS 19:

Tabla 19
Correlacion entre empowerment organizacional y satisfaccién laboral.

Estadistico Coeficiente Empowerment organizacional  Satisfaccion laboral
Rho de Correlacion 1,000 ,669
Spearman Sig, (bilateral) ,001

N 22 22

Correlacion ,669 1,000

Sig, (bilateral) ,001

N 22 22

Decision y conclusion: Como p = 0,001 < a = 0,05 se rechaza la Ho, existe evidencia
suficiente para afirmar que existe correlacion significativa entre el empowerment
organizacional y la satisfaccion laboral. Como el coeficiente de correlacion (p) equivale a 0,669

y €s positivo, esta correlacion es directa.

4.2.2. Prueba de hipdtesis especifica 1.

Probar la hipétesis planteada como:

Existe una relacion poco significativa entre la dimensién estructural y la dimensién
intrinseca de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de

Huancayo.

Se utilizo la prueba no paramétrica correlacién de Spearman, pues se mide la relacién
lineal entre dos variables de tipo cuantitativa. Ademas, no se necesita que las poblaciones de

puntajes de la dimension estructural y la dimension intrinseca sigan una distribucion normal.



74

Para ello, se ha utilizado la prueba no paramétrica de Kolmogorov-Smirnov, contrastando las
siguientes hipotesis estadisticas:

Para la dimension estructural

Ho: La distribucion de los puntajes de la dimension estructural sigue una distribucion
normal.

H1: Ladistribucion de los puntajes de la dimension estructural no sigue una distribucion

normal.

Para la dimension intrinseca

Ho: La distribucion de los puntajes de la dimension intrinseca sigue una distribucion
normal.

H1: La distribucion de los puntajes de la dimension intrinseca no sigue una distribucion
normal.

Se utiliz6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% = 0,05.

Se obtienen los siguientes resultados de SPSS 19:

Tabla 20
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la dimesnion estructural y dimesnién intrinseca.

Prueba Estructural Intrinseca
N 22 22

Z de Kolmogorov-Smirnov 1,532 1,350

Sig. Asintot. (Bilateral) ,018 ,052

a. La distribucion de contraste es la normal.

b. Se han calculado a partir de los datos.

Decision y conclusion de la dimension estructural: Como p = 0,018 < o se rechaza la
Ho, entonces la dimension estructural no sigue una distribucion normal.
Decision y conclusion de la dimension intrinseca: Como p = 0,052 = a se rechaza la

Ho, entonces la dimension intrinseca no sigue una distribucion normal.
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Como las dos poblaciones no siguen una distribucion normal, entonces usamos la
correlacion de Spearman para contrastar la hipotesis especifica 1:

Ho: No existe relacion significativa entre la dimensién estructural y la dimension
intrinseca de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de
Huancayo.

H1: Existe una relacion poco significativa entre la dimension estructural y la dimension
intrinseca de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de

Huancayo.

Se utilizd un nivel de significancia a de 0,05 = 5%.

Se obtienen los siguientes resultados de SPSS 19:

Tabla 21
Correlacion entre la dimension estructural y la dimension intrinseca.

Estadistico Coeficiente Estructural Intrinseca
Rho de Spearman Correlacion 1,000 ,559
Sig, (bilateral) ,007
N 22 22
Correlacion ,559 1,000
Sig, (bilateral) ,007
N 22 22

Decision y conclusion: Como p = 0,007 < a = 0,05 se rechaza la Ho, entonces existe
evidencia suficiente para afirmar que existe correlacidon significativa entre la dimension

estructural y la dimension intrinseca.

4.2.3. Prueba de hipotesis especifica 2.
Probar la hipétesis planteada como:
Existe una relacion poco significativa entre la dimensién estructural y la dimensién
extrinseca de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de

Huancayo.
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Se utilizé la prueba no paramétrica correlacion de Spearman, pues se mide la relacion
lineal entre dos variables de tipo cuantitativa. Ademas, no se necesita que las poblaciones de
puntajes de la dimension estructural y la dimension extrinseca sigan una distribucién normal.
Para ello, se ha utilizado la prueba no paramétrica de Kolmogorov-Smirnov, contrastando las
siguientes hipotesis estadisticas:

Para la dimension estructural

Ho: La distribucion de los puntajes de la dimensién estructural sigue una distribucion
normal.

H2: La distribucion de los puntajes de la dimension estructural no sigue una distribucion

normal.

Para la dimension extrinseca

Ho: La distribucién de los puntajes de la dimension extrinseca sigue una distribucion
normal.

H2: La distribucidn de los puntajes de la dimensidn extrinseca no sigue una distribucion

normal.

Nivel de significancia (alfa) o = 5% = 0,05.

Se obtienen los siguientes resultados de SPSS 19:

Tabla 22
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la dimesnion estructural y la dimensién extrinseca.

Prueba Estructural Extrinseca
N 22 22

Z de Kolmogorov-Smirnov 1,532 1,557

Sig. Asintot. (Bilateral) ,018 ,016

a. La distribucion de contraste es la normal.

b. Se han calculado a partir de los datos.
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Decision y conclusion de la dimension estructural: Como p = 0,018 < o se rechaza la
Ho, entonces la dimension estructural no sigue una distribucion normal.
Decision y conclusion de la dimension extrinseca: como p = 0,016 < a se rechaza la Ho,

entonces la dimension extrinseca no sigue una distribucion normal.

Como las dos poblaciones no siguen una distribucion normal, entonces usamos la
correlacion de Spearman para contrastar la hipdtesis especifica 2:

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension estructural y la dimension
extrinseca de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de
Huancayo.

H2: Existe una relacion poco significativa entre la dimension estructural y la dimension
extrinseca de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de
Huancayo.

Se utiliz6 un nivel de significancia a de 0,05 = 5%.

Se obtienen los siguientes resultados de SPSS 19:

Tabla 23
Correlacion entre la dimension estructural y la dimension extrinseca.

Estadistico Coeficiente Estructural Extrinseca
Rho de Spearman Correlacion 1,000 ,193
Sig, (bilateral) ,389
N 22 22
Correlacion ,193 1,000
Sig, (bilateral) ,389
N 22 22

Decision y conclusion: Como p = 0,389 > o = 0,05 no se rechaza la Ho, entonces existe
evidencia suficiente para afirmar que no existe correlacién significativa entre la dimension

estructural y la dimension extrinseca.
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4.2.4. Prueba de hipdtesis especifica 3.

Probar la hipétesis planteada como:

Existe una relacion poco significativa entre la dimension psicologica y la dimension
intrinseca de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de

Huancayo.

Se utilizé la prueba no paramétrica correlacion de Spearman, pues se mide la relacion
lineal entre dos variables de tipo cuantitativa. Ademas, no se necesita que las poblaciones de
puntajes de la dimensidn psicolégica y la dimension intrinseca sigan una distribucién normal.
Para ello, se ha utilizado la prueba no paramétrica de Kolmogorov-Smirnov, contrastando las
siguientes hipotesis estadisticas:

Para la dimension psicoldgica

Ho: La distribucién de los puntajes de la dimension psicolégica sigue una distribucion
normal.

H3: La distribucion de los puntajes de la dimensién psicolégica no sigue una

distribucién normal.

Para la dimension intrinseca

Ho: La distribucion de los puntajes de la dimension intrinseca sigue una distribucion
normal.

H3: La distribucion de los puntajes de la dimensidon intrinseca no sigue una distribucién

normal.

Nivel de significancia (alfa) a = 5% = 0,05.

Se obtienen los siguientes resultados de SPSS 19:
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Tabla 24
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la dimesnion psicolégica y la dimension intrinseca.

