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Resumen

Existe variedad en investigaciones referentes salsfaccion laboral, compromiso
organizacional y empoderamiento, sin embargo s@apéas que involucran todas
las variables en conjunto. Es por ello que el prtesestudio tuvo por objetivo
evaluar las posibles relaciones del compromiso yogleramiento con la satisfaccion
de los trabajadores de la empresa Lacteos Los A@tero instrumentos se aplico
una escala de satisfaccion laboral, un cuestiordicompromiso organizacional y
otro cuestionario de empoderamiento, a una muéstah de 197 sujetos, de los
cuales 139 eran de género masculino y 58 de géermenino. Para el andlisis de los
datos, se utilizaron los estadisticos descriptpar® conocer las caracteristicas de la
muestra, de igual forma se empled el coeficientecateelacion de Pearson para
conocer las relaciones entre las variables. Comdlteglo se obtuvo, que no existe
relacion entre satisfaccion laboral y compromisganizacional, mientras que si
existe relacion entre satisfaccion laboral y empaméento. Por otra parte se
encontro que la satisfaccion total de la muestr@exdianamente alta, el compromiso
organizacional se encuentra en un rango medio ‘engboderamiento de los

trabajadores es alto.

Palabras  Claves:  Satisfaccion Laboral, = Compromisorga@zacional,

Empoderamiento.

Vil
el_pocho1097 @hotmail.com



Introduccion

En diferentes partes del mundo se han realizadersbig estudios referentes a
la satisfaccién laboral, el compromiso y el empadgento, variables que son de
gran importancia y de mucho auge en el campo desieologia organizacional.
Dichas variables han sido estudiadas por anald#ade diferentes puntos de vista,
cuyos resultados abren las puertas a continuas otvestigaciones de este tipo, con
la posibilidad de involucrar otros factores de estu

Hoy en dia es indiscutible la necesidad que tigasnorganizaciones en
Venezuela de implantar procedimientos eficientesgdstion que garanticen la
satisfaccion laboral, el compromiso y el empodeeamo del trabajador en la
organizacion. La satisfaccion laboral ha sido uncepto importante dentro de las
organizaciones por si misma y para compararla doos oconceptos de gran
importancia como lo es el compromiso y el empoderato.

La satisfaccion laboral se ha convertido en unidraial objeto de estudio en
la psicologia de las organizaciones y se podrimidefomo una respuesta de tipo
emocional o afectiva positiva hacia el trabajo enf@ma general o hacia alguna
faceta del mismo (Ramirez y Lee, 2011). Para epterdte concepto se puede
resaltar que entre el trabajador y la empresaeesxiséa reciprocidad entre el sujeto
que le brinda a la organizacion (dedicacion, t@bajespeto, etc.) para el
cumplimiento de las metas organizacionales, yoprarlado, la empresa proporciona
los medios necesarios al sujeto para que éste subraecesidades y a su vez pueda
realizar sus aspiraciones personales.

Con respecto al compromiso, debemos resaltar quenesoncepto muy
importante dentro de las organizaciones y que sobde se ha estudiado a
profundidad en paises (Jaik, Tena y Villanueva0201

Para definir compromiso tenemos que Jaik et allqR@ definen como la
intensidad de la participacién de un empleado igeatificacion con la organizacién
asi como su creencia, aceptacion de las meta®osegale la empresa, en pro de estar
en toda disposicion a realizar un esfuerzo imptetapara beneficio de la

organizacion y el deseo de pertenecer a la missia ¢ncepto es entendido mas



gue un deber, una caracteristica que deberian tedes los empleados de alguna
empresa o institucion que permita el desempef@azfie la persona dentro de la
misma y el buen funcionamiento de todas las partes.

En referencia al empoderamiento, se ha consideractoalmente un
constructo relevante debido a su funcionalidedtrd del campo laboral, por lo
tanto Pick, Garcia y Leenen (2011), indican quiaeapacidad que tienen los sujetos
de ejercer dominio en las tareas que realizan enalsor, las cuales son de
importancia para cumplir los objetivos eficazmente.

Por otra parte, de acuerdo a la revision realizeglgudo evidenciar que en la
actualidad son pocos los estudios de este temazades en Venezuela, donde
vinculen estas variables, satisfaccion laboral, promiso y empoderamiento. De
aqui surge la importancia de esta investigacioer, lmusca profundizar el estudio de
estas variables en el area de psicologia orgaoizalcen el pais, a fin de que sus

resultados sirvan de aporte a otras investigacipisesdé continuidad a esta temaética.



