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RESUMEN

El tema de la presente investigacion tiene por nombre “Influencia del Empowerment en el
compromiso organizacional de los analistas de crédito de las Cooperativas de Ahorro y
Crédito (COOPAC) supervisadas por la FENACREP, en la provincia de Arequipa, afio
20197, el objetivo general es, Determinar la Influencia del Empowerment en el compromiso
organizacional de los analistas de crédito, la hipotesis que se planted indica que la primera

variable influye directamente en la segunda variable.

Esta tesis esta elaborada bajo los lineamientos del método cientifico, el cual, basandonos en
la metodologia se establece como una investigacion de nivel descriptivo, de tipo aplicada,

mixta y correlacional y con un enfoque transversal y no experimental.

Nuestra poblacién esta compuesta por 09 Cooperativas de Ahorro y Crédito supervisadas
por la FENACREP en los cuales se establece un nimero de 46 analistas de crédito. No se
detalla ninguna formula para obtener la muestra, puesto que se trabajara con la poblacion al
100%, es decir los 46 analistas de crédito, no encontrando ninguna limitacién para realizar

el estudio.

Para realizar la recolecciéon de datos se utiliza las técnicas de la encuesta para ambas
variables, los instrumentos para ambas variables son cuestionarios, un cuestionario para
empowerment y otro para compromiso organizacional. Se utilizo el método estadistico
Alpha de Cronbach para validar dichos instrumentos y sean estadisticamente confiables con
un valor en ambos cuestionarios de mas de .9. Para poder validar la hipétesis se utilizo chi

cuadrado.

El resultado final respondiendo al objetivo y la hipotesis nos dio una influencia directa del

empowerment en el compromiso organizacional de los analistas de credito

Palabras Clave: Empowerment, Compromiso organizacional, Analistas de crédito
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ABSTRACT

The theme of this research is entitled "Influence of the Empowerment on the organizational
commitment of the credit analysts of the Savings and Credit Cooperatives (COOPAC)
supervised by the FENACRERP, in the province of Arequipa, - 2019", the general objective
is, Determine the Influence of Empowerment on the organizational commitment of credit
analysts, the hypothesis that was raised indicates that the first variable directly influences

the second variable.

This thesis is elaborated under the guidelines of the scientific method, which, based on the
methodology, is established as a descriptive level investigation, of an applied, mixed and

correlational type and with a transversal and non-experimental approach.

Our population is composed of 09 Savings and Credit Cooperatives supervised by
FENACREP in which a number of 46 credit analysts is established. No formula is detailed
to obtain the sample, since it will work with the population at 100%, that is, the 46 credit

analysts not finding any limitation to carry out the study.

To carry out the data collection, the survey techniques are used for both variables, the
instruments for both variables are questionnaires, a questionnaire for empowerment and
another for organizational commitment. The Cronbach's Alpha method was used to validate
these instruments and they are statistically reliable with a value in both questionnaires over

.9. In order to validate the hypothesis, chi square was used.

The final result responding to the objective and the hypothesis gave us a direct influence of

the empowerment in the organizational commitment of the credit analysts.

Keywords: Empowerment, Organizational commitment, Credit analysts
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INTRODUCCION

El mundo empresarial a nivel internacional cada vez avanza maés rapido, surgen nuevas
formas de administrar el capital humano, por ejemplo, en Google, lo que ofrecen los
directores y gerentes a sus subordinados es comodidad, flexibilidad, innovacion, ademas de
su forma de contratacion que hace que busquen candidatos con pasion a su trabajo, por otro
lado, Google tiene un proyecto de Open — Office que consiste en que las oficinas no tengan
paredes, esto a fin de generar buen clima laboral, por supuesto los trabajadores de Google

no renuncian y tiene muchos afios trabajando en la empresa.

Es importante tener en cuenta que son culturas diferentes a la nuestra, sin embargo, aqui hay
empresas que son consideradas excelentes lugares para trabajar y que cuentan con entre 50
y 1000 trabajadores, pero no podemos dejar de lado las renuncias y la rotacion, ya que Peru
se encuentra en 3er lugar a nivel de América Latina en porcentaje de renuncia y rotacion.

En Arequipa, pasa lo mismo, segun encuestas realizadas por el portal web Aptitus mas del
70% atribuyen su renuncia a aspectos netamente cualitativos a la organizacion; Ademas mas
del 60 % no mantienen relacion con la empresa o con su jefe después de la renuncia o

despido.

Es por eso que nace la idea de investigar el empowerment y el compromiso organizacional,
ya que creemos que si un trabajador es fidelizado dentro de la empresa, no tendra motivos
para renunciar y sera de aporte para la organizacién, esta variable se relaciona con el
empowerment ya que si se trata de dinero, el individuo siempre va a querer mas, pero
viéndolo de forma mas intrinseca debe haber una forma de lograr el compromiso por parte
del trabajador y lo que plantea esta tesis es que el empowerment tenga influencia directa en

el compromiso organizacional del trabajador.
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CAPITULO |
1. PLANTEAMIENTO TEORICO
1.1. Enunciado del problema

Influencia del Empowerment en el compromiso organizacional de los analistas de
crédito de las Cooperativas de Ahorro y Credito (COOPAC) supervisadas por la
FENACREP, en la provincia de Arequipa, afio 2019.

1.2. Descripcion del problema

Hoy en dia el capital humano en una empresa es lo mas importante, puesto que son
quienes dan la cara al cliente y quienes realizan todas las operaciones, ya no se piensa
como antes que se tomaba al colaborador como un simple empleado dispuesto a

recibir 6rdenes y acatar lo que diga el “jefe”.

Se dice que lograr que el empleado esté a gusto dentro de la empresa es dificil, ya
que se interponen multiples factores como la motivacion, el sueldo, horas de trabajo,
relaciones, ubicacion, etc. Lograr que el empleado se muestre comprometido, leal y
fiel a la empresa es una tarea ardua que ahora es indispensable para que una

organizacion ascienda y se posicione en un mercado cada vez mas competitivo.

En muchas organizaciones no se toma en cuenta, y esa es la razén de este estudio, al
hallar dicho problema; en los nuevos enfoques de la Administracion de los Recursos
Humanos, nace un término llamado “Empowerment” que en términos basicos

significa darle poder al empleado dentro de la organizacion.

Dentro de la psicologia basica se dice que a todas las personas nos gusta sentirnos
“poderosos o importantes” dentro de cualquier circulo social, nos esforzamos mas y
nos hacemos parte como lideres cuando las ideas brotan de nuestra mente y somos

tomados en cuenta en la toma de decisiones (Robert Cialdini, 2017).

Por otro lado, desde hace 10 afios atras, segun las estadisticas de la Asociacion
Americana de Gestion de negocios, el trabajador cambia de empleo en promedio 3
veces cada dos afios, lo que implica la falta de lealtad y fidelidad a la organizacion y
esto trae como consecuencia para la empresa, gastos de capacitacion, induccion,

filtracion de informacion, entre otros (Branham, 2005).
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Asi mismo, en las conversaciones obtenidas de los investigadores con los analistas
de crédito, en la ciudad de Arequipa, segun sus propias palabras, -no me siento
comprometido a la empresa-, -sélo trabajo aqui porque se gana bien-, y en entre otras
frases, indican la falta de compromiso con la entidad y que, en muchas ocasiones no
son tomados en cuenta en las decisiones de la entidad, esto se puede deber al tiempo
de laborar fuera de la empresa fisicamente, pero, por nuestra parte hemos decidido
tomar como variable independiente el empowerment, dado que en antecedentes
investigativos muestran la fuerte relacién entre la variable empowerment y

compromiso organizacional en otras empresas.

Teniendo en cuenta que no se ha hecho ninguna investigacion con estas variables en

el area de los analistas de crédito, se toma conveniente realizar esta investigacion.

A partir de aqui nace la idea del problema enunciado acerca de la influencia del

empowerment para gque el empleado se comprometa a la organizacion.

1.2.1. Campo

Ciencias Sociales
1.2.2. Area

Administracion
1.2.3. Linea

Recursos Humanos

1.3. Tipo de problema

1.3.1. Tipo

Es una investigacion correlacional.
1.3.2. Nivel

El nivel de investigacion es descriptivo
1.3.3. Enfoque

El enfoque es mixto. (Cualitativo y cuantitativo) con un disefio no experimental,

transversal.
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1.4. Variables

1.4.1. Andlisis de las variables

Se trabajara con dos variables: Empowerment y Compromiso Organizacional

1.4.2. Operacionalizacion de variables

VARIABLE

SUBVARIABLES

INDICADORES

Acceso a los recursos

Empowerment Acceso a la informacion
Estructural Oportunidad de desarrollo
Variable independiente Motivacion en el trabajo
Empowerment Empowerment Influencia en las decisiones
Psicoldgico empresariales

Habilidades para desarrollar el
trabajo

Iniciativa en el trabajo
Pertenencia

Compromiso afectivo

Lealtad
Satisfaccion
Variable dependiente | Compromiso de | Comodidad
Compromiso continuidad Conveniencia

organizacional Compromiso normativo

Reciprocidad
Obligacién

Comportamiento

1.5. Interrogantes de la investigacion

1.5.1. Interrogante béasica

¢Como influye el empowerment en el compromiso organizacional de los analistas
de crédito de las COOPAC supervisadas por la FENACREP en la ciudad de
Arequipa?

1.5.2. Interrogantes secundarias

- ¢Cudl es la percepcion de empowerment estructural que tienen los analistas
de crédito de las COOPAC supervisadas por la FENACREP en la ciudad de
Arequipa?

- ¢Cudl es la percepcién de empowerment psicolégico que tienen los analistas
de crédito de las COOPAC supervisadas por la FENACREP en la ciudad de
Arequipa?
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- ¢Cual es el nivel de compromiso afectivo que presentan los analistas de
crédito de las COOPAC supervisadas por la FENACREP en la ciudad de
Arequipa?

- ¢Cudl es el nivel de compromiso de continuidad que presentan los analistas
de crédito de las COOPAC supervisadas por la FENACREP en la ciudad de
Arequipa?

- ¢Cudl es el nivel de compromiso normativo que presentan los analistas de
crédito de las COOPAC supervisadas por la FENACREP en la ciudad de
Arequipa?

1.6. Justificacion del problema

La razdn de esta investigacion es hallar nuevos conocimientos que resulten efectivos

para administrar los Recursos Humanos de una organizacion.

La presente investigacion es original y autentica, puesto que en la universidad de
procedencia y en cualquier otra universidad del pais no se ha tomado estas dos
variables para relacionarlas e investigarlas dependientemente usando como unidad

de estudio a los analistas de crédito de las COOPAC de Arequipa.

Tambien tiene justificacion social, ya que, el resultado que arroje ayudara a dar
cuenta a las empresas de la forma correcta para tratar y fidelizar a sus empleados,
esto acarreara a que las personas se sientan en confianza dentro de su puesto de
trabajo y no teman a ser despedidos, lo que implica que las familias también tengan

estabilidad economica, social y emocional.

La investigacion tiene justificacion economica, puesto que evitard que los analistas
de crédito renuncien o sean despedidos del trabajo, tendran mayores afios de
permanencia y minimizara los costos de contratacion, capacitacion, horas hombre /
actividad, ya que el nuevo empleado no conocera de la misma forma el trabajo y se

tendra que esperar un tiempo para dar la misma productividad.

Es viable, puesto que, se cuenta con la colaboracion de los analistas de crédito para
poder realizar la investigacion, ademas se cuenta con los medios como financiacion,

apoyo universitario y los materiales necesarios.
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Tiene justificacion metodoldgica, ya que esta investigacion puede servir de base para
posteriores investigaciones en el ambito de la Administracion de los Recursos

Humanos.
1.7. Objetivos de la investigacion
1.7.1. Objetivo General

Determinar la Influencia del Empowerment en el compromiso organizacional de
los analistas de crédito de las Cooperativas de Ahorro y Crédito (COOPAC)
supervisadas por la FENACREP, de la provincia de Arequipa, afio 2019

1.7.2. Objetivos Especificos

- Conocer percepcion de empowerment estructural que tienen los analistas de
crédito de las COOPAC supervisadas por la FENACREP en la ciudad de
Arequipa

- Conocer percepcion de empowerment psicoldgico que tienen los analistas de
credito de las COOPAC supervisadas por la FENACREP en la ciudad de
Arequipa

- Establecer el nivel de compromiso afectivo que presentan los analistas de
crédito de las COOPAC supervisadas por la FENACREP en la ciudad de
Arequipa

- Establecer el nivel de compromiso de continuidad que muestran los analistas
de crédito de las COOPAC supervisadas por la FENACREP en la ciudad de
Arequipa

- Establecer el nivel de compromiso normativo que muestran los analistas de
crédito de las COOPAC supervisadas por la FENACREP en la ciudad de
Arequipa

1.8. Hipotesis

Dado que actualmente el proceso de formalizacién empresarial esta generando falta

de compromiso.

Es probable que aplicando empowerment podamos determinar si esta variable esta
influyendo en el compromiso de los trabajadores de las COOPAC de Arequipa.
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1.9. Empowerment

“El empowerment es un proceso por el cual las personas, las organizaciones, y
comunidades obtienen dominios sobre temas que les preocupan” (Zimmerman,
1995, pég. 581).