Prueba Psicologica Intrinseca
N 22 22

Z de Kolmogorov-Smirnov 1,501 1,350

Sig. Asintot. (Bilateral) ,022 ,052

a. La distribucion de contraste es la normal.

b. Se han calculado a partir de los datos.

Decisién y conclusion de la dimensién psicoldgica: Como p = 0,022 < a se rechaza la
Ho, entonces la dimension psicoldgico no sigue una distribucion normal.
Decision y conclusion de la dimension intrinseca: Como p = 0,052 = a se rechaza la

Ho, entonces la dimension intrinseca no sigue una distribucién normal.

Como las dos poblaciones no siguen una distribucion normal, entonces usamos la
correlacion de Spearman para contrastar la hipotesis especifica 3:

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension psicoldgica y la dimension
intrinseca de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de
Huancayo.

H3: Existe una relacion poco significativa entre la dimension psicolégica y la dimension
intrinseca de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de

Huancayo.

Se utiliz6 un nivel de significancia a de 0,05 = 5%.

Se obtienen los siguientes resultados de SPSS 19:
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Tabla 25
Correlacion entre la dimension psicolégica y la dimensién intrinseca.

Estadistico  Coeficiente Psicologica Intrinseca
Rho de Correlacién 1,000 ,582
Spearman Sig, (bilateral) ,005

N 22 22

Correlacién ,582 1,000

Sig, (bilateral) ,005

N 22 22

Decision y conclusion: Como p = 0,005 < a = 0,05 se rechaza la Ho, entonces existe
evidencia suficiente para afirmar que existe correlacion significativa entre la dimension

psicoldgica y la dimensidn intrinseca.

4.2.5. Prueba de hipotesis especifica 4.

Probar la hipétesis planteada como:

Existe una relacién poco significativa entre la dimension psicoldgica y la dimension
extrinseca de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de

Huancayo.

Se utilizé la prueba no paramétrica correlacion de Spearman, pues se mide la relacion
lineal entre dos variables de tipo cuantitativa. Ademas, no se necesita que las poblaciones de
puntajes de la dimension psicoldgica y la dimensidn extrinseca sigan una distribucién normal.
Para ello, se ha utilizado la prueba no paramétrica de Kolmogorov-Smirnov, contrastando las
siguientes hipotesis estadisticas:

Para la dimension psicologica

Ho: La distribucion de los puntajes de la dimension psicoldgica sigue una distribucion
normal.

H4: La distribucion de los puntajes de la dimension psicolégica no sigue una

distribucién normal.
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Para la dimension extrinseca

Ho: La distribucién de los puntajes de la dimension extrinseca sigue una distribucion
normal.

H4: La distribucion de los puntajes de la dimension extrinseca no sigue una distribucion
normal.

Nivel de significancia (alfa) a = 5% = 0,05.

Se obtienen los siguientes resultados de SPSS 19:

Tabla 26
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la dimension piscolégica y la dimension extrinseca.

Prueba Psicoldgica Extrinseca
N 22 22

Z de Kolmogorov-Smirnov 1,501 1,557

Sig. Asintot. (Bilateral) ,022 ,016

a. La distribucién de contraste es la normal.

b. Se han calculado a partir de los datos.

Decisién y conclusion de la dimensién psicoldgica: Como p = 0,022 < a se rechaza la
Ho, entonces la distribucion de la dimension psicoldgica no sigue una distribucién normal.
Decisién y conclusion de la dimension extrinseca: Como p = 0,016 < a se rechaza la

Ho, entonces la dimension extrinseca no sigue una distribucion normal.

Como las dos poblaciones no siguen una distribucion normal, entonces usamos la
correlacion de Spearman para contrastar la hipétesis especifica 4:

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension psicologica y la dimension
extrinseca de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de

Huancayo.



82

H4: Existe una relacion poco significativa entre la dimension psicolégica y la dimension
extrinseca de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de

Huancayo.

Se utilizd un nivel de significancia a de 0,05 = 5%.

Se obtienen los siguientes resultados de SPSS 19:

Tabla 27
Correlacion entre la dimension psicolégica y la dimension extrinseca.

Estadistico ~ Coeficiente Psicoldgica Extrinseca
Rho de Correlacién 1,000 ,000
Spearman Sig, (bilateral) ,999

N 22 22

Correlacién ,000 1,000

Sig, (bilateral) ,999

N 22 22

Decisién y conclusion: Como p = 0,999 > a = 0,05 no se rechaza la Ho, entonces existe
evidencia suficiente para afirmar que no existe correlacion significativa entre la dimension

psicoldgica y la dimensidn extrinseca.

4.3.  Discucion de Resultados

Los resultados en la presente investigacién se obtuvieron mediante la metodologia
descriptiva que busca e identifica caracteristicas y rasgos importantes de la poblacion en
estudio; teniendo presente el nivel de estudio descriptivo-correlacional se busca medir el grado

de relacion existente entre dos 0 mas variables (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

En el transcurso de la investigacion se encontraron algunas limitaciones, dificultad en
la accesibilidad a expertos en el tema de empowerment organizacional, duplicando el tiempo
para aseverar mas acertadamente la profundizacion del tema en estudio. Por otro lado, el

minimo interés mostrado por los docentes de la universidad por el estudio de la variable
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empowerment organizacional, por lo que algunos rechazaban el apoyo a esta investigacion. Ese
mismo interés se mostraba por parte de algunos duefios, gerentes o administradores de las
micros y pequefias empresas de la ciudad de Huancayo, lo que dificulto tener una empresa con
una muestra o poblacion mucho mas representativa. Al respecto sefialan Jaimez y Bretones
(2011) que son muchos los estudios realizados sobre el empowerment organizacional y su
operatividad. Sin embargo, y pese a su nacimiento en la década de 1980, los estudios
sistematicos y rigurosos sobre el empowerment organizacional en los empleados estan en su
infancia, pues la mayoria de ellos han sido realizados en Norteamérica y la estabilidad universal
de su aplicabilidad requiere su validacién en otros ambitos como el peruano. A pesar de las
dificultades encontradas, se logrd concluir la presente investigacion, sentando las bases para
posteriores investigaciones y sobretodo estructurando un modelo de estudio aplicable a

cualquier empresa sin desmerecer su dimension grande o pequefia.

Los resultados obtenidos no se podran generalizar para otras empresas, sean del rubro,
ubicacion y mercados similares. Solo el conocimiento obtenido de este resultado podra ser
tomado como modelo para que otras empresas lo adapten e implementen segun su realidad y
lo utilicen en beneficio del empoderamiento organizacional y la satisfaccion laboral de sus

colaboradores.

Los instrumentos utilizados son las adecuadas para la investigacion, siendo confiables
y validos tal como se demuestra en el apartado de instrumentos del presente trabajo. Por otro
lado, los instrumentos también fueron validados por el propio investigador con la finalidad
darle mayor credibilidad al estudio. No obstante, cabe resaltar que los instrumentos que se
encontraron con respecto a la variables empowerment organizacional, tal es el caso de
empowerment estructural y psicologico, se tuvieron que fusionar como iniciativa del

investigador porque no se encontré un solo instrumento que midiera el empowerment
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organizacional de forma integral, tal como se proyectd en la investigacion; siendo los
resultados muy favorables y dejando un aporte mas para las posteriores investigaciones con

relacion a esta variable, sin dejar de lado las recomendaciones para un mejor resultado.