Marco Teorico

Durante las ultimas décadas se han presentadsdsveambios dentro de la
sociedad que han revolucionado y producido tramsdoiones importantes dentro del
mundo de las organizaciones, el trabajo y las iaas laborales, tal como lo son el
crecimiento de la sociedad y la economia, nuev@s@s en la tecnologia y la
comunicacion, asi como también los cambios derfiogsa sociales y culturales
(Salgado y Peiro 2008). Estos autores consideranequel campo de la psicologia
organizacional, se observa una evolucién progred&anuevas teorias y nuevos
conceptos para responder a las nuevas demandantpds por el cambio de la
actividad laboral y las relaciones empleado — eatge que hoy en dia se presentan
y que cada vez van avanzando con el paso del tiempo

Actualmente, se cuenta con diversas definicioned®resopsicologia
organizacional. La mas adecuada para esta investigas la de Vasquez (2010),
quien afirma que “La psicologia organizacional ds estudio cientifico del
comportamiento humano dentro del ambito de los ¢iegoy la industria, donde
interesa el comportamiento de los trabajadoresyesapgos y consumidore$p.14)
Dicha definicion cuenta con cierto grado de limidagoor centrarse Unicamente en el
ambito industrial. Sin embargo, es importante destque a finales del siglo pasado
comenz6 a cambiarse el uso del término “industrdt el de “organizacional”
dentro de la formulacion del concepto y explicacéhfenémeno.

En el siguiente apartado se presenta la recopilaigd material bibliografico
gue dard mas profundidad y desarrollo a la invastion, en primer orden, se
expondran los conceptos y teorias sobre satisfackdboral, seguidamente se
abordara el tema del compromiso organizacionabdast sus dimensiones, abriendo
paso y complementando con la definicibn y supuesteéricos sobre
empoderamiento. Para finalizar se presentard elapag de estos temas bajo el
enfoque de la psicologia organizacional.

Abriendo paso a la definicion de las variables mmradas para éste estudio
iniciaremos por la satisfaccion como variable fundatal para el mismo. Se

considera un constructo muy importante dentro desieologia organizacional y del



trabajo, debido a su papel mediador practicadoeeatr entorno laboral y las
consecuencias para el progreso de la estructuemiaggiva y de la persona como
agente individual (Jaik et al. 2010).

Satisfaccion Laboral

Se parte de las diferentes definiciones de sati€fiadaboral, sin embargo
todas coinciden en resaltar que es un construatoirgquolucra muchos factores y
diversas caracteristicas.

La satisfaccion laboral se define como un estadocemal de tipo afectivo o
placentero que proviene de la percepcion subjetivéas experiencias laborales del
sujeto, es decir, es una respuesta positiva attabaljo o algin aspecto en especifico
del mismo (Ramirez y Lee, 2011). A su vez tambiéndsfine como el factor
mediador entre las condiciones laborales y las emuencias organizacionales e
individuales del sujeto (Jaik et al. 2010).

Otra definicion resaltante de satisfaccion labdaalienen Barraza y Ortega
(2009), quienes la definen como una actitud dettsujrente a su trabajo, la cual
proviene de su creencia y valores desarrolladosuetabor, e influira de forma
significativa en sus comportamientos dentro dedamizacion.

Por otra parte Ramirez y D’'Auberrete (2007), afmmyae la satisfaccién por
el trabajo viene dada por el producto de actitudesitivas hacia el salario, su
estabilidad dentro del trabajo, la supervisiontrato imparcial por parte de sus
superiores y por ultimo y no menos importante ebnecimiento a la labor que
realiza la persona dentro de una organizacion.

En este mismo orden, Ramirez y D’Auberrete (2008}isnen que la teoria
de Maslow, sefiala que el sujeto estard mas sdittsfdientras mas se acerque a su
fase de autorrealizacion. El trabajo brinda nunesasedios a la persona para llegar
a esa fase por medio de los retos, los cuales amoévlogro de las metas. A su vez se
afirma que el trabajador mientras se sienta ideatlb, a gusto con los resultados de
su esfuerzo, responsable por la eficacia de smedise de valor y se respete como

ente trabajador, se sentird plenamente motivadsymlogros.



Adicionalmente Martinez (2007), define satisfacdeivoral como el grado de
complacencia que siente el sujeto al realizar @aherl bien hecha y sintiéndose
orgulloso de su trabajo y de si mismo. Por otraepafirma que la satisfaccion de
una persona depende en gran parte de la introspegge ésta hace de la realidad, de
los vinculos y simbolismos de todo lo que percibeti y fuera del contexto laboral.

Ahora bien demos paso al origen de todas estasidefies y al sustento de
las mismas. Es importante sefialar que militan elifis teorias acerca de la
satisfaccion laboral, pero la que tiene mas pe$a que mas ha influido en esta
disciplina es la formulada por Herzberg (1959),aheimada teoria de los dos factores
o teoria bifactorial de la satisfaccion (Martin2a07).