Segun La agencia Suiza de desarrollo y Cooperacion definié al empoderamiento
como proceso de emancipacion en los que los desfavorecidos estan en la facultad
para ejercer sus derechos, para asi obtener recursos y participar activamente en el
proceso de conformacion de la sociedad y tomar decisiones (Agencia Suiza de

Desarrollo y Cooperacion , 2004).

Se afirma que el empowerment es la “formacion de espiritu de equipo, de confianza,
pertenencia. Interdependencia y didlogo en los miembros de un grupo” (Montero,
2003, p. 66).

El empowerment se caracteriza por dar poder al trabajador para tomar decisiones
sabias y coherentes, donde ellos sientan gue tienen importancia e influencia sobre
los estandares de calidad en la empresa y eficiencia de la empresa dentro de sus areas
de responsabilidad (Garcia, Useche & Schlesinger, 2014).

1.9.1. Factores de empowerment en una empresa

Para facultar a los empleados se requiere darles elementos que les permiten actuar

con mayor libertad en sus puestos: informacion, poder y recompensas:

a) Informacién acerca del desempefo de la compafiia. En las compafiias en
que los empleados estdn completamente facultados, no hay informacion que
sea secreta ni confidencial. En estas empresas todos los empleados tienen
acceso a toda la informacién, incluyendo salarios de los directores. Para
mostrar su seriedad acerca de este punto, Semco —la compafiia brasilefia mas
grande de maquinaria marina— ha trabajado con su sindicato para ensefiar a
los empleados, incluyendo mensajeros e intendentes, a leer e interpretar los
estados financieros (Instituto Internacional de Investigacion de tercnologia
educativa, 2019).

b) Poder para tomar decisiones importantes. Muchas de las compafiias mas
competitivas le estan dando a los empleados el poder para influenciar los
procesos de trabajo y la direccidn de la empresa a través de circulos de calidad
y de equipos auto dirigidos. En la oficina de operaciones del noreste de la
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compafiia de seguros Prudential, los equipos formados por personal de oficina,
de sistemas, de las areas técnicas y de control de calidad, pueden aprobar
reclamaciones que representan el 95% del valor de todas las reclamaciones.
En esa misma compafiia, otro equipo decidié que los subordinados podian
ahorrarle dinero a la empresa si trabajaban en su casa. Estos empleados, que
ahora podian decidir sus horarios de trabajo, estan estableciendo nuevos
récords de productividad (Instituto Internacional de Investigacion de
tercnologia educativa, 2019).

c) Recompensas con base en el desempefio de la empresa. Dos maneras en
que la compafiia puede recompensar con base en el desempefio organizacional
son compartir las utilidades y disefiar planes para que los empleados adquieran
acciones de la empresa. En la firma W.L. Gore & Associates la compensacion
tiene tres componentes: el salario, la reparticion de utilidades y el programa
de adquisicién de acciones. (Instituto Internacional de Investigacion de

tercnologia educativa, 2019).
1.9.2. Dimensiones de Empowerment

Segun (Jaimez, 2011, p. 7 - 8) ElI empowerment esta divido por dos tipos: El
primero es el empowerment estructural y el segundo es el empowerment

psicoldgico.
1.9.2.1. Empowerment estructural

Se afirma que empowerment estructural es entendido como un proceso por
medio del cual se puede maximizar la utilizacion 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 (Patilla, 2016).

Se desarrolld la teoria del empowerment estructural, en la cual considera que
para el correcto desarrollo de la labor de los empleados y en tal sentido la
consecucion de las metas propuestas, es fundamental que la organizacion
otorgue a los empleados, en principio, acceso a la informacion, recursos,
apoyo Yy oportunidades para aprender y desarrollarse. El acceso a estas
estructuras de Empowerment significa aumentar las caracteristicas
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especificas del trabajo y las relaciones interpersonales que fortalecen la
comunicacion efectiva. Ademas, sostiene que, si los analistas de crédito
tienen acceso a oportunidades de aprendizaje, crecimiento y posibilidad de
surgir dentro de la organizacion, se podran conseguir resultados favorables
en relacién a una mayor satisfaccion del empleado y por ende un mayor

compromiso de productividad (Kanter, 1993).

Se desarrolla el “The Conditions of Work Effectiveness Questionnaire”
(CWEQ) para medir las cuatro estructuras de empowerment. La CWEQ-II
estd compuesta por cuatro subescalas, cada una de estas esta disefiada para la
medicion del empowerment estructural. Dicho documento tiene acceso a las

siguientes estructuras (Jaimez, 2011, p. 7).

- El acceso a los recursos: significa la capacidad que puede tener para
adquirir la financiacion, materiales, tiempo y apoyo necesarios para hacer
el trabajo.

- Elacceso a lainformacién: Se refiere a tener los conocimientos formales
e informales que son necesarios para ser efectivo en el lugar de trabajo.

- Oportunidad de desarrollo: Se refiere a cuando las organizaciones
procuran mejorar las capacidades, competencias y habilidades de su
talento humano, puesto que el aporte que los trabajadores hacen a la
organizacion depende su efectividad en los procesos, es asi como es
importante brindar elementos para el desarrollo profesional y darles
oportunidad a los trabajadores de desarrollarse, de tal forma que estén
alineados con los objetivos de la empresa (Matabajoy, Matabachay, &
Obando , 2017).

1.9.2.2. Empowerment psicolégico

“Es la interpretacion mental que cada colaborador tiene con respecto a los
cambios que se da a nivel estructural dentro del ambiente de trabajo” (Patilla,
2016, p. 53).

Existen diversas teorias sobre el empowerment psicoldgico, siendo una de las
primeras la desarrollada por Konger y Kanungo. Estos autores proponen que
el Empowerment debe ser considerado como un elemento provocador para

estimular a los analistas de crédito, mas que una sencilla delegacion de poder,
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entendiendo que habilitar implica crear las condiciones que permitan
aumentar la motivacion para la ejecucion de las tareas mediante el desarrollo

de un fuerte sentido de eficacia personal (Konger & Kanungo, 1988).

Asi mismo, consideran que la delegacién o recursos para compartir el poder
son s6lo un conjunto de condiciones que pueden llevar a muchos empleados
a sentir Empowerment, sin embargo, no siempre sucede. Es decir, puede
ocurrir que los empleados no se sientan empoderados a pesar de la puesta en
marcha por parte de la Direccion, de practicas dirigidas a delegar poder y
control. Por tanto, junto a las practicas de delegacion o participacion de los
analistas de crédito hay también otro conjunto de condiciones que pueden

Ilevar al Empowerment de los analistas de crédito.

En tal sentido, estos autores definen el Empowerment psicoldgico, como un
proceso de mejora de los sentimientos de auto-eficacia entre los miembros de
la organizacion mediante la identificacion de las condiciones que llevan a la
impotencia y a través de su eliminacion tanto por las précticas y técnicas de
la organizacion, formales e informales, orientadas a proporcionar
informacidn sobre la eficacia. En 1990 Thomas y Velthouse, desarrollaron
otro modelo sobre Empowerment psicoldgico. Este se caracteriza por los

siguientes aspectos fundamentales:

- Motivacion en el trabajo: La cual definen como las condiciones
genéricas de un individuo, relacionadas directamente con la tarea, que
producen motivacion y satisfaccion. Conjunto de cogniciones sobre la
tarea que producen esa motivacion, por otro lado, la motivacion se
relaciona con la conducta humana, el cual esta basa en factores internos
y externos en los que el deseo y las necesidades generan energia necesaria
que incentiva al individuo a realizar sus actividades (Garza, Gonzales, &
Salinas, 2007).

- Influencia en las decisiones empresariales: Es la intensidad con la cual
un individuo puede influir en la estrategia, administracion o en los
resultados operativos del trabajo, asimismo, para tomar decisiones en las
organizaciones es necesario crear soluciones creativas a los problemas,
para lo cual es necesario un grupo o un equipo de trabajo, ya que asi se

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM @  DE SANTA MARIA

aprovecha el conocimiento y experiencia de un mayor numero de
personas, ademas cuando los trabajadores influyen en la toma de decision
liberan su potencial creativo y combinan los procesos objetivos con los
subjetivos (Garza, Gonzales, & Salinas, 2007).

- Habilidades para desarrollar el trabajo: Se refiere al grado con el cual
una persona puede realizar las actividades requeridas, con las habilidades
suficientes cuando sea intentado por el empleado, las habilidades son
consecuentes con la actividad que realiza el trabajador (De los Rios, 2012,
pp. 14-15).

- Iniciativa en el trabajo: La iniciativa hace que las personas sean agentes
del mejoramiento de la empresa, asi mismo, la iniciativa del personal se
convierte en un factor clave de desarrollo profesional y en la generacion
de oportunidades de empleo. Los trabajadores con iniciativa estan
orientados al logro de los objetivos a corto, mediano y largo plazo, pero
también se convierten en los agentes de accién para llevar a cabo
cualquier plan, son persistentes en orden a superar barreras y hacen que

las cosas sucedan sin pedirselas (Gamboa, Gracia, Ripoll, & Peird, 2007).

En 1995 la profesora de la Universidad de Michigan, Gretchen M. Spreitzer,
ha desarrollado su modelo sobre el Empowerment psicoldgico basandose en
el de Thomas y Velthouse (1990). Sin embargo, la principal aportacion de
esta reconocida autora en el &mbito de esta herramienta, es el desarrollo y
validacion de una medida multidimensional para su analisis en un contexto
de trabajo. Esta nueva medida multidimensional asume las cuatro
cogniciones de significado, competencia, autodeterminacion e impacto
(Spreitzer, 2006). De esa unién se refleja una orientacion activa, mas que una
pasiva hacia el trabajo, entendiendo por orientacion activa una disposicion en
la cual un individuo desea y se siente capaz para dar forma al trabajo y a su
contexto. Para ella, las cuatro dimensiones son argumentadas como una
mezcla adicional para efectuar una influencia sobre el constructo de

Empowerment psicoldgico.

Esto quiere decir que en el caso de faltar alguna de las cuatro dimensiones, el
efecto seria un Empowerment mas bajo, pero no significaria su extincion
(Jdimez Roman & Bretones, 2011).
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En la teoria resefiada se parte de tres supuestos. El primero considera que el
Empowerment no se puede imaginar como una personalidad de caracter
endurecido y aplicable de forma generalizada a todas las situaciones y por el
contrario se trata de un conjunto de buenas circunstancias para el adecuado

desarrollo del trabajo (Jdimez Roméan & Bretones, 2011).

El segundo elemento considera esta herramienta como una variable continua,
en la cual se puede ver a las personas con o sin su aplicacion. El tercer punto,
por su parte, estima que el Empowerment es un constructo especifico para
cada trabajo y no es generalizable a diversas situaciones (De los Rios, 2012,
pp. 14-15).

1.9.3. Implicaciones de la jerarquia de necesidades para el empoderamiento

Si la teoria de Maslow es valida, existen algunas implicaciones importantes de
liderazgo para mejorar la motivacion de las personas y su posible

empoderamiento.

e Necesidades fisioldgicas: son las necesidades basicas de alimentacion,
alojamiento, salarios / sueldos que los empleados perciben como suficientes
para la compra de lo esencial de la vida.

e Necesidades de seguridad: son las necesidades para un entorno seguro para
vivir, la ausencia de amenazas y la seguridad relativa.

e Necesidades sociales: crea un sentimiento de aceptacion, pertenencia y
comunidad al reforzar la dindmica del equipo.

e Auto-actualizacion: Proporciona trabajo desafiante y significativo que
permita la innovacién, la creatividad y el progreso de acuerdo con los
objetivos a largo plazo. Sin embargo, no todas las personas estan impulsadas
por las mismas necesidades: en cualquier momento, diferentes personas en
diferentes estratos sociales pueden estar motivadas por factores
completamente diferentes. Por lo tanto, es importante comprender las
necesidades de cada grupo de personas en diferentes comunidades para poder
satisfacer sus necesidades particulares y motivarlos a comprometerse.
(Oladipo, 2009, pp. 125).
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1.9.4. Proceso de empoderamiento

Es necesario tener en cuenta que el empoderamiento econdmico y/o social de los
analistas de crédito no podria ser posible sin antes darse el empeoramiento
psicoldgico. Cuando las personas estdn empoderadas psicolégicamente, tendran
un cambio en su comportamiento, en su actitud y cognicion, lo cual conlleva a un
cambio positivo en la orientacion del valor, al aumento de acciones patrioticas, a
aprender a posponer la gratificacion de los deseos, mejorar la autoestima. Sin
dudar se llega a la eficacia, la autoconciencia y el bienestar psicolégico que
culminaran en una sociedad pacifica y en vias de desarrollo (Oladipo, 2009, p.
122).

1.9.5. El Empowerment y su presencia e importancia en las organizaciones del
siglo XXI

En los afios 20 y 30, las organizaciones optaron por contratar a directivos
provenientes de sectores cientificos para intentar organizar y controlar las grandes
burocracias de la época. En tal sentido para muchos, el Empowerment se ha
convertido en la filosofia necesaria para dirigir la organizacion del siglo XXI. Para
algunos autores o especialistas en Empowerment, la mayoria de las
organizaciones tienen que ejecutar una serie de rapidas transformaciones, en las
cuales, para mantenerse competitivas, deben cambiar su estilo y la manera en que
se dirigen de acuerdo con los cambios de ambiente en los cuales tienen que
trabajar. La competencia en este nuevo entorno es muy intensa, tanto a nivel

nacional como internacional (Silva & Loreto, 2004, p. 32).