Los resultados de la investigacion en la Tabla 7, muestra para empowerment
organizacional una media de 54,45, contrastando este resultado con la Tabla 8 la calificacion
para esta variable es de indiferente y de acuerdo a la Tabla 9 queda demostrado que el 40,9%
de los empleados se siente marginado, el 54,5%de los empleados se siente indiferente y el 4,5%
de los empleados se siente empoderado. Resultados contundentes que demuestran que mas del
50% de los empleados de la empresa Inversiones Portaimpor no se siente debidamente

empoderado, siendo motivo de mejora.

La Tabla 10, muestra para satisfaccion laboral una media de 75,68, contrastando este
resultado con la Tabla 11 la calificacion para esta variable es de indiferente y de acuerdo a la
Tabla 12 queda demostrado que el 4,5% de los empleados se siente insatisfecho, el 59,1% de
los empleados se siente indiferente y el 36,4% de los empleados se siente satisfecho. Resultados
contundentes que demuestran que mas del 50% de los empleados de la empresa Inversiones
Portaimpor no se siente debidamente satisfecho. No obstante, entendiéndose desde la
perspectiva de los dos factores de Herzberg (1966) quien sefiala que los factores higiénicos
estan fuera del control de las personas, pues son administradas y decididas por la empresa, por
cuanto son preventivos, solo evitan la insatisfaccion, pero no provocan satisfaccion. Cuando
estos factores estan presentes, simplemente evitan la insatisfaccion, pues su influencia en el
comportamiento no eleva la satisfaccion de manera sustancial y duradera. Cuando son
precarios, producen insatisfaccion. Entonces segun la Tabla 12 el 4,5% de los empleados se
siente insatisfecho, eso demuestra en ese sentido que la empresa ha trabajado mucho mas la

dimension extrinseca conocida también como higiénica, lo cual indica no necesariamente
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satisfaccion, llegando solo a reflejarse en un resultado més neutral de parte de los empleados.
Entonces, es importante que la empresa trabaje mucho més la dimensién intrinseca o

motivacional para lograr la plena satisfaccion de los empleados.

Por otro lado, en la presente investigacion se busca la correlacion de variables y de cada
una de las dimensiones. Encontrandose a nivel general una relacion entre el empowerment
organizacional y la satisfaccion laboral a un nivel de significancia del 5% y un nivel de
confianza del 95%. Ahora a nivel especifico los resultados nos demuestran que las dimensiones
estructural y psicoldgica estan relacionados con la dimension intrinseca, lo que no sucede con
la dimension extrinseca, no hay relacion alguna. Al respecto sefiala Herzberg (1966) que los
factores higiénicos estan fuera del control de las personas, pues son administradas y decididas
por la empresa, por cuanto son preventivos, solo evitan la insatisfaccion, pero no provocan
satisfaccion. Cuando estos factores estan presentes, simplemente evitan la insatisfaccion, pues
su influencia en el comportamiento no eleva la satisfaccion de manera sustancial y duradera.
Cuando son precarios, producen insatisfaccion. Con esto queda demostrado que los objetivos
especificos de la investigacién han sido identificados, pero con un detalle por remarcar, que el
estudio busca la satisfaccion laboral de los empleados de la empresa inversiones Portaimport
S.A.C., por eso es que cuando se relaciona la dimensiones estructural y psicoldgica con la
dimensidn extrinseca da como resultado que no existe relacion, por el simple hecho de que la
dimension extrinseca o higiénica solo busca eliminar la insatisfaccion més no generar

satisfaccion.

Segun la prueba de hipotesis la correlacion Spearman, muestra que existe una
correlacion significativa y directa entre el empowerment organizacional y la satisfaccion
laboral, lo que se comprueba que ante el manejo de la variable empowerment organizacional

se vera afectada la variable satisfaccion laboral, pero solo desde la dimension intrinseca o



86

motivadora. Al respecto Guzman, Pontes y Szulfita (2015) aseveran que el empowerment y la
satisfaccion laboral estan relacionados de forma significativa y positiva. De las misma forma
demuestran Diaz, Rodriguez y Caston (2012) que el empowerment organizacional predicen
compromiso afectivo. Ademas, que la dimension psicolégica media parcialmente el vinculo
entre el empowerment estructural. Estos resultados llevaron a concluir que una organizacion
saludable comienza con la implementacion de estrategias de empowerment estructural por

parte de los duefios, gerentes o administradores de una empresa.

Por otra parte en el caso de las hipétesis de trabajo no se encontro investigaciones que
puedan apoyar a nuestros resultados, ya que la variable empowerment organizacional se estudia
de manera general y no teniendo en cuenta las dos dimensiones estructural y psicoldgico y de
la misma forma ocurre con la variable satisfaccion laboral, si bien es cierto hay muchos estudios
la respeto pero son pocas las que relacionan con el empowerment organizacional, evidenciando
de que se relacionan como el caso de clima organizacional (Lopez y Malpica, 2008), liderazgo
(Bustamante, Kawakami y Reategui, 2013), clima social laboral (Garcia y Lezama, 2002), entre
otros. Por ello, el antecedente que apoya a las conclusiones de la variable empowerment
organizacional es la de Diaz, Rodriguez y Caston (2012) y de satisfaccion laboral de Palma

(2005).

Todo lo expuesto en esta seccion fue elaborado a base del procedimiento descriptivo
del nimero de respuestas en los cuestionarios que se utilizaron para el levantamiento de
informacion en la empresa. Sin embargo, considero que el propdsito del presente trabajo de
investigacion se vera conseguido al enriquecer estas apreciaciones descriptivas con el analisis
inferencial que se hizo, pero esto se realizara en las conclusiones y recomendaciones, en que

se unifiquen todas las herramientas que se utilizaron y se complementen mutuamente.
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Conclusiones

En base a esta investigacion se llegaron a las siguientes conclusiones:

1. Se logro identificar el nivel de empoderamiento organizacional de los
empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de Huancayo. Lo que
indica que el 95,5% de los empleados de la empresa no estd empoderado y se sienten
indiferentes frente a esta variable; con esto se quiere decir que no existe ninguna herramienta

de gestion de empowerment organizacional en proyecto o por aplicar dentro de la empresa.

2. Se logro identificar el nivel de satisfaccion laboral de los empleados de la
empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de Huancayo. Lo que indica que el
63,6% de los empleados de la empresa no esta satisfecho y se sienten indiferentes; con esto se
quiere decir desde la perspectiva de los dos factores de Herzberg la empresa ha hecho un buen
trabajo empirico, pero que si esta funcionando, desde la dimension extrinseca o higiénica, pero
descuidando el trabajo desde la dimension intrinseca o motivacional. Por ello la posicion

mucho mas neutral de parte de los empleados de la empresa.

3. Se logré identificar —segun el coeficiente de correlacion (r) de Spearman—
existe relacion entre la dimensidn estructural y la dimensidn intrinseca de los empleados de la
empresa Inversiones Portaimport S. A. C. en la ciudad de Huancayo. Siendo p = 0,007 menor
a 0,05 y el coeficiente r = 55,9 positivo moderado. A partir de esto, se comprueba que ante el
manejo de la dimension estructural se vera afectada la dimension intrinseca. Por lo tanto, si la
empresa no brinda oportunidad, informacion, apoyo y recursos se veran afectados el

significado de la tarea y el reconocimiento personal y/o social de los empleados de la empresa.

4. Se logro identificar —segun el coeficiente de correlacién (r) de Spearman— no
existe relacion entre la dimensidn estructural y la dimension extrinseca de los empleados de la

empresa Inversiones Portaimport S. A. C. de la ciudad de Huancayo. Siendo p = 0,389 mayor
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a 0,05. A partir de esto, se comprueba que ante el manejo de la dimensidn estructural no se vera
afectada la dimension extrinseca. Por lo tanto, si la empresa no brinda oportunidad,
informacion, apoyo y recursos no se veran afectados las condiciones de trabajo y los beneficios

econdmicos de los empleados de la empresa.