En este sentido, Herzberg en su teoria explicadactdn de dos grupos o
clases de aspectos, los internos donde se tomamesta las circunstancias del
trabajo, y los externos que intervienen en el grddosatisfaccion de la persona.
Aunado a esto, existen otras variables segun et gue inciden de forma directa en
la satisfaccion laboral, como lo son el balanceeelat obtenido y lo esperado, y la
satisfaccion o insatisfaccion a nivel general, esird los factores internos van
referidos al interior de la persona y sus integaieines personales de la realidad en
gue se encuentran, los externos se tratan de takcames de trabajo que a este le
presentan en el sentido mas amplio y como se addpsamimas en su contexto. Se
trata de las politicas, el salario, la seguridaduyentorno fisico, entre otros. El
desempefio de su actuacién profesional estara dralance entre lo obtenido y lo
gue éste espera, cuando se presente esa realittadtoal dara como consecuencia
la satisfaccion o insatisfaccion del sujeto enrgnizacion (Martinez, 2007).

En resumen, la teoria bifactorial trata con dosstide grupo, uno de factores
intrinsecos y otro de factores extrinsecos, laés@nte del modelo es que afirma que
la satisfaccion laboral solo puede venir generantdgs factores intrinsecos, también
llamados por el autor factores motivadores, pora oprarte asevera que la
insatisfaccion laboral vendria siendo dada porfém$ores extrinsecos, a los que
Herzberg denomind factores higiénicos (Martine®720Cabe destacar, que la teoria

desarrollada por Herzberg sobre satisfaccion ldbes la que fundamenta esta



investigacion, ya que es la que brinda mayor ststiedrico a esta variable dentro
del estudio y otras investigaciones realizadasianesnte.

Si bien hasta el momento se ha dado a conocemnata las definiciones y
teorias acerca de la satisfaccion laboral, ahotaree de abordar otro tema de gran
importancia dentro del mundo de la psicologia amganonal o del trabajo, que

ademas es fundamental para el desarrollo de esstigacion.

Compromiso Organizacional

Con respecto al compromiso organizacional se pwedér con diferentes
definiciones, una de ellas nos dice que es unaidelade lealtad por la cual el
trabajador desea persistir en la empresa por nsoteorespeto y gusto, debido a su
motivacion implicita. Es un proceso de creenciadentificacion acerca de lo
importante que es la buena labor, de la mano coadasidad de las funciones que el
sujeto realiza en el trabajo (Peralta, Santofim@egura. 2007).

Por otra parte, Barraza, Acosta y Ledesma (200Qpgieen que el
compromiso organizacional o laboral se refiere @éatificacion del trabajador que
funciona como una fuerza relativa que va de la n@moel involucramiento de la
persona con una determinada entidad organizativa.

Blanco y Castro (2011), la definen como una actiteldsujeto que desarrolla
en su proceso de socializacién, que de igual faeen@onvierte en el mediador a
través del cual los trabajadores aprenden las rrioa valores y los patrones de
comportamiento dentro de la organizacién. Sin eghamle la pena destacar que
para la ejecucion de este proceso todos los engdedeben compartir los valores,
vision y mision que tiene la organizacion, para duacione como un todo
globalizado y exista coherencia entre los trabagslo

Para profundizar el concepto de compromiso labdeslemos que en este
constructo se incluye la aceptacion por parte dddajador de las metas de la
organizacion, la plena disposicion a realizar egfaeen pro de ésta y por ultimo y
no menos importante, la expresion de la ambicibormdatenerse como miembro

activo de la empresa, dentro de un marco de paaotiostante (Peralta et al., 2007).



En relacion a lo antes mencionado, estos autonesaalf que un proceso de
compromiso laboral sera efectivo solo si se pretematender las condiciones del
empleado sobre su trabajo, de si mismo y su orgeidiz. Los autores destacan que
esto ocurre cuando los trabajadores estan conectadivos, cuando esto se refleja en
el contexto los empleados saben que se esperaode @le cuentan con lo que
necesitan para realizar su labor y sienten que guéabrar un impacto eficaz y
cumplimiento 6ptimo en el mismo. Por otra parte senten importantes y
significativos para sus demas pares en quienedacogfademas consideran tener
oportunidades para mejorar y desarrollarse.