Parte del reto viene directamente de las industrias en proceso de desarrollo de
Asia que toman ventaja de sus bajos salarios, de las nuevas tecnologias de
ordenadores y la mejora de las comunicaciones a nivel mundial. Cada
organizacion tiene que innovar y crear nuevos productos y nuevos mercados o se
quedaran rezagadas. Las organizaciones del siglo XXI tienen que trabajar en un
entorno mucho mas complicado. El mercado demanda una linea de productos mas
diversificada, y estos tienen que tener un ciclo de vida més corto. Estos factores
requirieren unos sistemas y procedimientos de direccion eficientes que atiendan
las necesidades del cliente. Segun especialistas en Empowerment, el cambio en el
entorno empresarial y las mayores demandas de los clientes tienen un gran
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impacto en la estructura de las organizaciones Para poder hacer frente a los
tiempos de respuestas mas cortos y la necesidad de comunicacion mucho mas
rapida, las jerarquias de Directivos deben reducirse. Existen menos capas en las
organizaciones, lo que facilita la toma de decisiones (Silva & Loreto, 2004, p. 32).

Las organizaciones tienen también que ser méas flexibles para cumplir con las
diferentes prioridades que conllevaran esos cambios. Todos los empleados deben
tener un conjunto mas amplio de habilidades, para que puedan pasar rapidamente
de una tarea a otra. Estas nuevas demandas en el mercado y la tecnologia, cada
vez mas avanzada, hacen que los analistas de crédito sean mas calificados y
preparados. Las personas tienen mas expectativas y quieren conseguir un trabajo
que les satisfaga y una carrera profesional que valga la pena, por lo que se estan
incrementando los salarios y el reconocimiento para igualar las nuevas

habilidades y las expectativas personales (Silva & Loreto, 2004, p. 32).

1.9.6. EI Empoderamiento como proceso en un contexto en diferentes Niveles del

Agregado Social
1.9.6.1. EIl Nivel Individual

Se deduce que en el nivel individual la unidad de analisis son los individuos,
solos o en grupos. Este nivel incluye creencias acerca de la propia
competencia, esfuerzos para ejercer control y una comprension del ambiente
sociopolitico: Procesos de empoderamiento a nivel individual pueden ser
logrados a través de la participacion en organizaciones o actividades
comunitarias, participando en equipos de gestion laboral, o aprendiendo
nuevas destrezas. Procesos tales como trabajar con otros en funcién de una

meta comun, pueden todos tener potencial empoderado.

Estas personas experimentan procesos de aprendizaje en la toma de
decisiones y en el manejo de recursos. Sefiala que el proceso tiene un
componente intrapersonal (percepcion del locus de control, de autoeficacia,
motivacion de control en el ambito personal, interpersonal y sociopolitico),
un aspecto cognitivo que apunta a como las personas usan sus destrezas
analiticas para influir en su medioambiente y un componente de
comportamiento que implica realizar acciones para ejercer control,
participando en organizaciones y actividades de la comunidad. La
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importancia de las organizaciones comunitarias o estructuras mediadoras
(como iglesias, grupos de vecinos, organizaciones de servicios), las cuales
ofrecen oportunidades para adquirir nuevas herramientas, desarrollar un
sentido de comunidad, construir un sentido de control y confianza y mejorar
la vida comunitaria. Sin embargo, no distingue el contexto como un
componente o pieza en su modelo tedrico, que comprende los componentes
de proceso, resultado y nivel. Para el individuo, las oportunidades forman
parte del proceso empoderado (Silva & Loreto, 2004, pp. 33-34).

1.9.6.2. EIl Nivel Organizacional

Este nivel no enfoca al sistema-organizacién como un todo, cuando se refiere
a organizaciones empoderadoras, sino que a la organizacién como contexto

de los individuos.

Pero si ponemos el foco en la organizacion como unidad de analisis,
identificando sus objetivos y procesos como sistema-organizacion, un
colectivo social, como agregado social que es mas que los individuos que la
componen, con su identificacion a un “nosotros” y sentido de pertenencia,
entonces el proceso de empoderamiento a nivel organizacional implica el
proceso de fortalecimiento de la organizacion como un todo para lograr sus
objetivos y metas como sistema o unidad, lo que a su vez significa
probablemente generar procesos de liderazgo compartido, procesos de
capacitacion de sus miembros en funcion de los objetivos de la organizacion,
procesos de toma de decisiones y sistemas de comunicacion y apoyo eficaces,
sistemas de distribucion de roles y responsabilidades segun capacidad, la
creacion de entornos de intercambio de informacion y recursos, un modelo o
estilo de gestion adecuada en funcion del crecimiento y desarrollo
organizacional. Solo de esta forma no se confunde lo que es el nivel del
agregado social organizacional con lo que es el contexto del nivel del
agregado social individual. Hay diferencia entre fortalecimiento individual y
organizacional, indicando que inclusive no siempre este altimo implica el
anterior. Sin embargo, desde la orientacion valdrica del empoderamiento, no
es comprensible como tal sin el respeto, tolerancia, relaciones de apoyo y
solidaridad, sistemas de confianza y amplia participacion de los miembros
(Silva & Loreto, 2004, pp. 34-35).
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1.9.6.3. EIl Nivel Comunitario

El nivel comunitario también esta en funcion de dos distinciones: comunidad
empoderadora y comunidad empoderada. De acuerdo a este autor, las
comunidades empoderadoras disponen de recursos accesibles para todos los
miembros, espacios recreativos (parques, servicios de seguridad, de salud y
otros), y participacion ciudadana en los medios de comunicacion. Tal como
se sefialaba anteriormente, apunta, dentro de nuestra concepcion, al contexto

empoderador de procesos en el nivel individual.

Los “procesos empoderadores en una comunidad también incluyen un
sistema de gobierno abierto que toma en serio las actitudes y asuntos de
interés de los ciudadanos e incluye un liderazgo fuerte que busca consejo y

ayuda de los miembros de la comunidad” (Zimmerman, 2000, p. 55).

Esta descripcién apunta claramente a elementos del contexto de los
individuos (nivel individual) en wuna comunidad. EI proceso de
empoderamiento de una comunidad local, si bien debe implicar el
empoderamiento de sus miembros, debe definirse a nivel de las metas y
procesos de evolucion y cambio de esa comunidad como un colectivo social
y sistema o unidad propia, con su identificacion a un “nosotros” y sentido de

pertenencia.

El foco debe estar entonces en los objetivos y procesos de un colectivo, por
ejemplo, comunal. A modo de ejemplo, los procesos de empoderamiento en
este nivel del agregado social, serian procesos de gestion colectiva comunal,
la formulacién de propuestas y logro de metas, procesos de toma de
decisiones, y capacitacion en funcion de objetivos colectivos comunales
(Silva & Loreto, 2004, pp. 35-36).

El empoderamiento a nivel comunitario implica el desarrollo de redes
intersectoriales de organizaciones e instituciones de la comunidad local. En
la propuesta se representa el nivel comunitario tal como se entiende en este
articulo, cuando describe el otro aspecto de este nivel, que es la comunidad
empoderada, descrita como una comunidad que inicia esfuerzos para mejorar,
responde a amenazas a la calidad de vida, entre otros (Silva & Loreto, 2004,
pp. 35-36).
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1.10. Compromiso Organizacional

El término general de compromiso organizacional aglutina diferentes aspectos
relacionados con el apego afectivo a la organizacién, con los costes percibidos por
el trabajador asociados a dejar la organizacion y con la obligacion de permanecer en
la organizacion (Bayona & Gofi-Legaz, 2000).

“El compromiso es un constructo que hace referencia a la buena disposicion del
empleado o trabajador hacia el trabajo, a la buena voluntad, al sentido de lealtad con
la empresa” (Toro, 2002, p. 14).

El compromiso organizacional en términos de actitudes se define como un fuerte
deseo de seguir siendo miembro de una organizacion en particular con una
disposicion a realizar un esfuerzo extraordinario en beneficio de la misma y un
reconocimiento firme de los valores y las metas de la organizacién, asi como la

aceptacion de estos (Ramirez & Dominguez, 2012, p. 23).
1.10.1. Dimensiones del compromiso organizacional
1.10.1.1. La dimensién cognitiva

“Incluye las percepciones, conocimientos y creencias personales. Dentro de
esta categoria encontramos un proceso de discriminacion o implicacion del
individuo que decide intencionalmente orientarse hacia la organizacion como

un fin en si mismo” (Betanzos & Francisco, 2007, p. 210).
1.10.1.2. La dimension emocional

“Surge cuando el trabajador se liga psicoldégicamente con la organizacion y
establece lazos emocionales al percibir la satisfaccion de sus necesidades y
expectativas, lo que le lleva a buscar también el bienestar de la organizacién”

(Betanzos & Francisco, 2007, p. 210).
1.10.1.3. La dimensién comportamental

“Basada en la manifestacion del compromiso y supone la confirmacion de
una accion por una de las partes, que puede reflejarse de distintos modos ya
sea de manera verbal o escrita” (Betanzos & Francisco, 2007, p. 210).
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1.10.2. Fuentes de compromiso organizacional
1.10.2.1. Caracteristicas personales

“Autoestima, necesidad de logro y de poder, edad, escolaridad, estrés,
satisfaccion con la vida, etc.; en resumen, se trata de la Personalidad y de los
aspectos demograficos relativos” (Arias, Varela, Loli, & Quintana, 2003,
p.15).

1.10.2.2. Caracteristicas de trabajo

“Sentir el trabajo como un reto, identidad con la tarea, interaccion con otros
a discrecion, retroinformacion, etc. También aqui juega un papel importante
la personalidad” (Arias, Varela, Loli, & Quintana, 2003, p.15).

1.10.2.3. Experiencias en el trabajo

“Actitudes del grupo, percepcion de la propia importancia en la organizacion,
asi como las inversiones de tiempo, esfuerzo y otras efectuadas en la
organizacion, expectativas de recompensas, confianza en la organizacion,
etc” (Arias, Varela, Loli, & Quintana, 2003, p.15).

1.10.3. Perspectivas del compromiso organizacional
1.10.3.1. Perspectiva actitudinal

Se ha interesado principalmente por el estudio de los antecedentes que
contribuyen al desarrollo del compromiso organizacional y por sus
consecuencias. Los analistas de crédito se identifican con la organizacion, lo
que conlleva una fuerte aceptacion de metas y valores de la organizacion
(Gonzales & Anto, 1995, p. 90).

1.10.3.2. Perspectiva conductual

Por lo contrario, en esta perspectiva el interés se ha centrado principalmente
en el analisis de las condiciones bajo las cuales la conducta de compromiso
hacia la organizacion una vez exhibida tiende a reaparecer y en los cambios
actitudinales que provoca. El principal nucleo de investigacion se articula con
la teoria “side — best” (Gonzales & Anto, 1995, p.91).
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1.10.4. Componentes del compromiso organizacional
1.10.4.1. Compromiso afectivo

El compromiso afectivo o actitudinal refleja el apego emocional, la
identificacion e implicacién con la organizacion. Las personas con un
componente afectivo elevado se muestran deseosas de hacer esfuerzos
adicionales en su desempefio, es el sentimiento de identificacion de la persona
con la organizacion en especifico y de su participacion en la misma.

Conceptualmente puede ser caracterizado por al menos tres factores:

a) Una fuerte conviccidon y aceptacion de los objetivos y valores de la

organizacion

b) La disposicion a ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la

organizacion
c) El fuerte deseo de permanecer como miembro de la organizacion.

Este elemento puede considerarse como la fuerza con la que un individuo se
siente identificado y vinculado a una organizacion, orgulloso de pertenecer,
emocionalmente ligado y que deriva en la adhesion a un curso de accion
relevante (Bohrt, Solares, & Romero, 2014, pp. 39-40).

Se tiene en cuenta los siguientes factores para el compromiso afectivo:
1.10.4.1.1. La familia

La importancia de la familia y de su bienestar proviene de la influencia
que ejerce el individuo y su desarrollo en el ambiente. Es el primer lugar
donde el ser humano percibe a los demas y se integra a la comunidad. Esta
integracion conlleva a un compromiso afectivo. El trabajar en familia, con
afecto mutuo, como una familia sin duda alguna llevard a un mejor

compromiso (Cervera, 2018, p.17).
1.10.4.1.2. Amor

Este afecto es el segundo elemento que integra el compromiso afectivo. El
amor real busca la defensa de los valores, el ser libres con una libertad que
debe ser moral, amando, pero también respetando a los demés. EI mundo

de las emociones y de los sentimientos podria ser considerado con toda
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justicia como la fuerza de todos los procedimientos morales, su presencia
e intervencion es a la vez anterior y simultanea a todos los esfuerzos de

reflexion y accion moral (Cervera, 2018, p.17).
1.10.4.1.3. La pertenencia

Es un elemento de arraigo y movilizador de la actividad grupal, y lo que
es mas importante, constituye un generador de valor y cohesion

intergrupal (Cervera, 2018, p.17).
1.10.4.1.4. La lealtad

Considerada como uno de los elementos mas importantes de esta
dimension, es un sentimiento y actitud de generosidad y gratitud a la
empresa y a la familia que los trata bien; por ello, se ve al personal como
una gran familia, la cual muestra los mismos sentimientos por el trabajo
(Cervera, 2018, p.17).