5. Se logro identificar —segun el coeficiente de correlacion (r) de Spearman—
existe relacion entre la dimension psicoldgica y la dimension intrinseca de los empleados de la
empresa Inversiones Portaimport S. A. C. de la ciudad de Huancayo, siendo p = 0,005 menor
a 0,05 y el coeficiente r = 58,2 positivo moderado. A partir de esto, se comprueba que ante el
manejo de la dimension de la psicoldgica se vera afectada la dimension intrinseca. Por lo tanto
se concluye, que si laempresa no genera confianza, significado, impacto y no brinda autonomia
se veran afectados el significado de las tareas y el reconocimiento personal y /o social de los

empleados de la empresa.

6. Se logro identificar —segun el coeficiente de correlacion (r) de Spearman— no
existe relacion entre la dimension psicolégica y la dimension extrinseca de los empleados de
la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. de la ciudad de Huancayo. Siendo p = 0,999 mayor
a 0.05. A partir de esto, se comprueba que ante el manejo de la dimensién de la dimension
psicoldgica no se vera afectada la dimension extrinseca. Por lo tanto se concluye, si la empresa
no brinda autonomia, no genera confianza, significado e impacto no se veran afectados las

condiciones de trabajo y los beneficios economicos.

7. Se concluye que, a través de la prueba de hipotesis realizada para determinar si
existe relacion entre el empowerment organizacional y la satisfaccion laboral en los empleados
de laempresa Inversiones Portaimport S. A. C. de la ciudad de Huancayo en el afio 2015, queda
demostrado —segun el coeficiente de correlaciéon (r) de Spearman— que existe relacion

significativa y directa entre el empowerment organizacional y la satisfaccion laboral. Siendo p
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=0,001 menor a 0,05 y el coeficiente r = 66,9 positivo alto (ver anexo 6). Rechazando entonces
de forma contundente la hipétesis nula y aceptando la hipotesis alterna de la presente
investigacion. Con esto se cumplid el propdsito de la investigacion, pues a lo largo del estudio
se trabajo en funcion a las dimensiones del empowerment organizacional y la satisfaccion
laboral, quedando evidencia que solo existe relacion primero entre la dimension estructural y
la dimension intrinseca y segundo entre la dimension psicologica y la dimension intrinseca.
Con esto, podremos elaborar planes y determinar acciones que permitan en primera instancia
mejorar los aspectos del empoderamiento del empleado y las actividades laborales, que en el
futuro se veran reflejadas en mayores niveles de empoderamiento organizacional de los
empleados y por ende repercutird positivamente en la satisfaccion laboral de los empleados de

la empresa Inversiones Portaimport S. A. C.
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Recomendaciones

Vistas las conclusiones a las que se llegd en la investigacion, se realizaron las
recomendaciones dirigidas a mejorar la situacion de la empresa Inversiones Portaimport S. A.
C., las cuales son:

1. Se recomienda a la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. trabaje a favor del
empowerment organizacional y la satisfaccion laboral, aplicando mensual o trimestralmente
técnicas como: encuestas, entrevistas y observaciones. Lo cual permitird a gerencia medir el
nivel de empoderamiento y satisfaccion de los empleados y los resultados obtenidos serviran
de base para establecer estrategias que ayuden a mejorar el liderazgo y la calidad de vida en la

empresa.

2. Se recomienda a la empresa Inversiones Portaimport S. A. C. asuma un
compromiso con la gestion del talento humano, estableciendo el area de Recursos Humanos,
para retener al personal que tiene experiencia, procurar que las plazas y ascensos sean ocupados
por personal idéneo. Esto permitira retener personal calificado y capacitado, tanto asi que los
colaboradores se sentiran motivados al saber que tienen mayor probabilidad de ascender y de

gozar de privilegios por lo que se esforzaron.

3. Se recomienda a la empresa Inversiones Portaimport S. A. C., en coordinacion
con administracion, mejorar las condiciones laborales implementando oficinas adecuadas para
el staff administrativo y redistribuyendo adecuadamente los espacios para el area de ventas. En
primer lugar, para que el staff tenga mayor privacidad es sus labores cotidianas; en segundo
lugar, evitar el congestionamiento de los empleados y, en tercer lugar evitar las incomodidades,

rifas y conflictos entre los empleados de la empresa.
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4. Dado a la naturaleza de la empresa inversiones Portaimport, por pertenecer al
sector comercio, exportacion y comercializacion de bisuteria, se observa mayor oportunidad
laboral a los jovenes por estar mas enfocados en las ventas. Se recomienda a gerencia elaborar
estrategias laborales mucho més globales. Asi, llevada a la realidad favorezca a muchos jovenes
que quieren crecer profesionalmente, brinddndoles mayores oportunidades de estudiar y seguir
capacitdndose, esto favorecerd a la empresa, ya que contara con profesionales altamente
capacitados. A la vez permitira otorgar autonomia y libertad a los empleados para
desenvolverse correctamente en sus respectivas areas, para que adopten el rol de ser duefios y

velar por los intereses de la empresa.

5. Se recomienda a la empresa Inversiones Portaimport brinde la seguridad y la
estabilidad laboral de los empleados. Esencial para lograr mejores resultados y la insatisfaccion
de los empleados. En primer lugar, elaboren un contrato forma del periodo de prueba y
posteriormente un contrato determinado, para comprometer al empleado y asi evitar la rotacion
permanente del personal. En segundo lugar, respetar las ocho horas laborales y aplicar el
respectivo pago por las horas extras trabajadas. Por ultimo, elabore un cronograma de
actividades de esparcimiento mensual, para comprometer en estas actividades a todo el
personal de la empresa a fin de que las relaciones interpersonales entre los empleados sea la

adecuada y el ausentismo disminuya considerablemente.

6. Finalmente gracias a los resultados obtenidos en la investigacion, se recomienda
a la empresa Inversiones Portaimport, concluir su plan estratégico, para alinear todas las areas
de la organizacion a una sola vision y para implementar la herramienta de gestion del
empowerment organizacional. Esto permitira mejoras continuas en las dimensiones del
empowerment organizacional a nivel estructural y psicologico, asi como también en la

dimensiones de la satisfaccion laboral a nivel intrinseca. Sin dejar de lado el nivel extrinseco.
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Para mantener un equilibrio entre satisfaccion e insatisfaccion dentro de la empresa. Con las
sugerencias hechas, la empresa cuenta con las recomendaciones pertinentes como punto de
partida desde la perspectiva del investigador. Sin embargo, las personas que tiene las riendas

de la empresa y tienen la Gltima palabra es la directiva y el gerente de la empresa.
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Matriz de Consistencia de la Investigacion
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Problema Objetivos Hipdtesis Variables Metodologia
Problema general: Obijetivo general: Hipotesis general: Variable 1 Método de investigacion:

Meétodo universal: Cientifico.
¢Existe relaciébn Determinar la relacion Ho = No existe Empowerment Método general: No experimental
significativa  entre el existente entre el relacion significativa y organizacional Método especifico: Observacion y
empowerment empowerment directa entre el medicion.
organizacional y la organizacional y la empowerment Dimensiones:
satisfaccion laboral de los satisfaccion laboral de los organizacional 'y  la Estructural Tipo de investigacion:
empleados de la empresa empleados de la empresa satisfaccion laboral de los Psicol6gico Segun su finalidad: Aplicada.
Inversiones Portaimport S.  Inversiones Portaimport S.  empleados de la empresa Segun su alcance: Sincrénica.