Otra de las teorias que refuerza el compromisanargeional es la de Barraza
et al. (2009), donde sefiala que el compromiso loptado tres matices tedricos
distintos en su conceptualizacion como “comprorig@anizacional”:

1) El primero se refiere a una perspectiva de ¢ar@bio, donde el
compromiso organizacional se da como consecuerciand transaccion de
incentivos y contribuciones entre la empresa yaddjador. Siguiendo esta
postura, el sujeto ve los beneficios que recibadibog al trabajo que
desempefia como incentivos para permanecer denkacodganizacion.

2) Por otro lado estd la perspectiva de atribucigue trata al
compromiso como una obligacién que el trabajadadienb por el efecto de
realizar ciertos actos de tipo voluntario, es dexnscientemente, explicitos e
irrevocables. Un claro ejemplo de ello seria ebaasando los miembros de
un grupo religioso adquieren el compromiso orgamaraal al momento de
expresar publicamente sus votos religiosos.

3) Por dltimo y méas importante tenemos la perspaqgbsicologica,
donde sefiala al compromiso organizacional como amponente de los
siguientes tres elementos: a) la identificacion losrobjetivos y valores de la
empresa, b) el deseo de contribuir a la realizagialtance de las metas de la
organizacion, y c) el deseo de permanecer dentrta dampresa. En esta

categoria el compromiso organizacional se delicot@o el grado de entrega



e identificacion que el trabajador experimentaetacion con la organizacion

de la cual es participe activo.

En este sentido los autores afirman que estasptespectivas tedricas se
complementan entre si y dan una nueva estructura caleeptualizacion
multidimensional al compromiso organizacional. Esiedelo es defendido por los
autores, quienes aseveran que el mismo integra tedapartes y por lo tanto se
convierte en un concepto mas completo y concisa#Ba et al. 2009).

A pesar de la amplia gama de definiciones sobrepoomiso laboral quizas la
de Meyer y Allen (1997), sea la que mas se adapstaainvestigacion, debido a que
es la que mas se ha utilizado en diferentes irgaets, por lo tanto es con su teoria
por la cual se rige este estudio. Los autores cema@n que el compromiso laboral
esta compuesto por tres categorias que son segmrablque cada uno de ellas
manifiesta un estado psicoldgico Unico y subyacente

El primero denominado “compromiso afectivo”, setdrale la asociacion
emocional de un trabajador con la empresa, de faqueaéste se mantenga en el
empleo porque asi lo desea. El segundo componemdrado “compromiso de
seguimiento o de continuidad”, se refiere a la cmmzia que pueda tener el
empleado con respecto a los costos asociados queat dejar la organizacion, es
decir, que los trabajadores permanecen dentro @sttactura organizativa ya que
consideran que de verdad necesitan el empleo. Yilporo tenemos el “compromiso
normativo”, éste va asociado al sentimiento degaloiion, por el cual los trabajadores
sienten que deben permanecer en la organizacioastérsentido los autores indican
que los individuos estan vulnerables a experimerdatquiera de los componentes
antes mencionados de compromiso en diferentes grado

Partiendo de lo anterior, debido a las nuevas imglas laborales se deberia
tomar en consideracion reestructurar la definiciércompromiso laboral tomando en
cuenta nuevas perspectivas, en la que entre en plegyden simbdlico que desean
expresar los empleadores desde el cual se generavosn espacios para la

construcciéon de una cultura dentro de la orgamzre(feralta et al. 2007).



Ya que se ha delimitado concretamente la definiggota teoria sobre
compromiso laboral, se dard paso a otra variabldvenale estudio para esta

investigacion, el empoderamiento, la cual se icdiymdizando progresivamente.

Empoderamiento

El término empoderamiento con el pasar de los &@osido discutido en
diversas ocasiones en la literatura cientifica.e Bgrmino proviene del inglés
‘empowerment”. Ha sido adaptado al castellano m@msigamente como
empoderamiento y es entendido como conceder aealgliejercicio del poder sobre
algo o alguien, asi como también de si mismo. Bzroceso social multidimensional
gue facilita al sujeto tener el control de su viDa.igual forma esta relacionado con
el poder y la forma en que éste se distribuye dagr@lemas personas de su entorno
(Martin, 2011).

Desde el punto de vista de la psicologia orgaroratj el empoderamiento es
un proceso que mejorara el desempefio y la efeativish los negocios, implantara
cambios relevantes en el clima y la cultura der¢mimizacion y a su vez maximizara
la utilizacion de las diferentes capacidades de aaggrante de la entidad (Sanchez,
Parra y Chiavola, 2008).

El empoderamiento se define como un proceso miedéhicual los miembros
de un grupo organizado o los miembros de una catadnbrganizativa desarrollan
en conjunto una serie de recursos y capacidadescpatrolar su situacién de vida,
actuando de manera comprometida, critica y consgi@ara promover un cambio en
su entorno segun las necesidades y aspiracionegrgsente cada integrante, lo que
va generar en cada uno de ellos una transformaogitiva para desempenfar su labor
(Silva y Martinez, 2007).