1.10.4.1.5. La felicidad

Puede ser definida como la aspiracion profunda que tiene todo ser humano
de llegar a un fin supremo, y no puede darse en un individuo solitario. El
egoismo o la confrontacion no podra reflejarse en indices altos en este

elemento (Cervera, 2018, p.17).
1.10.4.1.6. Solidaridad

Adhesidn circunstancial a la causa o a la empresa de otros. Se entiende
que la préctica de la solidaridad requiere, necesariamente, de mas de un
individuo. La forma maés simple, pura y cercana de la solidaridad se
encuentra entre los seres humanos proximos, en una relacion personal de

dos individuos (Real Academia Espafiola, 2010).
1.10.4.1.7. Satisfaccion

La satisfaccion en el trabajo podria definirse como la actitud del trabajador
frente a su propio trabajo, dicha actitud estad basada en las creencias y
valores que el trabajador desarrolla en el trabajo (Cervera, 2018, p.17).
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1.10.4.2. Compromiso de continuidad

Segunda forma de compromiso organizacional més estudiada y se construye
a partir de la teoria del “side-bet” de Becker de la década de los 60. Los “side-
bets” son las inversiones valoradas por el individuo que serian pérdidas si
éste dejara la organizacion. Este tipo de compromiso es una formulacion mas
reciente del compromiso calculativo, incorporando la idea de facilidad de
movimiento del trabajador de una organizacion a otra. Este compromiso de
continuidad se refiere a que el individuo es consciente de que existen unos
costes asociados a dejar la organizacién en la que trabaja. Cuando el vinculo
primario con la organizacién estd basado en un fuerte componente de
conveniencia, deriva en empleados que no encuentran razones para
desempefiarse més alla de lo estrictamente necesario, se limitan a cumplir con

sus tareas (Bayona & Goiii-Legaz, 2000).
Se tienen en cuenta distintos factores para el compromiso de continuidad
1.10.4.2.1. Indiferencia

Primer elemento del compromiso de continuidad se refiere al estado de
animo en el que no se siente inclinacién hacia una persona, objeto u

organizacion determinada (Cervera, 2018, p.18).
1.10.4.2.2. Conveniencia

Correlacion y conformidad entre dos cosas distintas, beneficio o utilidad

que se obtiene de una cosa (Cervera, 2018, p.18).
1.10.4.2.3. Consecuencias

Hecho o acontecimiento que se sigue o resulta de otro (Cervera, 2018,
p.18).

1.10.4.2.4. Costo econdmico

Es aquello que sacrificamos a cambio de obtener algo (Cervera, 2018,
p.18).

1.10.4.2.5. Necesidad econémica

La ausencia de dinero, para satisfacer una variedad de necesidades
materiales, de salud y fisicas (Cervera, 2018, p.18).
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1.10.4.2.6. Comodidad

Abundancia de las cosas necesarias para vivir a gusto (Cervera, 2018,
p.18).

1.10.4.2.7. Beneficio

El beneficio es un bien que se realiza o se recibe, ganancia econdémica que
se obtiene de un negocio, inversion o actividad mercantil (Cervera, 2018,
p.18).

1.10.4.3. Compromiso normativo

Ha sido el menos desarrollado y sobre todo el menos estudiado
empiricamente. Esta perspectiva tiene que ver con el sentimiento de
obligacion que tiene el individuo a permanecer en la organizacion porque
piensa que eso es lo correcto, es lo que debe hacer. Este sentimiento de lealtad
del individuo con la organizacion puede deberse a presiones de tipo cultural
o familiar. Esos sentimientos son los que motivan a los individuos a
comportarse apropiadamente y a hacer lo que es correcto para la
organizacion. Los empleados que permanecen en su trabajo principalmente
debido a un fuerte vinculo de este tipo pueden ocasionalmente, resentir su
sentido de deuda u obligacion, aunque este sentimiento pueda no evitar que
Ileven a cabo sus deberes particulares, si podria influenciar en qué tan buena
0 mala disposicion tengan a la hora de realizarlos (Bohrt, Solares, & Romero,
2014, p.40).

A continuacion se distingue los factores que intervienen en el compromiso

normativo:
1.10.4.3.1. Obligacion moral

Esta obligacion tiene que ver con una norma moral que el trabajador se ha
formado y que se funda en la naturaleza moral del hombre, es decir, en su

persona (Cervera, 2018, p. 19).
1.10.4.3.2. Comportamiento

Este elemento tiene que ver con hacer lo éticamente correcto que es “la
disciplina filoséfica que estudia el comportamiento moral del hombre en
sociedad” (Cervera, 2018, p. 19).
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1.10.4.3.3. Sentimiento de culpabilidad

Accidn u omision que provoca un sentimiento de responsabilidad por un

dafio causado (Cervera, 2018, p. 19).
1.10.4.3.4. El deber

Tener obligacién de corresponder a alguien en lo moral, cumplir
obligaciones nacidas de respeto, gratitud y otros motivos, cumplir con su

obligacion en lo moral o en lo laboral (Cervera, 2018, p. 19).
1.10.4.3.5. Reciprocidad

El empleado contribuye segun sus posibilidades y recibe segun sus
necesidades (Cervera, 2018, p. 19).

e EIl compromiso organizacional es una ventaja competitiva que

garantiza lo siguiente:

(a) responsabilidad en sus puestos de trabajo

(b) disminucion de ausentismo

(c) mayor motivacion en el trabajo

(d) compafierismo

(e) alto rendimiento en el trabajo

(f) mejora de la satisfaccion del cliente (Cervera, 2018, p. 19).

1.10.5. EI compromiso organizacional como variable moderadora o moduladora

Se aborda desde dos alternativas. En primer lugar, cuando los empleados estan
comprometidos, buscan resolver los problemas de la organizacion, incrementan
su ansiedad y son mas vulnerables al estrés, por lo que esta actitud hacia el trabajo
Ilega a convertirse en una barrera cognitiva y conductual para afrontar el estres.
En segundo lugar, el Compromiso organizacional se convierte en estrategia de
afrontamiento cuando sirve para darle sentido a una situacion estresante;
entonces, el personal altamente comprometido tiene mayor seguridad y sentido de
pertenencia, lo que funciona como recurso adaptativo frente al estrés y al
sindrome de quemarse por trabajo. En esencia, el Compromiso organizacional,
como estado psi-quico que une al individuo con la organizacion desempefia el
papel de moderador entre algunas fuentes de estrés laboral y el sindrome de
guemarse por trabajo (Mercado & Gil, 2010, p.164).
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1.10.6. Modelo ASSET (A Shortened Stress Evaluation Tool) del compromiso

organizacional

El modelo aborda el compromiso en dos direcciones: el que la organizacion tiene
hacia el empleado y el de este hacia aquella. Por un lado, los empleados esperan
confianza y respeto, y sentir que trabajar con excelencia representa un valor
agregado para la organizacion; por el otro, la organizacion espera que los
empleados sean dedicados, manifiesten lealtad y hagan su trabajo lo mejor
posible. En un estudio realizado con 9.196 participantes, el compromiso que los
empleados percibian de su organizacion correlacioné mas fuerte con salud fisica
y con bienestar psiquico que el compromiso que los empleados sentian hacia la
organizacion. Entonces, como moderador del estrés es mas importante que el
personal perciba el compromiso que la organizacion tiene hacia ellos que el
compromiso de los empleados hacia la organizacion (Mercado & Gil, 2010,
p.164).

1.10.7. Relacién entre estrés y compromiso organizacional

Esencialmente se han propuesto dos perspectivas que compiten para predecir el
efecto del compromiso organizacional sobre el estrés, se ubica el compromiso
organizacional y el estrés, representando una relacion lineal positiva o negativa
dependiendo de la perspectiva que se trate. La primera perspectiva establece que
la gente con alto compromiso organizacional siente més el efecto del estrés que
aquellos con menor compromiso organizacional. Los primeros sufren mas por las
dificultades organizacionales debido al esfuerzo que han invertido y a su
identificacion con la organizacion. EI compromiso organizacional, al parecer,
incrementa la vulnerabilidad de la persona ante las amenazas psicolégicas. La
segunda perspectiva, totalmente opuesta, establece que el compromiso
organizacional protege a los individuos de los efectos negativos del estrés porque
los habilita para mantener la direccion y el significado de su trabajo. Sin dicho
compromiso, una fuente valuable de proteccién contra el estrés y sus
consecuencias no estaria disponible. Esta perspectiva asume que el estrés conduce
a resultados negativos cuando el compromiso es bajo. Estas predicciones
encontraron que el compromiso organizacional atenu6 la relacion entre estrés e
insatisfaccion en el trabajo durante el tumulto organizacional, sin embargo, el rol

que el compromiso organizacional juega como moderador de la relacion entre el
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estrés ocupacional crénico y los resultados de tal estrés no ha sido empiricamente
probado (Cabrera & Urbiola, 2012, p.18-19).

1.10.8. Importancia del compromiso organizacional

La importancia del compromiso organizacional radica en que tiene un impacto
directo en las actitudes y conductas de los empleados; como aceptacion de metas,
valores y cultura de la organizacion, menor ausentismo y baja rotacion de
personal, entre otras. El compromiso organizacional toma una estructura
orientada al cumplimiento de la mision y vision de la organizacion y sus
beneficios, y el hecho de que los empleados no se encuentren comprometidos
conlleva un decremento en la eficacia de la organizacion (Ramirez & Dominguez,
2012, p. 22).

Es uno de los mejores indicadores de permanencia en el empleo, porque se
considera fundamental que los empleados tengan bien puesta la camiseta, es decir
que quieran a su empresa Yy que hagan bien su trabajo. Radica desde el punto de
vista de los analistas de crédito, ya que permite estabilidad laboral, por el
esperable impacto que aquel puede tener en las prestaciones, jubilacion,
beneficios sociales, cubriendo necesidades psicologicas lo que mejora la
productividad en las organizaciones disminuyendo el ausentismo y la rotacion de

los empleados (Cervera, pp. 15-16).
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1.11. Antecedentes
1.11.1. Internacionales

Ramirez, R. (2004). en su tesis titulada “Relacion del empowerment con la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. Tesis de Maestria,

Universidad de Puebla. México”

Tuvo como objetivo principal evaluar la relacion que tiene el empowerment con
la satisfaccion laboral y el compromiso laboral, con la finalidad de demostrar la
importancia del empowerment en el ambito laboral y que sea utilizado como

estrategia dentro de las empresas.
Se realizaron tres cuestionarios el cual midio la correlacion entre estas variables.

Los resultados mostraron que los empleados que se perciben con mayor
empowerment, se sienten mas satisfechos con su trabajo, y los que se perciben

con mayor empowerment se comprometen mas con la organizacion.

Alegria, A. (2005), en su tesis titulada “Implementacion del empowerment
aumenta la motivacion y las potencialidades de los empleados de una empresa de
Call Center, Tesis de licenciatura, Universidad Auténoma Metropolitana Unidad

Iztapalapa.

Tuvo como principal objetivo evaluar si el programa de empowerment faculta a
los empleados para aportar sus mejores ideas e iniciativas al trabajo con un sentido

de entusiasmo, propiedad y orgullo.

Es con base a los resultados obtenidos en la investigacion, que se puede decir que
se logra respaldar la aseveracion hecha en las hipotesis planteadas: “Si se
implementa el empowerment se desarrollara la motivacion y potencialidades de
los empleados dentro de la empresa”, es decir, los resultados nos muestran que
existe la posibilidad de que la aplicacion de un programa de empowerment
pudiera tener un efecto significativo y positivo en las variables motivacion y

potencial.
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1.11.2. Nacionales

Quintanilla, R. (2018), en su tesis titulada “Empowerment y compromiso
organizacional en la agencia de viajes y turismo Per( Travel Explorer de la ciudad
del Cusco — 20177, Universidad Andina del Cusco

Tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el empowerment con el
compromiso organizacional en la agencia de viajes y turismo Per( Travel

Explorer

Se llegd a la conclusién que, en relacion al objetivo general se demuestra que
existe relacion entre el empowerment y el compromiso organizacional con un
coeficiente de correlacion de p=0.014 en donde tanto el compromiso afectivo y
normativo son mas relevantes que el compromiso para continuar; lo que prueba
la importancia del empowerment como medio para estimular y activar aspectos
emocionales en los colaboradores permitiendo potenciar sus capacidades y

talentos para generar mayor compromiso organizacional.

Jiménez, C. (2018), en su tesis titulada “Incidencia del empowerment y una
adecuada estructura remunerativa en la productividad de los colaboradores del
hotel Mariest E.I.LR.L.” Trujillo, Universidad Nacional de Trujillo

Tuvo como principal objetivo determinar la incidencia del empowerment y una
adecuada estructura remunerativa en la productividad de los colaboradores del
hotel Mariest E.I.R.L

Su conclusion fue la implantacion del empowerment y una adecuada estructura
remunerativa dio resultados positivos para la empresa, logrando un mejor

ambiente laboral y sobre todo lograr un aumento en la utilidad.
1.11.3. Locales

Torres, A. (2016), en su tesis titulada “El empowerment como estrategia de
gestion en el hotel Ensuefio, Arequipa — 2014”, Universidad Catdlica de Santa
Maria.