A. C. en la ciudad de A. C. en la ciudad de Inversiones Portaimport S. Segun su profundidad: Descriptiva.
Huancayo en el afio 2015? Huancayo en el afio 2015. A. C. en la ciudad de Segln su amplitud:
Huancayo en el afio 2015. Microsocioldgica.

Segun sus fuentes: Datos mixtos.

Ha =  Existe Segun su caracter: Cualitativa.
relacion significativa y Segun su objeto de estudio: Empresa
directa entre el Inversiones Portaimport S. A. C.-
empowerment Huancayo.
organizacional y la
satisfaccion laboral de los Nivel de investigacion:
empleados de la empresa Descriptivo-relacional.

Inversiones Portaimport S. Disefio de la investigacion:
A. C. en la ciudad de Descriptivo-correlacional.
Huancayo en el afio 2015.

Problema especifico: Objetivo especifico: Hipotesis especifica: Variable 2:

¢iCual es el nivel de

empowerment

Identificar el nivel de

empowerment

H: = Existe una relacion
poco significativa entre la
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organizacional de los
empleados de la empresa
Inversiones Portaimport S.

A. C. en la ciudad de
Huancayo?
(Cudl es el nivel de

satisfaccion laboral de los
empleados de la empresa
Inversiones Portaimport S.

A. C. en la ciudad de
Huancayo?

(Cual es la relacion
existente entre la

dimension estructural y la
dimension intrinseca de los
empleados de la empresa
Inversiones Portaimport S.

A. C. en la ciudad de
Huancayo?

¢Cual es la relacion
existente entre la

dimension estructural y la
dimension extrinseca de
los empleados de la
empresa Inversiones
Portaimport S. A. C. en la
ciudad de Huancayo?

¢Cual es la relacion
existente entre la
dimennsion psicoldgica y
la dimensidn intrinseca de
los empleados de la

organizacional de los
empleados de la empresa
Inversiones Portaimport S.

A. C. en la ciudad de
Huancayo.
Identificar el nivel de

satisfaccion laboral de los
empleados de la empresa
Inversiones Portaimport S.
A. C. en la ciudad de
Huancayo.

Identificar la relacion entre
la dimensién estructural y
la dimension intrinseca de
los empleados de la
empresa Inversiones
Portaimport S. A. C. en la
ciudad de Huancayo.
Identificar la relacion entre
la dimensién estructural y
la dimension extrinseca de
los empleados de la
empresa Inversiones
Portaimport S. A. C. en la
ciudad de Huancayo.
Identificar la relacion entre
la dimensién psicoldgica y
la dimension intrinseca de
los empleados de la
empresa Inversiones
Portaimport S. A. C. en la
ciudad de Huancayo.

dimension estructural y la
dimension intrinseca de los
empleados de la empresa
Inversiones Portaimport S.
A. C. en la ciudad de
Huancayo.

H, = Existe una relacion
poco significativa entre la
dimension estructural y la
dimension extrinseca de
los empleados de la
empresa Inversiones
Portaimport S. A. C. en la
ciudad de Huancayo.

Hs = Existe una relacion
poco significativa entre
dimension psicolodgica y la
dimension intrinseca de los
empleados de la empresa
Inversiones Portaimport S.
A. C. en la ciudad de
Huancayo.

H, = Existe una relacion
poco significativa entre la
dimensién psicoldgicay la
dimensiéon extrinseca de
los empleados de la
empresa Inversiones
Portaimport S. A. C. en la
ciudad de Huancayo.

Satisfaccion
laboral

Dimensiones:

Intrinseca
Extrinseca

o1

v

M r

A
02

M: Colaboradores de la Empresa
Inversiones Portaimpor S.A.C.

0O1: Empowerment Organizacional
02: Satisfaccion Laboral

r: Relacion entre Empowerment
Organizacional y Satisfaccion
Laboral

Poblacion universo
Empleados de la
Inversiones Portaimport.

empresa

Censo
El total de empleados: 22 personas.

Técnicas de recoleccion de datos
Analisis documental

Entrevistas

Encuesta

Instrumentos
Fichas

Guia de pauta
Cuestionario
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empresa Inversiones
Portaimport S. A. C. en la
ciudad de Huancayo?

(Cudl es la relacion
existente entre la
dimension psicologica y la
dimension extrinseca de
los empleados de la
empresa Inversiones
Portaimport S. A. C. en la
ciudad de Huancayo?

Identificar la relacidn entre
la dimensién psicoldgica y
la dimensién extrinseca de
los empleados de la
empresa Inversiones
Portaimport S. A. C. en la
ciudad de Huancayo.
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Cuestionario de Empowerment Organizacional
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El presente cuestionario intenta medir el grado de empoderamiento organizacional desde

dos tipologias a nivel estructural y psicolégico de los empleados de la empresa Inversiones

Portaimport S. A. C. Para ello, le pedimos su total sinceridad al momento de desarrollar y

responder cada pregunta. Encierra con un circulo la alternativa que corresponda:

Version espaiiola del “The Condition of Work Effectiveness Questionnaire” (CWEQ-I11)

(Laschinger, et al, 2001).

A continuacion, indique el grado en el que cada una de las siguientes caracteristicas se da

en su puesto de trabajo. Para ello, escriba el nimero correspondiente a cada frase teniendo en

cuenta que 1 es “Muy en desacuerdo” y 5 “Muy de acuerdo”.

Muy en desacuerdo

) ) ©) (4)

En desacuerdo Indiferente De acuerdo

(®)

Muy de acuerdo

¢ Qué caracteristicas considera usted que tiene su trabajo actual?

© 00 N oo 0o A W DN PP

e e =
N R O

Un trabajo estimulante

Oportunidad de adquirir nuevas habilidades y conocimientos en el trabajo
Desarrollo de tareas que emplean todas sus habilidades y conocimientos
Informacién sobre el estado actual de la organizacién

Informacién sobre los valores de la organizacion

Informacién sobre los objetivos de la organizacion

Informacion especifica sobre las cosas que usted hace bien

Comentarios concretos sobre las cosas que usted podria mejorar
Consejos Utiles o sugerencias sobre la resolucion de problemas

Tiempo disponible para realizar el trabajo administrativo

Tiempo disponible para cumplir los requisitos del trabajo

Oportunidad de conseguir ayuda temporal cuando se necesita

N = e o T o T T O o e S SN I

N NN DN N DN DN DD NN DD DD

W W W W W W W W w w w w

R T R S L T T T

o o1 o1 o1 o1 o1 o1 o1 o1 Oo1 U1 Ol




Psychological Empowerment Instrument

(Gretchen M. Spreitzer, 1995)
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A continuacion, indique el grado en el que cada una de las siguientes caracteristicas se da

en su puesto de trabajo. Para ello, escriba el nimero correspondiente a cada frase teniendo en

cuenta que 1 es “Muy en desacuerdo” y 5 “Muy de acuerdo”.