Sanchez et al. (2008) afirman que el empoderamiestla asignacion de
responsabilidad y autoridad sobre las actividadge lestandares de excelencia,
abriendo paso a la retroalimentacion adecuada sdltesempefio de los miembros
del proceso, de esta manera se reconoce oportutealoehogros y se crea confianza

a nivel grupal e individual.
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A su vez, el empoderamiento es la capacidad que te¢ trabajador de
cambiar su esquema mental en la medida que estdsasasean necesarios, es decir,
se trata de la capacidad de funcionar y fluir dotaenbio en lugar de resistirse a él,
sosteniendo en todo momento los valores de lareutttganizacional (Sanchez et al.
2008).

Continuando con la conceptualizacion de empoderdmietenemos que
Casique (2010), afirma que este no es un procesaljique cuenta con un principio
y un fin determinado, comun para todos los sujajo® a su vez se experimenta
diferente por cada uno de ellos pero al mismo tedgforma Unica. Este se define y
desarrolla en funcién de la historia personal dgdte y del contexto en el que éste se
encuentre. Ademas los autores aseveran que estesprpuede ocurrir debido a los
efectos de diferentes experiencias, como son lmsepos organizativos, los laborales
y los educativos, entre otros.

Adicionalmente, otra definicibn de empoderamienie qo se puede dejar de
lado, es la que presenta Martin (2011) en su ptoykrinvestigacion - accion, donde
indica que el empoderamiento puede definirse compraceso para aumentar el
poder interpersonal de modo que los sujetos, lasiliés y las comunidades
organizativas pueden actuar en pro de mejorar itusc®nes a medida que se le
vayan presentando. El autor afiade que empoderantiane énfasis en el potencial
de cada individuo para alcanzar sus propias metéiseg delimitados por ellos
mismos.

Es momento de resaltar que el empoderamiento s#e e como proceso
factible a nivel individual y a nivel colectivo. Erimero se refiere a que es un
componente esencial para el desarrollo, como lel psoceso de toma de control y
responsabilidad para obtener el control eficazudprspia vida. A nivel individual el
sujeto requiere adquirir algunos factores que sgrrdhinantes para que el proceso
de empoderamiento sea Optimo, como lo son el mespatdignidad, toma de
decisiones, autoconfianza, compafierismo y sengduedenencia (Martin, 2011).

Por otra parte, para que el empoderamiento dectifextivo se pueda dar, el

nivel individual de empoderamiento del individudodeestar al maximo, es decir, un
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mayor grado en el sentimiento de pertenencia, derdzgo, toma de decisiones,
participacion y de acceso a los recursos, llevadilas los miembros del colectivo a
conectarse positivamente y lograr un poder intg@rwefectivo que facilita la
actuacion de cada uno dentro de la organizaciomtiiM2011).

Existen diversas teorias referentes a empoderami@ngue mas tiene peso y
en la cual esta investigacion se apoya, es lagddatpor Zimmerman en el afio 2000,
puesto que engloba todos los aspectos que incidesta variable a nivel laboral, a
su vez se encarga de profundizar teorias inicipdastros autores, principalmente la
de Rappaport en 1984. El autor indica que el empadento es un constructo que
desarrolla fortalezas individuales, capacidadesypsgtencias y sistemas de ayuda
hacia el entorno, es decir, conductas proactivas fgailiten el cumplimiento de
logros tanto individuales como grupales (Silva yriutez, 2004).

De igual forma, el autor integra fenbmenos comesélierzo y el logro de
metas, la reflexion, la autonomia y la utilizacae diversos recursos para el control
de situaciones favorables o adversas. Por lo esalne el empoderamiento en dos
perspectivas diferentes, como un proceso dondgetbsejerce control a traves de la
participacion activa en la toma de decisionesjzatido diversos recursos para la
resolucion de conflictos en un momento y espactergenado, a su vez, lo toma
como un resultado que viene dado por el uso dematteas para resolver problemas
de un sujeto, influyendo en el trabajo colectiaogpel cumplimiento de metas (Silva
y Martinez, 2004). Por otra parte, Zimmerman dgim el empoderamiento en tres
niveles:

1. Nivel individual: El sujeto esta sometido a diverssituaciones donde
utiliza el manejo de recursos auto-eficaces pafi@mtarlas, mostrando el
dominio de habilidades éticamente profesionales parrealizacion de
tareas.