Tuvo como principal objetivo analizar el empowerment como estrategia de

gestion.
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Llegaron a lo conclusién que, el empowerment como estrategia de gestion en El
Hotel no es aplicado sobre los trabajadores, de modo que no tienen facultades para
la toma de decisiones, autonomia en el desempefio de sus labores, ni autoridad
para la solucion de problemas. Su aplicacion como estrategia de gestion
incrementa los niveles de satisfaccion de los trabajadores, mejorando la calidad
del servicio hotelero que se ofrece, lo cual permite captar mas clientes y obtener

una rentabilidad superior a la existente.
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CAPITULO Il
2. PLANTEAMIENTO OPERACIONAL
2.1. Técnicas e instrumentos
2.1.1. Técnicas
La técnica que se utilizara para la variable Empowerment es Encuesta

La técnica que se utilizara para la variable Compromiso organizacional es

Encuesta
2.1.2. Instrumentos
El instrumento que se utilizara para la variable Empowerment es Cuestionario

El instrumento que se utilizara para la variable Compromiso organizacional es

Cuestionario
2.2. Estructura de los instrumentos
2.2.1. Cuestionario de Empowerment
2.2.1.1. Ficha técnica
Autor: Carlos Leonardo Huayta Gémez, Jaime Nazareno Luque Bedregal
Afo: 2019
Confiabilidad: Alpha de Cron Bach .950
Estructura: Conformado por 18 items
Duracion: 10 minutos
Ambito: Analistas de crédito de las COOPAC, de la provincia de Arequipa

Codificacion: Totalmente en Desacuerdo, en desacuerdo, Indiferente, De
acuerdo, totalmente de acuerdo (0,1,2,3,4), esta codificacion se realiza
teniendo en cuenta la escala Tipo Likert, el cual se contabiliza los puntajes
en sumatoria para obtener un resultado acerca del nivel de empowerment de
los trabajadores

Puntuacion: La escala oscila de entre 0 y 72 puntos, siendo 0 el menor
puntaje y 72 el mayor puntaje
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Calificacion en escala Likert:

00 — 18: No presenta empowerment

19 - 35: Presenta empowerment bajo

36 - 53: Presenta empowerment medio

54 - 72: Presenta empowerment alto

2.2.1.2. Cuadro de Coherencias
Variable Indicadores y Técnicas e items del Escala
sub instrumentos instrumento

indicadores
Estructural 1,2.3.4.5.6.7.8.9.
Acceso a los
recursos

Independiente | Acceso a la | Tecnica:

Empowerment | informacion Encuesta
Oportunidad de | Instrumento:
desarrollo Cuestionario de
Psicoldgico empowerment | 10,11,12,13,14,15,
Motivacion en 16, 17, 18. Ordinal
el trabajo

Influencia en
las decisiones

Habilidades
para desarrollar
el trabajo

Iniciativa en el
trabajo

2.2.2. Cuestionario de Compromiso Organizacional

2.2.2.1.

Ficha técnica

Autor: Carlos Leonardo Huayta Gomez, Jaime Nazareno Luque Bedregal

Afno: 2019

Confiabilidad: Alpha de Cron Bach .966

Estructura: Conformado por 20 items

Duracion: 10 minutos

Ambito: Analistas de crédito de las COOPAC, de la provincia de Arequipa
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Codificacion: Nunca, Casi nunca, A veces, Siempre, Casi siempre
(0,1,2,3,4), esta codificacion se realiza teniendo en cuenta la escala Tipo
Likert, el cual se contabiliza los puntajes en sumatoria para obtener un
resultado acerca del nivel de compromiso organizacional de los trabajadores

Puntuacion: La escala oscila de entre 0 y 80 puntos, siendo 0 el menor

puntaje y 80 el mayor puntaje

Calificacion en escala Tipo Likert:

00 — 20: No presenta compromiso organizacional
21 - 40: Presenta compromiso organizacional bajo
41 - 60: Presenta compromiso organizacional medio
61 - 80: Presenta compromiso organizacional alto

2.2.2.2. Cuadro de Coherencias

Variable Indicadoresy sub | Técnicas e items del Escala
indicadores instrumentos instrumento

Compromiso 1,2,3,4,5,6,7,8
afectivo
Pertenencia
Lealtad Técnica:

Dependiente | Satisfaccion Encuesta

Compromiso Compromiso de | Instrumento: |9,10,11,12,13

Organizacional | continuidad Cuestionario .
Comodidad de Ordinal
Conveniencia Compromiso
Compromiso organizacional
Normativo
Reciprocidad 14,15,16,17,18,19,20
Obligacién
Comportamiento

2.3. Campo de verificacion
2.3.1. Ambito

La investigacion se realizara a los analistas de crédito de las Cooperativas de
Ahorro y Crédito supervisas por la FENACREP de la provincia de Arequipa.
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2.3.2. Ubicacion temporal
La investigacion se realiza en el afio 2019
2.3.3. Unidades de estudio
2.3.3.1. Poblacién

La poblacion esta compuesta por 09 Cooperativas de Ahorro y Crédito
supervisadas por FENACREP en los cuales se establece un nimero de 46

analistas de crédito.
2.3.3.2. Muestra

Se trabajara con el muestro no probabilistico o dirigido, no se detalla ninguna
férmula para obtener la muestra, puesto que se trabajara con la poblacién al

100%, es decir los 46 analistas de crédito dividido de la siguiente forma:

COOPAC
AGENCIA ANALISTAS DE CREDITO
CREDIPOL 5
CREDIEXITO

FONDESURCO

KORI

MICREDISOL

MUNICIPAL DE AREQUIPA
RESPALDA

TELEFONICA DEL PERU ZONA SUR
TRES CRUCES

2.3.3.3. Criterios de inclusion:

oloululo|hlo|~

e COOPAC supervisadas por la FENACREP
e Personal que labora tiempo completo

e Personal que acepte participar en la investigacion

2.3.3.4. Criterios de exclusién

e Directores y gerentes de agencia
e Personal que no tenga el tiempo para participar en el estudio
e COOPAC no supervisadas por la FENACREP
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2.4. Estrategias de recoleccion de datos
2.4.1. Organizacion

Se pedird informacion a las COOPAC para poder saber cuantos analistas de
crédito hay en cada organizacion, luego se procedera a interceptar a los analistas
en su horario de refrigerio o en horario de salida segun sea el caso y explicarles la
metodologia que se seguira para que llenen la encuesta, tomando en cuenta que

sera de forma anonima y no se veré involucrado el nombre directamente.
2.4.2. Recursos
a) Humano: Para la investigacion se contara con el investigador y el asesor.

b) Materiales: Materiales de escritorio, Paquete estadistico Excel y SPSS

c) Financieros: Seré financiado integramente por el investigador

ITEM Soles

Papel (500 ) 5.00 soles

Lapiceros 20.00 soles
Internet 25.00 soles
Impresion 80.00 soles
USB (8 gb.) 9.00 soles

Pasajes 50.00 soles

TOTAL 189.00 SOLES

2.4.3. Criterios para el manejo de resultados

Para la Sistematizacién y procedimiento de los datos, se utilizard el paquete
estadistico SPSS 23, en donde se contabilizara, codificara y tabularan los datos,
asi como el procedimiento de validacion de instrumentos, para la elaboracion de

tablas y Figuras se utilizara Excel.

Luego de realizar las tablas y los gréficos con la informacion ya sistematizada; se
procedera a establecer la relacion de las variables con el método de correlacion

Chi cuadrado.
2.4.4. Validacion de instrumentos

Los instrumentos seran hechos por el investigador dada la realidad socio

econdmica de nuestra ciudad y de las empresas. Para validar los cuestionarios se
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utilizara el Paquete estadistico SPSS 23, en donde se contabilizara y sistematizara
los datos obtenidos con una prueba a 10 personas; los instrumentos seran

validados por Alpha de Cron Bach.
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CAPITULO HI
3. RESULTADOS
3.1. Andlisis y discusion de los resultados de la variable Empowerment

En las tablas y Figuras que mostraremos a continuacion se detallaran los resultados
de las encuestas realizadas por indicadores, y sub indicadores la ultima tabla y Figura
tendra el consolidado mostrando los resultados de la variable “Empowerment”, asi

también, se respondera a los objetivos planteados.

Tabla 1. Acceso a los recursos

f %
No presenta empowerment 4 9%
Empowerment bajo 25 54%
Empowerment medio 10 22%
Empowerment alto 7 15%

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y Figura n°1 se muestra que el 54% de analistas de crédito presentan un
empowerment bajo, el 22% presentan medio, el 15% presentan empowerment alto y
el 9% no presentan empowerment. EI 63% de trabajadores no tienen acceso a los
recursos de la empresa, basicamente no cuentan con los materiales, el tiempo ni el
apoyo necesario para realizar su trabajo, por tal razon el empowerment se presenta

en un 54% bajo, lo que afecta directamente al empowerment estructural.

Figura 1. Acceso de los recursos
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Tabla 2. Acceso a la informacién

f %
No presenta empowerment 8 18%
Empowerment bajo 29 63%
Empowerment medio 7 15%
Empowerment alto 2 4%

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y Figura n°2 se muestra que el 63% de analistas de crédito presentan un
empowerment bajo, el 18% no presentan empowerment, el 15% presentan
empowerment medio y el 4% presentan empowerment alto. El 81% de trabajadores
no tienen acceso a la informacion de la empresa, tampoco tiene la informacion veraz
y real para realizar su trabajo, asi como también indican que no reciben orientacién
y retroalimentacion de las funciones que realizan, por tal razén el empowerment se
presenta en un 63% bajo, lo que afecta directamente al empowerment estructural.

Figura 2. Acceso a la informacion
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Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




S - UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE CRiaB CATOLICA

TESIS UCSM - DE SANTA MARIA

Tabla 3. Oportunidad de desarrollo

f %
No presenta empowerment 6 13%
Empowerment bajo 26 56%
Empowerment medio 9 20%
Empowerment alto 5 11%

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y Figura n°3 se muestra que el 56% de analistas de crédito presentan un
empowerment bajo, el 20% presentan empowerment medio, el 13% no presentan
empowerment y el 11% presentan empowerment alto. El 69% de trabajadores segun
sus respuestas sienten que no pueden crecer ni desarrollarse en su puesto de trabajo,
lo que tiene como consecuencia que perciban que es imposible un ascenso en la
organizacion, por tal razon el empowerment se presenta en un 56% bajo, lo que afecta

directamente al empowerment estructural.

Figura 3. Oportunidad de desarrollo
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Tabla 4. Indicador Empowerment Estructural

f %
No presenta empowerment 6 13%
Empowerment bajo 27 59%
Empowerment medio 8 17%
Empowerment alto 5 11%

Fuente: Elaboracidn propia
Se puede inferir mediante estos resultados que, el 72% de analistas de crédito perciben que
la empresa no los empodera, segin sus respuestas, los analistas no tienen acceso a los
recursos de la empresa, tampoco se les brinda la informacién necesaria y no tienen

oportunidad para desarrollarse profesionalmente.

En la tabla y Figura n°4 se muestra que el 59% de analistas de crédito presentan un
empowerment bajo, el 17% presentan empowerment medio, el 13% no presentan

empowerment y el 11% presentan empowerment alto.

Este indicador afecta directamente al empowerment de la empresa, lo que concluye con el

59% de trabajadores que consideran el empowerment estructural bajo.

En nuestra opinién, la empresa deberia tener la informacion abierta para todos los
trabajadores de modo que tengan conocimiento del movimiento de la empresa, asi como
también brindarles los recursos necesarios para que ellos puedan tomar decisiones en
beneficio de la empresa, situacion que incrementaria su percepcion en cuanto al

empowerment que les da la empresa.

Figura 4. Indicador Empowerment Estructural
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Tabla 5. Motivacion en el trabajo

f %
No presenta empowerment 6 13%
empowerment bajo 28 61%
Empowerment medio 5 11%
Empowerment alto 7 15%

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y Figura n°5 se muestra que el 61% de analistas de crédito presentan un
empowerment bajo, el 15% presentan empowerment alto, el 13% no presentan
empowerment y el 11% presentan empowerment medio. El 74% de trabajadores no
se sienten motivados a realizar sus actividades y tampoco para ayudar a sus
comparieros a que las realicen, por tal razon el empowerment se presenta en un 61%

bajo, lo que afecta directamente al empowerment Psicoldgico.

Figura 5. Motivacion en el trabajo
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Tabla 6. Influencia en las decisiones empresariales

f %
No presenta empowerment 4 9%
empowerment bajo 33 71%
Empowerment medio 4 9%
Empowerment alto 5 11%

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y Figura n°6 se muestra que el 71% de analistas de crédito presentan un
empowerment bajo, el 11% presentan empowerment alto, el 9% no presentan
empowerment y el 9% presentan empowerment medio. El 80% de trabajadores
precisan que sus opiniones no son tomadas en cuenta, tampoco se sienten parte de la
empresa ni de la mejora, por tal razon el empowerment se presenta en un 71% bajo,

lo que afecta directamente al empowerment Psicoldgico.