1 ) @) (4) (5)
Muy en desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo
1 Tengo confianza en mi capacidad para hacer mi trabajo 12345
2 El trabajo que hago es importante para mi 12345
3 Tengo bastante autonomia para decidir como hacer mi trabajo 12345
4 Mi influencia sobre lo que ocurre en mi departamento o area es alta 12345
5 Las actividades laborales tienen un significado personal para mi 12345
6 Tengo mucho control sobre lo que suceden en mi departamento o area 12345
7 Puedo decidir por mi mismo/a cémo voy a realizar mi propio trabajo 12345
8 Tengo mucha oportunidad de independencia y libertad en la forma de hacermi 1 2 3 4 5
trabajo
9 He adquirido las habilidades necesarias para mi trabajo 12345
10  El trabajo que hago tiene sentido para mi 12345
11  Tengo mucha influencia sobre lo que ocurre en mi departamento o area 12345
12  Estoy seguro/a acerca de mis capacidades para realizar las actividades demi 1 2 3 4 5
trabajo
13 Tengo la oportunidad de utilizar la iniciativa personal para llevar acabo mitrabajo 1 2 3 4 5

Calificacion Puntaje
Muy empoderado De 101 a 125
Empoderado De 76 a 100
Indiferente Deb5la75
Marginado De 26 a 50

Muy marginado De0a25
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Apeéndice C
Escala de Opiniones SL-SPC

(Sonia Palma Carrillo, 2005)

Este cuestionario intenta obtener informacion sobre la satisfaccion laboral en su
organizacion. El cuestionario es personal. Deberd responder en forma anonima. Es de suma
importancia su colaboracion y sinceridad al responder las preguntas. La informacién aqui recabada

sera tratada confidencialmente.

Instrucciones:

El cuestionario estd compuesto de varios items. Su tarea consistira en leer cuidadosamente
cada uno y contestar con la mayor veracidad posible. No hay respuesta correcta o equivocada. Solo
interesa su opinion sobre cada punto, conteste espontdneamente y no se preocupe por sus
respuestas anteriores. Asegurese de haber contestado todas las preguntas. Un cuestionario
incompleto carece de utilidad. Familiaricese con las preguntas en una escala de 5 puntos. Tras cada
aseveracion, se presentaran cinco alternativas de respuestas posibles: seleccione una opcion en

término de grado en que usted percibe el planteamiento encerrando el nimero en un circulo.

1 ) @) (4) (%)
Muy en desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo
1 La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis 1 2 3 4 5
labores
2 Mi sueldo es muy bueno en relacion a la labor que realizo 12345
3 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser 12345
4 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra 12345
5 Me siento bien con lo que gano 12345
6 Siento que recibo de parte de mi jefe un buen trato 12345
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10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27

Me siento realmente (til con la labor que realizo

El ambiente donde trabajo es confortable

Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

Tengo la sensacion de que en mi trabajo se hace justicia

Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo

Me gusta mi horario

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable
Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas
El horario de trabajo me resulta incomodo

Me complace los resultados de mi trabajo

Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido

En el ambiente fisico en el que laboro me siento cémodo(a)

La empresa me hace sentir realizado(a) como persona

Me gusta el trabajo que realizo

Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias
Te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas reglamentarias
Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a)

Me siento complacido con la actividad que realizo

Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo

[ T = T = T T o S S e S S S N = T = T T = Sy S S S

N DD NN NN DN DN DN DN DN DD DN DN DD DD DD DD DhDdDDND

W W W W W W W W W W W W W W W w wWw wWw w w w
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Calificacion Puntaje
Muy satisfecho De 109 a 135
Satisfecho De 82 a 108
Indiferente Deb55a8l
Insatisfecho De 28 a54

Muy insatisfecho Dela?27
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Antes de comenzar marque con una “X” la alternativa que corresponda segun Su caso:

Edad Género Estado civil Grado de instruccion
1 De 18 a 25 afios 1 Masculino 1 Soltero/a 1 Secundaria concluida
2 De 26 a 33 afios 2 Femenino 2 Casado/a 2 Estudiante universitario
3 De 34 a4l afios 3 Conviviente 3 Superior técnico completo
4 De 42 a 49 afios 4 Separado/a 4 Superior universitario completo
5 De 50 a mas afios
Carga familiar: Cargo en la empresa: Tiempo de Modalidad
servicios
1 Un hijo 1 Administrador general 1 Dela3meses 1 Recibo honorarios
2 Dos hijos 2 Asistente de Administracion 2 De4a6meses 2 Planilla
3 Tres hijos 3 Jefe de Sistemas 3 De7al2meses 3 Otros
4 Cuatro hijos 4 Jefe de Logisticay Almacén 4 De 1 a2 afios
5 Cinco hijos 5 Auxiliar de Almacén 5 De 3 a més afios
6 Ninguno 6 Auxiliar de Marketing
7 Jefe de Supervision
8 Auxiliar de Supervisién
9 Caja
10  Auxiliar de Caja
11 Vendedor
12 Seguridad

Muchas gracias por su tiempo.
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Apéndice D

Guia de Pauta — Entrevista a Especialistas

Muy buenas............... Docente......ovviii i , le agradezco

la disposicion de su tiempo para realizar esta entrevista. Deseo informarle que sus comentarios

seran valiosos y de mucha importancia para la investigacion de la presente tesis.

Datos del entrevistado Respuesta

Nombre y apellidos
Carrera profesional
Especializaciones
Grado académico
Experiencia profesional

Preguntas para empowerment organizacional:

10.

11.

12.

¢Para usted, qué es el empowerment organizacional y cuél es su importancia en el entorno
empresarial?

¢Considera usted que existen perspectivas diferentes para estudiar la teoria el empowerment
organizacional?

¢Qué opina usted acerca de la teoria base del empowerment organizacional de Ken Blanchard
considerado padre de esta técnica?

¢ Tiene usted, algin conocimiento sobre los estudios realizados por Rosabeth Moss Kanter acerca
del empowerment estructural?

¢ Tiene usted, algun conocimiento sobre los estudios realizados por Gretchen M. Spreitezer acerca
del empowerment psicoldgico?

¢Qué opina usted sobre la importancia de estudiar el empowerment organizacional?

¢Considera usted que existe un tipo de empresas que debe estudiar el empowerment organizacional?
¢Qué opina usted acerca de las empresas que no se interesan por conocer y desarrollar el
empowerment?

¢Para usted, cuales son los beneficios de estudiar y desarrollar el empowerment en las empresas?
¢Considera usted que las empresas en la actualidad toman en cuenta el empowerment y su influencia
en la gestion del talento humano?

¢Considera usted que hay deficiencia de estudio sobre el tema del empowerment dentro de la
empresas?

¢Cree Usted que si se aplicaran instrumentos de diagndstico referentes a la medicion del
empowerment en las empresas se podria incrementar el empowerment organizacional?
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Preguntas para satisfaccion laboral:

13.

14.
15.

16.
17.
18.
19.
20.

21.
22.

23.
24,

25.

¢Para usted, qué es la satisfaccion laboral y de qué manera se le da importancia en el entorno
empresarial?

¢Considera usted que existen diferentes perspectivas acerca del estudio de satisfaccion laboral?
¢Usted tiene algun conocimiento sobre los estudios realizados por Herzberg acerca de la
satisfaccion laboral?

¢Qué opina usted sobre la importancia de estudiar la satisfaccion laboral dentro de las empresas?
¢Para qué tipo de empresas considera usted es mas importante estudiar la satisfaccion laboral?
¢Para usted, cudles son los beneficios que otorgaria estudiar la satisfaccion laboral?

¢QUué opina en cuanto a las empresas que no se interesan por conocer y desarrollar la satisfaccion
laboral?

¢Considera usted que las empresas en la actualidad deberian estudiar mucho mas a fondo el tema
de satisfaccion laboral?

¢Considera usted que hay deficiencia del estudio de satisfaccion laboral dentro de las empresas?
¢Cree usted que si se aplicaran instrumentos de diagnostico referentes a la medicion de la
satisfaccion laboral se podria incrementar la competitividad de las empresas?