2. Nivel organizacional: Hace referencia a la capatida trabajar entre
departamentos bajo el modelo de competencias coas otedes
empresariales, con el fin de aportar alternatiastigas de servicios para

el consumidor.
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3. Nivel comunitario: Se trabaja de forma globalizacts el fin de lograr las
metas y lo que el autor define como “comunidad etepada”’, donde se
especifican los objetivos que tiene la comunidadjesarrollan estrategias
y acciones para su cumplimiento de manera satsfact

Silva y Martinez (2007), manifiestan que desdeparapectiva psicologica, el

empoderamiento contiene un componente intraperspeacomprende atributos del
YO como sentido de autoeficacia, competencia ynfleaencia. Ademas postulan que
estos elementos psicolégicos son los que llevanjeautar comportamientos
orientados al logro de resultados y metas estalaleciTambién plantean que la
interaccion entre acciones y oportunidades puetleirirsignificativamente en el
sentimiento de competencias al logro de metas t@eés individual como también

colectivo y de esta forma contribuir al autoconogpuisitivo.

Antecedentes

Por lo que respecta a los antecedentes, se pasa ahatro plano en la
investigacion, en este marco se plasmaran divargastigaciones recientes que van
desde lo macro a lo micro abordando cada una daf&bles en estudio, que tengan
relacion con la presente y sirvan de respaldo gaigzar la misma, asimismo tomar
algunas como punto de referencia y partida paggetaicion de esta.

En primer lugar se tiene el trabajo realizado pa@vadro (2008), donde
estudia de forma empirica la satisfaccion laboeapbfesionales técnicos del sector
de la construccion de la comunidad valenciana meésliain enfoque te tipo
cualitativo. Empleando como instrumento una enstavblenamente estructurada que
engloba los aspectos intrinsecos y extrinsecosioakdos con la satisfaccion e
insatisfaccion laboral, aplicada a una muestra @epebfesionales titulados con
experiencia en el area.

Obtuvo como resultado un alto nivel de satisfac@anlos trabajadores del
sector de la construccién, donde expresan con lorgul experiencia laboral de la
cual disfrutan pese a todos los componentes negagjwe intervienen. Por otra parte

se encontr6 que los factores de satisfaccion labods resaltantes fueron la
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naturaleza y el contenido del trabajo, la identidad interés, la variedad y la
significancia que tienen las tareas realizadas. factores de insatisfaccion mas
resaltantes fueron los vinculados con el contedboral, que reflejan estrés,
sobrecarga de trabajo y el aspecto econdémico gladbsuacarrea.

Seguidamente se muestra otro proyecto realizadg Jana y Villanueva
(2010), el cual busca identificar el grado de fatison laboral y compromiso
institucional en docentes de post grado y detemrshdnay relacion entre los dos
parametros. Para la recoleccion de informaciomtitied la escala multidimensional
de satisfaccion laboral docente (EMSLD) disefiadaBaoraza y Ortega en 2009, la
cual cuenta con 8 dimensiones para medir el casiria su vez se aplicé un
instrumento de compromiso organizacional elaborpdo Pefia en 2005, con 7
dimensiones que miden compromiso, ambos instrurserdon baremos de
confiabilidad altos, aplicados a una muestra veldatde 36 docentes de post grado
de diversas orientaciones.

Los resultados en relacion a satisfaccion labarabjaron un puntaje alto, al
igual que el instrumento de compromiso donde sevobtin puntaje alto, el analisis
de correlacion de Pearson arrojé una relacion ipasilita, lo cual indica que entre
mayor sea la satisfaccion laboral, mayor sera elpcomiso de los docentes con la
institucion.

Asimismo, se tiene la investigacion realizada péazDy Quijada (2005), la
cual tuvo como intencion conocer la relacion ergegisfaccion laboral y el
compromiso organizacional de los empleados de umaresa de manufactura de
filtros. Para esto se trabajé con dos instrumentos,realizado por Avilés, Garcia y
Gonzéalez 2002 para satisfaccion y otro por Meyekli@&n en 1997 para estudiar el
compromiso. Esto aplicado a una muestra aleaterié2drabajadores en total.

Los resultados obtenidos en el estudio reflejan pusatisfaccion laboral de
la muestra se encuentra en un rango medio altaledi@s dos dimensiones cuentan
con puntajes similares por lo cual el puntaje nanséna hacia ningun factor en
especifico. Para compromiso organizacional, losajeelores se encuentran en un

rango medio alto, donde los puntajes se inclinas Ina&ia el compromiso afectivo y
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de continuidad que al compromiso normativo. Paditedel analisis correlacional de
Pearson, obtuvo que si existe relacibn positiva eraith entre compromiso
organizacional y satisfaccién laboral, por lo tar@omayor satisfaccién laboral,
mayor serd el compromiso organizacional del indigidEn cuanto a la regresion
lineal, se encontrd que los factores de motivadérsatisfaccion estan asociados al
compromiso afectivo resaltando una relacion lifieaitte.