Figura 6. Influencia en las decisiones empresariales
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Tabla 7. Habilidades para desarrollar el trabajo

f %
No presenta empowerment 3 7%
empowerment bajo 31 67%
Empowerment medio 7 15%
Empowerment alto 5 11%

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y Figura n°7 se muestra que el 67% de analistas de crédito presentan un
empowerment bajo, el 15% presentan empowerment medio, el 11% presentan
empowerment alto y el 7% no presentan empowerment. ElI 74% de trabajadores
precisan que no tienen las habilidades necesarias para realizar la actividad ni las
competencias necesarias para cumplir con el puesto de trabajo, por tal razén el
empowerment se presenta en un 67% bajo, lo que afecta directamente al
empowerment Psicoldgico.

Figura 7. Habilidades para desarrollar el trabajo
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Tabla 8. Iniciativa en el trabajo

f %
No presenta empowerment 4 9%
empowerment bajo 31 67%
Empowerment medio 5 11%
Empowerment alto 6 13%

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y Figura n°8 se muestra que el 67% de analistas de crédito presentan un
empowerment bajo, el 11% presentan empowerment medio, el 13% presentan
empowerment alto y el 9% no presentan empowerment. EI 76% de trabajadores
precisan que no dan ideas para solucionar los conflictos en la empresa, tampoco
muestran iniciativa en los problemas que se presentan, por tal razon el empowerment

se presenta en un 67% bajo, lo que afecta directamente al empowerment Psicoldgico.

Figura 8. Iniciativa en el trabajo

70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

No presenta empowerment Empowerment Empowerment
empowerment bajo medio alto

0%

Fuente: Elaboracion propia

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM DE SANTA MARIA

Tabla 9. Empowerment psicolégico

f %
No presenta empowerment 4 9%
empowerment bajo 30 65%
Empowerment medio 6 13%
Empowerment alto 6 13%

Fuente: Elaboracidn propia
Se puede inferir mediante estos resultados que, el 74% de analistas de crédito
perciben que, en la empresa hay empowerment psicolégico bajo, segin sus
respuestas, los analistas no estan motivados en el trabajo, no tienen influencia en la
toma de decisiones, piensan que sus habilidades no son las mejores para desarrollar

el trabajo y no se muestran con iniciativa en el trabajo.

En la tabla y Figura n°9 se muestra que el 65% de analistas de crédito presentan un
empowerment bajo, el 13% presentan empowerment medio, al igual que los que

tienen empowerment alto y el 9% no presenta empowerment.

Este indicador afecta directamente al empowerment de la empresa, lo que concluye

con el 65% de trabajadores que consideran el empowerment psicolégico bajo.

En nuestra opinién, la empresa trata a los analistas de crédito como vendedores; no
escuchan las opiniones que ellos pueden tener en beneficio de la empresa; si bien es
cierto, los analistas no ganan poco, la remuneracion seria el tnico incentivo que les

brindaria la cooperativa y por tal motivo no sienten ser parte de la empresa.

Figura 9. Indicador Empowerment Psicologico
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Tabla 10. Consolidado de la variable Empowerment

Empowerment Estructural Empowerment Psicolégico X

f % f % %
No presenta empowerment 6 13% 4 9% 11%
Empowerment bajo 27 59% 30 65% 62%
Empowerment medio 8 17% 6 13% 15%
Empowerment alto 5 11% 6 13% 12%

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y Figura n°10, se muestra el consolidado de la variable Empowerment,
en el cual se tienen los resultados de sus dos indicadores de medicion, en conclusion,
para esta variable podemos observar que, el 62% de analistas de crédito presentan un
empowerment bajo, el 15% presenta un empowerment medio, el 12% presenta un

empowerment alto y el 11% no presenta empowerment.

Podemos inferir que en las Cooperativas de Ahorro y Crédito no consideran el
Empowerment como un factor importante para fidelizar a sus analistas de crédito, de
acuerdo a los resultados obtenidos podemaos inferir que los trabajadores que muestran
empowerment alto son quienes tienen influencia en las decisiones de la empresa, asi
como también les brindan los recursos e informacién necesaria para cumplir con su
trabajo lo cual permite que se desarrollen dentro de la organizacion. Aquellos que no
presentan empowerment, no muestran ninguna caracteristica mencionada. En el caso
de los que muestran empowerment medio, son trabajadores que muestran iniciativa
en el trabajo, tienen las habilidades que necesitan para cumplir con sus funciones y
sienten que pueden desarrollarse en la cooperativa pero la empresa no les brinda el
apoyo que se merecen, ni los motiva. Por altimo la cifra que predomina es la de
Empowerment bajo y esto debido a que los analistas de crédito perciben que la
empresa no les brinda los recursos ni la informacién necesaria para cumplir con sus
funciones asi como también no se sienten motivados ni son tomados en cuenta al
momento de tomar alguna decision, practicamente la Unica caracteristica que ellos

perciben es que cuentan con las habilidades para desarrollar su trabajo.

Estos resultados muestran en conclusion a un 73% de trabajadores con empowerment
bajo.

En nuestra opinidén, los analistas de crédito como todo ser humano necesitan

incentivos, necesitan sentirse importantes, ser tomados en cuenta para las decisiones
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que van a tomarse y saber que tienen oportunidades de crecimiento, la labor de un
analista es dificil, trabajan bastantes horas al dia por lograr sus metas, esto debe estar
presente en las politicas de trabajo de la empresa como por ejemplo brindarles los
recursos y apoyo cada vez que lo necesiten asi como también compartir informacion
relevante de la empresa para que ellos puedan tomar decisiones que sean en beneficio
de la empresa y asi sentirse un factor importante para la cooperativa; definitivamente
son acciones que se deberian tener en cuenta para poder motivar y empoderar a los

analistas.

Figura 10. Consolidado de la variable Empowerment
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3.2. Anadlisis y discusion de los resultados de la variable Compromiso

Organizacional

En las tablas y Figuras que mostraremos a continuacion se detallaran los resultados
de las encuestas realizadas por indicadores y sub indicadores, la Ultima tabla y Figura
tendrd el consolidado mostrando los resultados de la variable “Compromiso

Organizacional”, asi también, se responderd a los objetivos planteados.

Tabla 11. Pertenencia

f %
No presenta Compromiso organizacional 12 26%
Compromiso Organizacional bajo 25 54%
Compromiso Organizacional medio 4 9%
Compromiso Organizacional alto 5 11%

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y Figura n°11 se muestra que el 54% de analistas de crédito tienen
compromiso organizacional bajo, el 26% no presentan compromiso organizacional,
el 11% tienen compromiso organizacional alto y el 9% tienen compromiso
organizacional medio. ElI 80% de trabajadores precisan que, no sienten orgullo de
trabajar en la Cooperativa, tampoco se sienten integrados por lo que consideran que
no son un buen equipo de trabajo, por tal razén el compromiso organizacional se
presenta en un 54% bajo, lo que afecta directamente al Compromiso organizacional

afectivo.
Figura 11. Pertenencia
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Tabla 12. Lealtad

f %
No presenta Compromiso organizacional 13 28%
Compromiso Organizacional bajo 30 66%
Compromiso Organizacional medio 2 4%
Compromiso Organizacional alto 1 2%

Fuente: Elaboracidn propia
En la tabla y Figura n°12 se muestra que el 66% de analistas de crédito tienen
compromiso organizacional bajo, el 28% no presentan compromiso organizacional,
el 4% tienen compromiso organizacional medio y el 2% tienen compromiso
organizacional alto. El 94% de trabajadores precisan que no se sienten agradecidos
por trabajar en la empresa, no sienten proteccion por parte de la empresa y les da lo
mismo si siguen en la empresa o trabajan en otro lugar, por tal razon el compromiso
organizacional se presenta en un 66% bajo, lo que afecta directamente al

Compromiso organizacional afectivo.

Figura 12. Lealtad
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Tabla 13. Satisfaccion

f %
No presenta Compromiso organizacional 15 33%
Compromiso Organizacional bajo 27 59%
Compromiso Organizacional medio 3 6%
Compromiso Organizacional alto 1 2%

Fuente: Elaboracidn propia
En la tabla y Figura n°13 se muestra que el 59% de analistas de crédito tienen
compromiso organizacional bajo, el 33% no presentan compromiso organizacional,
el 6% tienen compromiso organizacional medio y el 2% tienen compromiso
organizacional alto. ElI 92% de trabajadores precisan que no continuarian en la
empresa dado que no sienten un apego emocional, ademas no se sienten satisfechos
con el trabajo que realizan por lo tanto su actitud no es la mas agradable al momento
de entablar comunicacién con otras personas, por tal razon el compromiso
organizacional se presenta en un 59% bajo, lo que afecta directamente al

Compromiso organizacional afectivo.

Figura 13. Satisfaccion
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Tabla 14. Indicador Compromiso afectivo

f %
No presenta Compromiso organizacional 14 30%
Compromiso Organizacional bajo 27 59%
Compromiso Organizacional medio 3 7%
Compromiso Organizacional alto 2 4%

Fuente: Elaboracion propia

Mediante los resultados obtenidos podemos inferir que el 89% de analistas de crédito
no son leales con su empresa, tampoco sienten orgullo ya que no tienen el sentido de
pertenencia y por lo tanto no se sienten satisfechos con el puesto que ocupan; en esta
tabla también podemos observar un incremento en el porcentaje de los que no
presentan compromiso organizacional, eso se puede deber a que estos analistas de
crédito sélo realizan su trabajo por la remuneracion ya que no encontramos alguna

caracteristica emocional que los apegue a quedarse en la empresa.

En la tabla y Figura n°14, se muestra que el 59% de los analistas de crédito tienen
un compromiso organizacional bajo, el 30% no presentan compromiso
organizacional, el 7% tienen compromiso organizacional medio y el 4% tienen
compromiso organizacional alto. Este indicador afecta directamente al compromiso

organizacional de los analistas de crédito.

En nuestra opinion, para que un trabajador se muestre comprometido con la
organizacion, la empresa no solo deberia incentivar economicamente a sus
empleados sino también darle importancia a aspectos mas humanos como el hecho
de brindar un ambiente agradable, formar equipos de trabajo solidarios. Se pudo
notar que los analistas realizaban un trabajo arduo de mas de 10 horas al dia en

algunos casos, pero no estaban satisfechos en su actividad.

Figura 14. Indicador Compromiso Afectivo

60%
40%

0%
No presenta Compromiso Compromiso Compromiso
Compromiso  Organizacional Organizacional Organizacional
organizacional bajo medio alto

Fuente: Elaboracion propia

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM DE SANTA MARIA

Tabla 15. Comodidad

f %
No presenta Compromiso organizacional 16 35%
Compromiso Organizacional bajo 25 54%
Compromiso Organizacional medio 3 7%
Compromiso Organizacional alto 2 4%

Fuente: Elaboracion propia
En la tabla y Figura n°15 se muestra que el 54% de analistas de crédito tienen
compromiso organizacional bajo, el 35% no presentan compromiso organizacional,
el 7% tienen compromiso organizacional medio y el 4% tienen compromiso
organizacional alto. EI 89% de trabajadores precisan que, si le pagan mas en otra
empresa se irian, ademas, se sienten presionados en sus actividades por lo que no se
sienten comodos en la empresa, por tal razén el compromiso organizacional se
presenta en un 54% bajo, lo que afecta directamente al Compromiso organizacional

de continuidad.

Figura 15. Comodidad.
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Tabla 16. Conveniencia

f %
No presenta Compromiso organizacional 13 28%
Compromiso Organizacional bajo 26 56%
Compromiso Organizacional medio 4 9%
Compromiso Organizacional alto 3 7%

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y Figura n°16 se muestra que el 56% de analistas de crédito tienen
compromiso organizacional bajo, el 28% no presentan compromiso organizacional,
el 9% tienen compromiso organizacional medio y el 7% tienen compromiso
organizacional alto. EI 84% de trabajadores precisan que, no les conviene trabajar en
sus respectivas empresas, también podemos notar segin sus respuestas que no
tendrian problemas econdmicos al momento de decidir retirarse de la empresa; por
tal razon el compromiso organizacional se presenta en un 57% bajo, lo que afecta

directamente al Compromiso organizacional de continuidad.

Figura 16. Conveniencia
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Tabla 17. Indicador Compromiso de continuidad

f %
No presenta Compromiso organizacional 15 33%
Compromiso Organizacional bajo 24 51%
Compromiso Organizacional medio 4 9%
Compromiso Organizacional alto 3 7%

Fuente: Elaboracidn propia

Mediante los resultados obtenidos podemos notar que el 84% de analistas de crédito
no se sienten comodos trabajando en la empresa, dado la presion que tienen por
cumplir sus metas, ademas no es conveniente para ellos trabajar en la empresa,

porque si se les cruza una mejor opcion la toman.

En la tabla y Figura n°17, se muestra que el 51% de los analistas de crédito tienen
un compromiso organizacional bajo, el 33% no presentan compromiso
organizacional, el 9% tienen compromiso organizacional medio y el 7% tienen

compromiso organizacional alto.

Este indicador afecta directamente al compromiso organizacional de los
trabajadores, lo que concluye con el 51% de trabajadores con un nivel de

compromiso organizacional bajo.