¢Segun su opinion la satisfaccion laboral es consecuencia del Empowerment o a la inversa?
¢Segun su punto de vista la relacion de las variables empowerment-satisfaccion laboral son
correlacidnales, causales o ambas?

¢Qué recomendaciones finales nos brindaria para abordar ambas variables como temas de
investigacion?
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Encuesta piloto de Empowerment Organizacional y Satisfaccién Laboral
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Saludos cordiales, le agradezco su tiempo brindado para realizar este pequefio cuestionario.

La informacidn aqui recabada es de caracter anonimo.

Instrucciones: Por favor encierre en un circulo eligiendo entre un Si o un NO a las

siguientes preguntas que se le presentan a continuacién: Si tiene dudas sobre algunas palabras que

se utilizan en el presente cuestionario no dude en preguntarle al encuestador.

PREGUNTAS-EO

lop ¢Le brindan oportunidades de crecimiento profesional en el trabajo? Si NO
2in ¢Recibe informacion sobre los objetivos, metas y valores de la empresa? Si NO
3Ap ¢Recibe comentarios concretos sobre las cosas que podria mejorar? Si NO
4Re ¢Le brindan el tiempo necesario para cumplir los requisitos del trabajo? Si NO
5com  ¢Ha adquirido habilidades necesarias para su trabajo? Si NO
6Sig ¢Las actividades laborales que realizas tienen un significado personal? Si NO
7aut ¢ Tiene bastante autonomia para decidir como hacer su trabajo? Si NO
8imp  (Tiene mucha influencia sobre lo que ocurre en su departamento o area? Si NO
PREGUNTAS-SL
1st  ¢Siente que el trabajo que realiza es justo para su manera de ser? Si NO
2rp ¢ La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de tus labores?  SI NO
3rp  ¢El jefe valora el esfuerzo que pone en su trabajo? Si  NO
4ct  ¢Siente que recibe mal trato de parte de la empresa? Si  NO
5ct ¢ Prefiere tomar distancia con las personas con quienes trabaja? Si  NO
6be (El trabajo te permite cubrir tus expectativas econdmicas? Si  NO
7be ¢Lasensacion que tiene del trabajo es que le estan explotando? Si  NO

Gracias por la disposicion de su tiempo.



Apeéndice F

Coeficiente de Correlacion (r) de Spearman

112

Este coeficiente es el equivalente no paramétrico. El coeficiente de Spearman puede tomar

valores entre -1.0 y 1.0, un valor de -1.0 indica una correlacion negativa perfecta y un valor de 1.0

indica una correlacion positiva perfecta.

Tabla 28

Coeficiente de interpretacion (R) de Spearman.

Coeficiente Interpretacién

-1.0 Relacién negativa Perfecta
-0.8a-1.0 Relacion negativa muy alta
-0.6a-0.8 Relacion negativa alta
-0.4a-0.6 Relacién negativa moderada
-0.2a-04 Relacion negativa baja
0.0a-0.20 Relacién negativa muy baja
0.0 Relacién nula

0.0a0.2 Relacion positiva muy baja
0.2a04 Relacidn positiva baja
04a0.6 Relacion positiva moderada
0.6a0.8 Relacion positiva alta
08al0 Relacidn positiva muy alta
1.0 Relacion positiva perfecta




Apeéndice G

Otros Factores de la Satisfaccion Laboral

7.1. Edad

Tabla 29

Clasificacion de la muestra por edades.
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Edades Frecuencia Porcentaje
18 a 25 afios 14 63,6

26 a 33 afios 5 22,7

34 a 41 afios 3 13,6

Total 22 100,0

La clasificacion de la muestra por edades del personal que labora en la empresa es como

sigue: 14 personas de 18 a 25 afios (que representa al 63,64% de los empleados), 5 personas de 26

a 33 afos (que representan el 22,73% de los empleados) y 3 personas de 34 a 41 afios (que

representan el 13,64% de los empleados). Por lo tanto, la empresa se caracteriza por el manejo de

personal bastante joven dentro de su fuerza laboral.

7.2. Genero

Tabla 30

Clasificacion de la muestra por género.

Genero Frecuencia Porcentaje
Masculino 9 40,9
Femenino 13 59,1

Total 22 100,0

La clasificacion de la muestra por género es como sigue: 9 personas son del sexo masculino

(los cuales representan el 40,91% de los empleados de la empresa) y 13 personas son del sexo

femenino (los cuales representan el 59,09% de los empleados de la empresa). Por lo tanto, otra de

las caracteristicas de la empresa es que cuenta con mayor personal femenino en su fuerza laboral.
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7.3. Estado Civil

Tabla 31
Clasificacion de la muestra por estado civil.

Estado civil Frecuencia Porcentaje
Soltero 14 63,6
Casado/a 2 9,1
Conviviente 6 27,3

Total 22 100,0

La clasificacion de la muestra por estado civil es como sigue: 14 personas tiene la condicién
civil de soltero/a los cuales representan el 63,64% de los empleados, 2 personas tienen la condicion
de casado/a los cuales representan el 9,09% de los empleados y 6 personas tienen la condicion de
conviviente los cuales representan el 27,27% de los empleados de la empresa. Por lo tanto otra de

las caracteristicas de la empresa es que cuenta con mayor personal soltero/a en su fuerza laboral.

7.4. Grado de Instruccion

Tabla 32
Clasificacion de la muestra por grado de instruccion.

Grado de instruccion Frecuencia Porcentaje
Secundaria concluida 5 22,7
Estudiante universitario 6 27,3
Superior técnico completo 8 36,4
Superior universitario completo 3 13,6

Total 22 100,0

La clasificacion de la muestra por grados de instruccion es como sigue: 5 personas segun
grado de instruccion tienen secundaria completa (los cuales representan el 22,73% de los
empleados), 6 personas segun grado de instruccién son estudiantes universitarios (los cuales
representan el 27,27% de los empleados), 8 personas segin grado de instruccidn tienen carrera

técnica superior concluida (los cuales representan 36,36% de los empleados) y 3 personas segun
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grado de instruccion terminaron una carrera profesional a nivel universitario (los cuales
representan el 13,64%). Por lo tanto, otra de las caracteristicas de la empresa es que cuenta con

mayor personal con grado de instruccion de las carreras técnicas concluidas en su fuerza laboral.

7.5. Carga Familiar

Tabla 33
Clasificacion de la muestra por carga familiar.

Carga familiar Frecuencia Porcentaje
Un Hijo 7 31,8
Ninguno 15 68,2

Total 22 100,0

La clasificacion de la muestra por carga familiar es como sigue: 7 personas tienen como
carga familiar 1 hijo (los cuales representan el 31,82% de los empleados) y 15 personas ain no
tienen carga familiar (los cuales representan el 68,17% de los empleados). Por lo tanto, otra de las
caracteristicas de la empresa es que cuenta con personal que aun no tienen carga familiar. Esto
podria ser contraproducente para la empresa. Primero, mayor compromiso laboral con la empresa
por parte de los empleados que aln no tienen una carga familiar. Segundo, personal sin carga

familiar facilmente abandona su empleo, generando una alta rotacion de personal.

7.6. Tiempo de Servicio en la Empresa

Tabla 34
Clasificacion de la muestra por tiempo de servicios.