Un estudio realizado por Vila (2005), tuvo comoetivp principal identificar
la relacién entre satisfaccion laboral y el comgsanorganizacional en una empresa
del sector financiero venezolano, para medir lasfsation laboral se utilizdé un
instrumento propuesto por Melia y Peiro en 198% mide la satisfaccion en tres
dimensiones. Para compromiso organizacional secépli instrumento de Allen y
Meyer (1997), que mide el compromiso en tres dinoees, ambos instrumentos se
aplicaron a una muestra conformada por 135 sujetos.

Los resultados obtenidos, indican que la satiséactaboral que poseen los
sujetos del estudio se encuentra en un rango naedgatisfaccion, evidenciando su
agrado por la supervision y el ambiente fisico, retacion al compromiso
organizacional, el puntaje total refleja un compsmmmedio de los trabajadores,
siendo el compromiso afectivo por el cual se imslirmayormente los sujetos.
Ademds, se obtuvo una correlacién baja entre aatigin laboral y compromiso
organizacional.

Otra investigacion resaltante es la de Urteaga wrQ@008), cuyo objetivo
fue estudiar la relacion entre los valores indiglés ya instaurados en el trabajador y
el compromiso organizacional actual que posee.deg,dbusca detectar diferencias
en la orientacion cultural de las personas dergrarth misma sociedad y examinar
como influye la orientacion cultural en tipo y goade compromiso, que vincula al
empleado con su organizacion.

Para este estudio se tomO una muestra de 429 elopleagentinos de
empresas radicadas en las zonas centro y sur idelSeles aplic6 un cuestionario

de variables sociodemograficas y una escala deidludilismo-Colectivismo, para
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estudiar las variables personales. Para explorao®ipromiso organizacional se
utilizo la escala tridimensional de Allen y Mey&©07).

Los resultados que se obtuvieron sefialan que lestnastas desarrollan un
mayor nivel de compromiso afectivo. Los empleadms mas antigledad muestran
niveles mas altos de compromiso afectivo y norroatBe reflejé que quienes ocupan
cargos gerenciales y los empleados de empresasyta nolumen de empleados, se
sienten unidos a sus organizaciones a través dgiromiso normativo.

Es momento de hacer referencia a algunas invesiigss recientes con
respecto a empoderamiento. Una de ellas la exg@uano (2005), cuyo objetivo fue
analizar la posible relacion entre empoderamiengatisfaccion laboral en el ambito
educativo, especificamente en docentes de divarsdguciones. La muestra
seleccionada en la investigacion corresponde aot@éndes de 3 planteles, a los
cuales se les aplico un inventario para medir em@wdiento elaborado por Menon y
un cuestionario de satisfaccion laboral disefiaddpayfield y Rothe.

Los resultados obtenidos, reflejan que no existaci@n alguna entre
empoderamiento y satisfaccion laboral mediantendti|ass de ANOVA, es decir, los
niveles de satisfaccion laboral no se vinculan wEnniveles de empoderamiento
obtenidos para la poblacion estudiada. De iguahdgrse encontré que no existen
diferencias con respeto a los niveles de los desest comparacion a los directivos.

Es importante mencionar el estudio realizado posRiéllez y Ferrer (2010),
el cual tuvo como objetivo principal establecer higeles de empoderamiento que
presenta los trabajadores en relacion al comproh@sia la organizacion para la cual
laboran. Se conformé una muestra total de 147ggzatites de varias empresas, a los
gue se les aplic6 una escala propuesta por Smredm 1995 para medir
empoderamiento y el instrumento de Meyer y Allen9719ara estudiar el
compromiso.

El resultado obtenido, arroj0 que en las empressgugiias se da un
empoderamiento alto, mientras que en las orgaoizasi medias, se evidenciaron
altos niveles de compromiso organizacional. Poo tddo, se encontré luego de

haber realizado el andlisis correlacional, queoetgromiso afectivo estd asociado a
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la autodeterminacion para controlar situacionesrylos modelos por competencias
desarrollados en empoderamiento, esto quiere dpeer,a mayor empoderamiento,
mayor es el compromiso con la organizacion (Ribal. €010).

Luego de haber realizado la basqueda exhaustivavestigaciones previas,
se pudo evidenciar que las muestras utilizadaslguimas de ellas son de bajo
volumen, ademas se observé que existe variabiletaccuanto a los niveles de
satisfaccion, tipos de compromiso y diversidad es factores que explican el
empoderamiento. Asimismo, es evidente la falta rdeegtigaciones realizadas en
Venezuela que relacionen estas variables. Pornt,tdras estas limitaciones y

contradicciones revisadas se considera importatéeevestigacion.