En nuestra opinion, para que un trabajador se muestre comprometido con la
organizacion se deben dar metas con respecto a sus capacidades, ademas la presion

que tienen debe ser equilibrada con los incentivos.

Figura 17. Indicador Compromiso de continuidad
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Tabla 18. Reciprocidad

f %
No presenta Compromiso organizacional 4 9%
Compromiso Organizacional bajo 31 67%
Compromiso Organizacional medio 7 15%
Compromiso Organizacional alto 4 9%

Fuente. Elaboracion propia
En la tabla y Figura n°18 se muestra que el 67% de analistas de crédito tienen
compromiso organizacional bajo, el 15% tienen compromiso organizacional medio,
el 9% tienen compromiso organizacional alto y el 9% no presentan compromiso
organizacional. El 76% de trabajadores no se esmeran por llegar temprano al trabajo
o cumplir con sus actividades a tiempo sabiendo que dichas actitudes repercutirian
en su remuneracion mensual; por tal razén el compromiso organizacional se presenta
en un 67% bajo, lo que afecta directamente al Compromiso organizacional

normativo.

Figura 18. Reciprocidad
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Tabla 19. Obligacion

f %
No presenta Compromiso organizacional 7 15%
Compromiso Organizacional bajo 35 76%
Compromiso Organizacional medio 3 7%
Compromiso Organizacional alto 1 2%

Fuente: Elaboracidn propia
En la tabla y Figura n°19, se muestra que el 76% de analistas de crédito tienen
compromiso organizacional bajo, el 15% no presenta compromiso organizacional, el
9% tienen compromiso organizacional medio y el 2% tienen un compromiso
organizacional alto. El 91% de analistas de crédito no toman importancia a cumplir
con todo lo que les asignan, tampoco piensan que deben dar lo mejor de si mismos,
sabiendo que tienen la obligacion de hacerlo, por tal razén el compromiso
organizacional se presenta en un 76% bajo, lo que afecta directamente al

Compromiso organizacional normativo.

Figura 19. Obligacion
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Tabla 20. Comportamiento

%
No presenta Compromiso organizacional 7 15%
Compromiso Organizacional bajo 34 74%
Compromiso Organizacional medio 2 4%
Compromiso Organizacional alto 3 7%

Fuente: Elaboracidn propia
En la tabla y Figura n°20, se muestra que el 74% de analistas de crédito tienen
compromiso organizacional bajo, el 15% no presenta compromiso organizacional, el
7% tienen compromiso organizacional alto y el 4% tienen un compromiso
organizacional medio. El 89% de analistas de crédito no cumplen con las normas y
politicas de la empresa, ademas comunmente no actlan con ética al momento de
realizar las evaluaciones, por tal razén el compromiso organizacional se presenta en

un 74% bajo, lo que afecta directamente al Compromiso organizacional normativo.

Figura 20. Comportamiento
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Tabla 21. Indicador Compromiso Normativo

f %
No presenta Compromiso organizacional 6 13%
Compromiso Organizacional bajo 33 72%
Compromiso Organizacional medio 4 9%
Compromiso Organizacional alto 3 7%

Fuente: Elaboracion propia

En los resultados obtenidos se muestra una pequefia cifra de analistas de crédito que
no presentan compromiso organizacional y un aumento de los que presentan un
compromiso organizacional bajo para ser especificos el 72% de todos los
trabajadores, podemos inferir que, si bien es cierto, no se encuentran motivados y no
cuentan con el apoyo para lograr sus metas, son trabajadores que cumplen con sus
actividades por necesidad, ademas algunos tratan de dar lo mejor de si, aunque no

siempre con ética en sus evaluaciones.

En la tabla y Figura n°21, se muestra que el 72% de los analistas de credito tienen
un compromiso organizacional bajo, el 13% no presentan compromiso
organizacional, el 9% tienen compromiso organizacional medio y el 7% tienen

compromiso organizacional alto.

Este indicador afecta directamente al compromiso organizacional de los
trabajadores, lo que concluye con el 72% de trabajadores con un nivel de

compromiso organizacional bajo.

En nuestra opinion, la responsabilidad de un trabajador por cumplir con horarios,
normas Yy politicas de una empresa es inherente al profesionalismo de cada persona,
sin embargo, es algo que se puede ir perdiendo si la empresa no es incisiva en esos
casos. Ademas el hecho de actuar incorrectamente al momento de hacer evaluaciones

crediticias lo justifican en las metas excesivas que sus empleadores les asignan.
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Figura 21. Indicador Compromiso Normativo
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Tabla 22. Consolidado de la variable Compromiso organizacional

Compromiso  Compromiso ~ Compromiso
organizacional organizacional organizacional X
afectivo de continuidad  normativo
f % f % f % %
No presenta Compromiso organizacional 14 30% 15 33% 6 13% 25%

Compromiso Organizacional bajo 27 59% 24 51% 33 2% 61%
Compromiso Organizacional medio 3 7% 4 9% 4 9% 8%
Compromiso Organizacional alto 2 4% 3 7% 3 7% 6%

Fuente: Elaboracion propia
Mediante estos resultados podemos inferir que, aquellos analistas de crédito que
presentan compromiso organizacional alto, son aquellos que tienen cierto grado de
apego a la gerencia tal como ocurrié con el empowerment y desean seguir laborando
en la empresa. Los analistas de crédito que tienen compromiso medio, son quienes
tienen la necesidad de trabajar, sin embargo, son responsables y sienten que deben
seguir en la empresa; aquellos que no presentan compromiso organizacional son
aquellos que quieren cambiar de empleo, no se sienten parte importante de la
empresa. Por ultimo, el resultado que prevalece es de los analistas que tienen
compromiso organizacional bajo, en este caso, ellos también desean cambiar de
empleo, no se sienten comodos, no les gusta trabajar en equipo y no sienten el apoyo

de la empresa, algunos son responsables, pero por necesidad.

En la tabla y Figura n°22, se muestra el consolidado de la variable Compromiso
organizacional, en el cual se tienen los resultados de sus tres indicadores de
medicion, en conclusion, para esta variable podemos observar que, el 61% de
analistas de crédito tienen un compromiso organizacional bajo, el 25% no presenta
compromiso organizacional, el 8% tiene un compromiso organizacional medio y el

6% tiene compromiso organizacional alto.

Estos resultados muestran en conclusion a un 76% de trabajadores con un nivel de

compromiso organizacional bajo.

Los analistas de crédito trabajan mas de 10 horas diariamente, teniendo muchas veces
que trabajar dias feriados o domingos, esto puede ser un principal factor para que el
trabajador se interese inicamente por el dinero y el hecho que le ofrezcan un mejor
trabajo significa para los analistas de crédito una oportunidad irrechazable, otro
factor que consideramos importante es el hecho de que tan éticas sean las acciones
por parte de los analistas de crédito y esto como consecuencia de las metas asignadas,
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que muchas veces son inalcanzables; las cooperativas deberian darle mayor
importancia porque la labor de los analistas es una de sus principales fuentes de
ingreso, es por tal motivo que la empresa debe tener mas cuidado con el compromiso
de cada trabajador dado que, se pueden desvincular de la empresa en cualquier
momento y esto puede ocasionar problemas tanto organizacionales como
econdmicos sabiendo que es una de las consecuencias de la excesiva rotacion de

personal.

Figura 22. Consolidado de la variable Compromiso Organizacional
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3.3. Prueba de hip6tesis mediante el método Chi cuadrado
Para nuestra hipdétesis planteada:

Dado que, el empowerment es la accion de otorgar poder y conferir el sentimiento al

subordinado de que es duefio de su propio trabajo.

Es probable que, el empowerment influye directamente en el compromiso

organizacional de los analistas de crédito.

Observamos la siguiente tabla cruzada:

Tabla 23. Tabla cruzada de chi cuadrado

Tabla cruzada EMPOWERMENT*COMPROMISO ORGANIZACIONAL

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Nunca Casinunca Aveces Casisiempre Siempre  Total

EMPOWERMENT  Totalmente en desacuerdo Recuento 0 1 1 0 0 2
Recuento esperado 0.1 0.8 1.0 0.0 0.1 2.0

% del total 0.0% 2.2% 2.2% 0.0% 0.0% 4.3%

En desacuerdo Recuento 0 7 6 0 0 13

Recuento esperado 0.6 5.1 6.5 0.3 0.6 13.0

% del total 0.0% 152%  13.0% 0.0% 0.0%  28.3%

Indiferente Recuento 2 6 10 0 0 18

Recuento esperado 0.8 7.0 9.0 04 0.8 18.0

% del total 4.3% 13.0%  21.7% 0.0% 0.0%  39.1%

De acuerdo Recuento 0 4 5 1 1 11

Recuento esperado 0.5 4.3 5.5 0.2 0.5 11.0

% del total 0.0% 87%  10.9% 2.2% 22%  23.9%

Totalmente de acuerdo Recuento 0 0 1 0 1 2

Recuento esperado 0.1 0.8 1.0 0.0 0.1 2.0

% del total 0.0% 0.0% 2.2% 0.0% 2.2% 4.3%

Total Recuento 2 18 23 1 2 46
Recuento esperado 2.0 18.0 23.0 1.0 2.0 46.0

% del total 4.3% 39.1%  50.0% 2.2% 4.3% 100.0%

Fuente: SPSS Stadistic 23
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Tabla 24. Prueba chi cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Valor df Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 19,8172 16 0.001
Razén de verosimilitud 15.617 16 0.003
Asociacion lineal por lineal 4.978 1 0.026
N de casos validos 46

Fuente: SPSS Stadistic 23

Teniendo en cuenta que, si el nivel de significancia es menor a: 0,05 (sig. <0.05),

entonces, se acepta la hipdtesis de investigacion, mediante los valores obtenidos a
continuacion:

Prueba Chi cuadrado: Valor: 19,817
Error: 5% Grados de libertad: 16

Significacion asintotica: .001

Podemos concluir que, con la significancia de 0.001, aceptamos la hipdtesis de
investigacion, es decir, el empowerment influye directamente en el compromiso
organizacional de los analistas de crédito.
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3.4. Discusion de la influencia de la variable empowerment en el compromiso

organizacional

Luego, de haber obtenido la prueba chi cuadrado, en el que se determina la relacion
que existe entre la variable empowerment y compromiso organizacional en los
analistas de créditos de las COOPAC, se procede a discutir la influencia que tiene la

variable independiente en la variable dependiente.

En la variable empowerment, segin los resultados obtenidos de los analistas de
crédito, se evidencia en la tabla 4, el resultado del indicador empowerment
estructural, con 27 analistas equivalente al 59%, con una percepcion de
empowerment bajo, de lo cual se establece, segun sus respuestas, que no tienen los
medios necesarios en el trabajo para desarrollarse profesionalmente, asi mismo en la
tabla 9, con 30 analistas, se muestra el resultado del indicador de emporwerment
psicoldgico equivalente al 65%, también con una percepcion de empowerment bajo,
se establece segun sus respuestas que, no sienten que su trabajo es indispensable para
la empresa, en conclusion en la tabla 10, se muestra al 62% con un empowerment
bajo, lo que corresponde a la falta de empowerment de las COOPAC hacia los

analistas.

En el caso de la variable compromiso organizacional, segun los resultados obtenidos
de los analistas de crédito, en la tabla 14, se muestra a 27 analistas, equivalente al
59%, con un compromiso organizacional bajo, de lo cual se establece, segln sus
respuestas, que el compromiso afectivo de los analistas a las COOPAC no es bueno;
en la tabla 17, se muestra a 24 analistas, equivalente al 51%, con un compromiso de
continuidad bajo, lo que establece que, los analistas de crédito, pueden retirarse del
trabajo cuando haya una mejor opcidn, asi también, en la tabla 21, se muestra a 33
analistas, equivalente al 72%, con un compromiso normativo bajo, lo que establece
la ausencia de compromiso con las normas y responsabilidad con la empresa, en
conclusion en latabla 22, se muestra al 61% con un compromiso organizacional bajo,

lo que corresponde, que los analistas no estan comprometidos con las COOPAC.

De tal forma, después de la discusion de los datos obtenidos, con un 73% de analistas
con empowerment bajo o nulo, y el 76% de analistas con un compromiso bajo o nulo

con su organizacion, se determina que la influencia es directamente proporcional, lo
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que concluye en que, mientras los analistas no se sientan empoderados, entonces no

tendran compromiso con su organizacion.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: El 73% de analistas de crédito de las Cooperativas de Ahorro y Crédito
(COOPAC) presentan un nivel bajo de empowerment, lo cual causa la ausencia de
compromiso organizacional, obteniendo un 76% de analistas de crédito con un nivel bajo de
compromiso organizacional, por tanto, el empowerment influye directamente en el

compromiso organizacional de los analistas de crédito.

SEGUNDA: La percepcion de los analistas de crédito acerca del empowerment estructural
que les infiere las Cooperativas de Ahorro y Crédito se presenta como bajo, concluyendo
como resultado a un 59% de analistas de crédito con un nivel de empowerment estructural

bajo.

TERCERA: La percepcion de los analistas de crédito acerca del empowerment psicoldgico
que tienen dentro de las Cooperativas de Ahorro y Crédito se presenta como bajo,
concluyendo como resultado a un 65% de analistas de crédito con un nivel de empowerment

psicologico bajo.