Tiempo de servicios Frecuencia Porcentaje
4 a 6 meses 6 27,3

7 a 12 meses 9 40,9

1 a2 afos 6 27,3

3 a mas afnos 1 45

Total 22 100,0
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La clasificacion de la muestra por tiempo de servicios es como sigue: 6 personas laboran
de 3 a 6 meses (los cuales representan el 27,27%), 9 personas laboran de 7 a 12 meses (los cuales
representan el 40,91%), 6 personas laboran de 1 a 2 afios (los cuales representan el 27,27%) y 1
persona labora de 3 a més afios (el cual representa al 4,54%). Por lo tanto, otra de las caracteristicas

de la empresa es que cuenta con una fuerza laboral de minima experiencia.

7.7. Cargo en la Empresa

Tabla 35
Clasificacion de la muestra por cargo en la empresa.

Cargo en la empresa Frecuencia Porcentaje
Administrador 1 45
Asistente Administrativo 3 13,6
Jefe Sistemas 1 4,5
Jefe Logistica 1 45
Auxiliar de Almacén 1 4,5
Auxiliar de Marketing 1 45
Jefe de Supervision 1 4,5
Auxiliar de Supervision 1 4,5
Caja 1 45
Auxiliar de Caja 1 4,5
Ventas 9 40,9
Seguridad 1 4,5
Total 22 100,0

La clasificacion de la muestra por cargos en la empresa es como se detalla en la tabla 6. Se
cuenta con en total con 22 personas que son empleados directos en la empresa Inversiones
Portaimport S. A. C., de los cuales 5 pertenecen al area administrativa, 1 pertenece al area de
sistemas y soporte, 2 pertenecen al area de logistica y almacén, 2 pertenecen al area de supervision,
2 pertenecen al area de caja, 1 pertenece al area de seguridad y, por ultimo, 9 pertenecen a la fuerza

de ventas de la tienda.
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Si se desglosa segun organigrama otra caracteristica de la empresa es que tiene mas del
50% de los empleados en el &rea de ventas, pero curiosamente los hechos nos demuestran una
realidad alterna que ha sido motivo de estudio en esta investigacion. La realidad alterna presenta
a todos los empleados de las diferentes areas de la empresa comprometidas con una sola causa:
vender, que, dicho sea de paso, no esta nada mal, pues muchas empresas enfocan su vision en
funcion a las ventas. Lo malo surge cuando los empleados de las diferentes areas que no tienen
competencia directa con las ventas descuidan sus funciones. Para ello, han sido contratados. Todo
esto sumado a una incipiente y casi nula delegacion de poder, pues el paladin de la empresa es solo

gerencia.

7.8. Modalidad de Pago

Tabla 36
Clasificacion de la muestra por modalidad de pago.

Modalidad de pago Frecuencia Porcentaje
Planilla 5 22,7

otros 17 77,3

Total 22 100,0

La clasificacion de la muestra por modalidad de pago es como sigue: 5 personas son pagado
via planilla (los cuales representan el 22,73%) y 17 personas son pagadas por otra via (los cuales
representan el 77,27%). Por lo tanto, otra de las caracteristicas de la empresa es que los pagos a
los empleados en su mayoria son de manera informal, debiendo mencionar que ninguno emite

siquiera recibo por honorarios.
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Apeéndice H
8.1. Validacién del Cuestionario de Empowerment Organizacional

Tabla 37
Estadistico de fiabilidad del cuestionario empowerment organizacional.

Alfa de Cronbach Ndmero de elementos
,961 25
Tabla 38

Estadistico total-elemento.

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento

Pregunta 1 51,95 140,617 ,755 ,959

Pregunta 2 52,05 140,426 ,698 ,960

Pregunta 3 52,32 136,323 ,827 ,958

Pregunta 4 52,36 140,147 ,641 ,960

Pregunta 5 51,64 140,623 ,629 ,961

Pregunta 6 51,55 141,307 ,698 ,960

Pregunta 7 52,73 145,065 ,584 ,961

Pregunta 8 52,82 145,775 ,597 ,961

Pregunta 9 52,64 142,433 ,7136 ,959

Pregunta 10 51,91 142,182 ,655 ,960

Pregunta 11 51,82 141,394 ,824 ,959

Pregunta 12 51,95 142,141 ,745 ,959

Pregunta 13 51,41 137,872 ,868 ,958

Pregunta 14 51,50 133,786 ,839 ,958

Pregunta 15 53,14 144,409 ,614 ,960

Pregunta 16 53,09 144,182 ,616 ,960

Pregunta 17 51,55 132,450 ,882 ,958

Pregunta 18 52,77 145,327 421 ,962

Pregunta 19 53,32 148,418 ,535 ,961

Pregunta 20 53,18 145,013 719 ,960

Pregunta 21 51,68 133,465 ,941 ,957

Pregunta 22 51,82 136,061 ,826 ,958

Pregunta 23 53,14 147,552 461 ,962

Pregunta 24 51,32 139,751 ,697 ,960

Pregunta 25 53,27 146,779 ,646 ,961
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8.2. Validacién del Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Tabla 39
Estadisticos de fiabilidad del cuestionario de satisfaccion laboral.

Alfa de Cronbach Ndmero de elementos
,924 27

Tabla 40
Estadistico total-elemento.

Media de la Varianzadela Correlacion Alfa de
escala si  se escala si se elemento- Cronbach si se
elimina el elimina el total elimina el
elemento elemento corregida elemento

Pregunta 1 72,77 182,755 ,612 ,920

Pregunta 2 73,55 198,926 ,296 ,924

Pregunta 3 72,50 190,357 ,504 ,922

Pregunta 4 72,36 190,719 527 921

Pregunta 5 73,41 205,110 -,015 ,928

Pregunta 6 73,23 203,041 ,098 ,926

Pregunta 7 72,18 188,061 ,620 ,920

Pregunta 8 72,82 185,013 ,652 ,919

Pregunta1l9 73,05 196,617 276 ,925

Pregunta 10 73,14 198,600 ,382 ,923

Pregunta 12 72,95 200,236 ,310 ,924

Pregunta 12 73,00 197,619 ,465 ,922

Pregunta 13 73,00 197,429 414 ,923

Pregunta 14 72,05 193,665 ,616 921

Preguntal5 73,23 181,803 ,788 917

Pregunta 16 73,09 197,229 ,252 ,926

Pregunta 17 72,86 200,504 ,325 ,924

Pregunta 18 72,68 183,656 ,831 ,917

Pregunta 19 72,82 200,823 ,267 ,924

Pregunta20 72,68 179,180 ,838 ,916

Pregunta 21 73,00 182,095 ,790 917

Pregunta22 72,59 181,491 ,793 917

Pregunta 23 72,77 182,946 ,707 ,918

Pregunta24 73,68 185,465 ,713 ,918

Pregunta25 72,41 194,825 ,348 ,924

Pregunta26 72,73 180,017 ,826 ,916

Pregunta 27 73,18 178,727 ,828 ;916
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Apéndice |
Presupuesto de la Investigacion
9.1. Talento Humano
Servicios de asesoria metodologica.
Servicios de asesoria de un experto en administracion y liderazgo.
Servicios de asesoria de un experto en recursos humanos.

Servicios de asesoria en estadistica.

9.2.  Recursos Humanos
Adquisicion de material bibliogréfico.
Adquisicion de papeleria.
Adquisicién de una laptop.
Servicio de internet.

Servicios de impresiones y fotocopias.

9.3. Costos de la Investigacion

Presupuesto total

Concepto Valor
Papeleria. Impresiones y fotocopias 400.00
Servicio telefénico-celular 150.00
Servicio de internet 400.00
Transporte 500.00
Adquisicion de material bibliogréfico 300.00
Compra de una laptop 1.500.00
Talento humano 650.00

TOTAL S/. 3.900.00
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Apeéndice J

Fotografias de la Investigacion

AL

BENLIN