CUARTA: El nivel de compromiso afectivo que muestra el 59% de analistas de crédito de
las Cooperativas de Ahorro y Crédito (COOPAC) supervisadas por la FENACREP se

presenta como bajo, lo que concluye en la ausencia de un apego emocional por la empresa.

QUINTA: EI nivel de compromiso de continuidad que muestra el 51% de analistas de
crédito de las Cooperativas de Ahorro y Crédito (COOPAC) supervisadas por la
FENACREP se presenta como bajo, lo que concluye en que, los analistas pueden renunciar

en cualquier momento.

SEXTA: El nivel de compromiso normativo que muestra el 72% analistas de crédito de las
Cooperativas de Ahorro y Crédito (COOPAC) supervisadas por la FENACREP se presenta
como bajo, lo que concluye en que los analistas no siguen las politicas y normas de la

empresa.

SETIMA: Con respecto a la hipotesis planteada, de acuerdo a los datos obtenidos en la
Prueba chi cuadrado con un nivel de significancia de .001, concluimos en que, existe
relacion tanto de la variable empowerment como en la variable compromiso organizacional.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda que los analistas de crédito tengan conocimiento acerca de la situacién
de la empresa brindandoles informacion veraz y facultdndolos para que ellos puedan
tomar decisiones basadas en su capacidad de andlisis, teniendo siempre el apoyo

constante de sus superiores.

2. Se recomida que las empresas integren un area de Coaching que ayude para dos
situaciones: la primera, con el fin de dar entrenamiento en ventas, cierre de habilidades
blandas, persuasion; y la segunda para integrar a los equipos de trabajo realizando

coaching organizacional con el fin de unificar y trabajar con politicas horizontales.

3. Se recomienda que las empresas tengan un sistema de compensaciones, donde se den
premios mensuales y trimestrales a los mejores analistas, adecuandolo no sélo al alcance
de sus metas, sino, destacando las cualidades como persona y profesional, como

puntualidad, respeto, honradez, vestimenta, etc.

4. Se recomienda gque las empresas tengan una estructura organizativa horizontal, para que
puedan delegar poder teniendo en cuenta las opiniones que los trabajadores puedan dar
en beneficio de la empresa y lograr asi que los analistas de crédito sientan que son parte

de la mejora de la empresa.

5. Se recomida elaborar KPI's en base a indicadores que midan N° horas/Cantidad de
créditos otorgados, de esta forma las empresas no se llenaran de tantos analistas,
teniendo en sus lineas s6lo a los que tienen la voluntad y el temple para la actividad, de
esta forma la empresa podrd empoderar a los analistas de crédito de acuerdo a sus
habilidades.

6. Paralograr un mayor compromiso organizacional de los analistas de crédito, se debe dar
la oportunidad para que puedan desarrollarse y hacerlos sentir parte, por lo que se
recomienda un sistema de ascensos con politicas estructuradas en los que definan no sélo

el nimero de ventas, sino su iniciativa, compenetracion, trabajo en equipo, entre otros.
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ANEXOS

Anexo 1:

Instrumento de recoleccion de datos de “Empowerment”

Hola, este es un cuestionario para medir el nivel de empoderamiento que se le otorga
al trabajador por parte de la empresa en la que labora, este cuestionario tienes fines
académicos, es anonimo por lo que esta informacion no se utilizara para otros medios,

agradezco sirvase contestar con toda la verdad.

Tenga en cuenta para contestar el siguiente cuadro:

totalmente en En ; De Totalmente
Indiferente
desacuerdo | desacuerdo acuerdo | de acuerdo

0 1 2 3 4

CUESTIONARIO DE EMPOWERMENT
ESTRUCTURAL 0 | 1]2|3| 4
Cuento con los materiales necesarios para realizar mi trabajo
Cuento con el tiempo necesario para realizar mi trabajo
Tengo apoyo cada vez que lo necesito
Tengo la informacion necesaria para realizar mi trabajo
Siempre obtengo informacion real y veras cuando tengo dudas
Recibo orientacion y retroalimentacion para realizar mis labores
Mis compafieros comparten conmigo sus dudas y comentarios
Puedo desarrollarme como profesional dentro de la empresa
El ascenso depende de mi mismo
PSICOLOGICO
10 | Me siento motivado cuando realizo mis actividades en el trabajo
11 | Me siento motivado cuando ayudo a mis comparieros
12 | Mis opiniones siempre son tomadas en cuenta
13 | Soy parte de la mejora de la empresa
14 | Debo esforzarme para que la empresa crezca
15 | Tengo la capacidad para realizar mis actividades sin problemas
16 | Considero que tengo las habilidades que se requieren para este puesto
17 | Siempre doy la iniciativa para resolver problemas en la empresa
18 | Mis ideas siempre ayudan a la resolucién de conflictos

OO |INO OB WIN|F-
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Anexo 2:

Instrumento de recoleccion de datos de “Compromiso organizacional”

Hola, este es un cuestionario para medir el compromiso organizacional que tiene
usted a la empresa en la que labora, este cuestionario tienes fines académicos, es anonimo
por lo que esta informacidn no se utilizara para otros medios, agradezco sirvase contestar

con toda la verdad.

Tenga en cuenta para contestar el siguiente cuadro:

Casi
Nunca Casi nunca | aveces siempre Siempre
0 1 2 3 4

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
COMPROMISO AFECTIVO 0/1|2(3|4
Me siento orgulloso de decir que trabajo aqui
Me siento integrado en esta empresa
Somos un equipo
Doy gracias por trabajar aqui
La empresa me protege cuando lo necesito
No renunciaria a esta empresa
Siento apego emocional por esta empresa
Me siento satisfecho en este trabajo
COMPROMISO DE CONTINUIDAD
9| Si me pagan mas en otra empresa, ,me quedaria aqui
10 | Puedo realizar mis actividades sin presion
11| Me siento comodo aqui
12 | Tendria problemas econdmicos si saldria de esta empresa
13 | Me conviene trabajar aqui
COMPROMISO NORMATIVO
14 | Cumplo siempre con mis actividades a tiempo
15 | Llego siempre temprano al trabajo
16 | Doy lo mejor de mi
17 | Debo trabajar aqui porque mi familia depende de mi
18 | Cumplo con todo lo que se me asigna
19 | Cumplo con las normas y politicas de la empresa
20 | Debo actuar con ética en mi trabajo

ONOO|OIDWINF-
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AnNexo 4:

Validacion de los instrumentos por Alpha de Cronbach

CUESTIONARIO DE EMPOWERMENT

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en elementos N de
Cronbach estandarizados elementos
.950 .949 18
Estadisticas de elemento
Desviacion
Media estandar N

Cuento con los materiales necesarios para realizar mi
trabajo 1.30 483110
Cuento con el tiempo necesario para realizar mi trabajo 1.60 843110
Tengo apoyo cada vez que lo necesito 1.30 483110
Tengo la informacidn necesaria para realizar mi trabajo 150 850 | 10
Siempre obtengo informacion real y veras cuando tengo
dudas 1.50 .850 |10
:?embo orientacion y retroalimentacion para realizar mis 1.70 675110
abores
Mis compafieros comparten conmigo sus dudas y
comentarios LI 69910
Puedo desarrollarme como profesional dentro de la
empresa 1.50 707 |10
EL ascenso depende de mi mismo 1.80 .632(10
Me siento motivado cuando realizo mis actividades en el
trabajo 1.70 675|110
Me siento motivado cuando ayudo a mis compafieros 1.80 122110
Mis opiniones siempre son tomadas en cuenta 1.60 699110
Soy parte de la mejora de la empresa 1.80 919110
Debo esforzarme para que la empresa crezca 1.60 69910
Tengo la capacidad para realizar mis actividades sin
problemas 1.50 .707 10
Considero que tengo las habilidades que se requieren para
este puesto 1.40 51610
Siempre doy la iniciativa para resolver problemas en la
empresa 1.80 919110
Mis ideas siempre ayudan a la resolucion de conflictos 1.70 82310
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en elementos N de
Cronbach estandarizados elementos

.966 .966 20

Estadisticas de elemento

Desviacion

Media estandar N
Me siento orgulloso de decir que trabajo aqui 1.50 70710
Me siento integrado en esta empresa 1.80 1.033/10
Somos un equipo 1.80 78910
Doy gracias por trabajar aqui 1.70 823110
La empresa me apoya cuando lo necesito 1.70 675|110
No renunciaria a esta empresa 1.90 73810
Siento apego emocional por esta empresa 1.70 675|110
Me siento satisfecho en este trabajo 1.90 56810
as(; l;?e pagan mas en otra empresa, ,me quedaria 150 527110
Puedo realizar mis actividades sin presién 1.90 738110
Me siento comodo aqui 1.70 823110
;I‘;rg:;;zproblemas econdmicos si saldria de esta 1.70 82310
Me conviene trabajar aqui 1.50 .707 10
;:tjir:rﬁlpoomempre con mis actividades 1.40 516110
Llego siempre temprano al trabajo 1.60 51610
Doy lo mejor de mi 1.50 .707 10
rI:T)](iebo trabajar aqui porque mi familia depende de 1.80 632110
Cumplo con todo lo que se me asigna 1.50 .707 10
Cumplo con las normas y politicas de la empresa 1.80 632110
Debo actuar con ética en mi trabajo 1.60 843110
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Anexo 5:
Cronograma
Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio
Actividades 11234123 (4(1]2|3|4(1(2|3|4|1|2|3|4|1]|2 |3 |4
Idea del proyecto

Desarrollo del proyecto
Recoleccion de datos
Sistematizacion
Conclusiones y
recomendaciones
Elaboracion del informe
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ANEexo 6:

Matriz de consistencia

Influencia del Empowerment en el compromiso organizacional de los analistas de crédito de las Cooperativas de Ahorro y Crédito (COOPAC) supervisadas por la FENACREP, en la provincia de Arequipa, - 2019.

TECNICAS E INSTRUMENTOS

METODOLOGIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS POBLACIIN Y
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS MUESTRA
Dado que, el empowermentesla | POBLACION
acc1on_de otorg_ar poder y 46 analistas de
. : conferir el sentimiento al -~
e Determinar la Influencia del Empowerment en el i " crédito
¢Como influye el empowerment en el ComDromiso ordanizaciofiat de'la ahalistas de subordinado de que es duefio de
compromiso organizacional de los analistas de omp g p b su propio trabajo. MUESTRA
o . crédito de las Cooperativas de Ahorro y Crédito P
crédito de las COOPAC supervisadas por la (COOPAC), de la provincia de Arequipa, afio Es probable que, el Poblacion al
FENACREP en la ciudad de Arequipa? ' P quipa. empowerment influye 100%

2019

directamente en el compromiso
organizacional de los analistas de

46 analistas de

TECNICAS
V1:Encuesta

V2: Encuesta

INSTRUMENTOS
V1:Cuestionario

V2:Cuetionario

= crédito
crédito.
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICAS VARIABLES INDICADORES SUBINDICADORES
.Cudl es | ion d t INDEPENDIENTE Acceso a lo recursos
e strz ctuuarlale s uz tpii::::r??éznanzl?sinazo(;/geérrggg]to de Conocer percepcion de empowerment estructural Acceso a la informacién
las COOPXC supervisadas por la EENACREP que tienen los analistas de crédito de las Estructural Oportunidad de desarrollo
p por ic COOPAC supervisadas en la ciudad de Arequipa
en la ciudad de Arequipa?
, ., ., Empowerment Motivacion en el trabajo
¢;Cudl es la percepcion de empowerment Conocer percepcion de empowerment - —
b h : S - . 0 Influencia en las decisiones
psicoldgico que tienen los trabajadores de las | psicoldgico que tienen los analistas de crédito de Psicoloaico empresariales
COOPAC supervisadas por la FENACREP en las COOPAC supervisadas en la ciudad de 9 Habilidad P q ar el rabai
la ciudad de Arequipa? Arequipa abilidades para desarrotiar €l trabajo
Iniciativa en el trabajo
¢Cuél es el nivel de compromiso afectivo que - . . DEPENDIENTE Pertenencia
. v Establecer el nivel de compromiso afectivo que -
presentan los analistas de crédito de las presentan los analistas de crédito de las Afectivo Lealtad
COOPAC super visadas por la FENACREP & | coopAC supervisadas en la ciudad de Arequipa Satlsfacgon
la ciudad de Arequipa? Comodidad

¢Cudl es el nivel de compromiso de continuidad
que presentan los analistas de crédito de las
COOPAC supervisadas por la FENACREP en
la ciudad de Arequipa?

Establecer el nivel de compromiso de continuidad
que muestran los analistas de crédito de las
COOPAC supervisadas en la ciudad de Arequipa

¢Cual es el nivel de compromiso normativo que
presentan los analistas de crédito de las
COOPAC supervisadas por la FENACREP en
la ciudad de Arequipa?

Establecer el nivel de compromiso normativo que
muestran los analistas de crédito de las COOPAC
supervisadas en la ciudad de Arequipa

Compromiso organizacional

De continuidad

Conveniencia

Normativo

Reciprocidad

Obligacion

Comportamiento

DISENO
No experimental

Transversal

TIPO DE
INVESTIGACION
Correlacional
ENFOQUE

Mixta

NIVEL DE
INVESTIGACIOIN

Descriptiva
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