Método

Problema

Partiendo de un andlisis a profundidad de los adtttes, se torna evidente
gue son escasas las investigaciones donde seagstadas las variables, tales como
satisfaccion laboral, compromiso organizacionaimpederamiento, lo mas comudn es
ver como se trabajan de forma separada o0 aso@aoi@as variables. En dicho caso,
Peralta, et al. (2007), sefiala que el compromisoréd incluye el involucramiento
adecuado de los individuos, la satisfaccion y @igasmo por el trabajo propio. La
satisfaccion en este sentido se relaciona, a suceezel compromiso organizacional
y con la rotacion del personal.

Adicionalmente otras conclusiones como la de Jaikal. (2010), donde
expresan que algunos autores han relacionado isfasaion laboral con otras
variables como es el caso del estrés, condicioadsathajo, sindrome de Burnout,
clima organizacional y hasta con el rendimientaidéndividuo en la organizacion.

Asimismo, el empoderamiento es un constructo quedmdia ha tomado
auge en el area laboral, debido a su contenidoiangplletallado, el cual permite
desarrollar la capacidad de explotar las potenicidks de los sujetos a nivel
individual y su influencia en el entorno (Silva yaiinez, 2004). Por ende, sera de
interés relacionar esta variable en evolucion dedl campo laboral con otro
fendmeno psicolégico de mayor trayectoria en irnigasiton como lo es la
satisfaccion laboral.

En esta ocasion se torna oportuno el hecho de iastlad relacion de la
satisfaccion con diversas variables, en este aas@@mpromiso y empoderamiento.
Por lo cual surge este estudio, que relaciona estasbles e intenta delimitar si
existe algun tipo de relacion entre ellas. Estceerguidecir que se vuelve factible
innovar al momento de relacionar diversos fenomesisologicos en el contexto
laboral. Con esto se plantea la pregunta, ¢tiegenal relacion el compromiso
organizacional y el empoderamiento con la satighactaboral de un trabajador

dentro de su contexto laboral?
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Objetivo General

Evaluar la relacion entre el compromiso organizaaliy el empoderamiento

con la satisfaccion laboral de los trabajadores.

Objetivos Especificos

Identificar los niveles de Satisfaccion Laboral@ntrabajadores.
Identificar los niveles de Compromiso Organizacl@aralos trabajadores.
Identificar los niveles de Empoderamiento en labajadores.
Determinar la relacion entre compromiso organizaaliy la satisfaccion
laboral en los trabajadores.

Analizar la relacion entre empoderamiento y lés&atcion laboral de los

trabajadores.

Variables de estudio

Satisfaccion Laboral:

Definicion conceptual: es definida como el gradoodenplacencia que siente el

sujeto al realizar una labor bien hecha y sintiéedargulloso de su trabajo y de si

mismo (Martinez, 2007).

Definicion operacional: en su forma operacionaétens que sera medida a través de

una escala de satisfaccién laboral elaborada paomr,\Wok & Wall, en 1979,

mediante dos dimensiones, satisfaccion e insatisfacsegun las puntuaciones de la

escala multidimensional que engloba los factorespdemotivador y los factores de

tipo higiénico (véase la Tabla 1).
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Tabla 1.
Operacionalizacion de la Escala de Satisfacciondrabelaborada por Warr, Cook
& Wall (1979).

Variable Dimensiones Indicadores ftems

Se mide a través de
aspectos como el
reconocimiento

Factores obtenido por el trabajo,items redactados:
intrinsecos de laresponsabilidad, 2,4,6,8,10, 12y
Satisfaccién condicion de promocion,  aspectosl4.
Laboral: definida| trabajo. relativos al contenido
como el grado de de la tarea que ¢l
h individuo ejerce en sy

complacencia qu

siente el sujeto 4l labor.
realizar una labor
bien hecha Yy Se aborda en Ia
sintiéndose satisfaccion de
orgulloso de su trabajador con aspectos
trabajo y de sjFactores relativos a la Items redactados:
mismo. extrinsecos de laorganizacion del1, 3,5,7,9, 11, 18
condicion de| trabajo como ely 15.
trabajo. horario, la
remuneracion, las

condiciones fisicas de
trabajo en las que e
sujeto se encuentra.

Compromiso Organizacional:

Definicion Conceptual: se define como una relacdm lealtad por la cual el
trabajador desea persistir en la empresa por nsoteorespeto y gusto, debido a su
motivacion implicita (Peralta et al. 2007).

Definicion Operacional: operacionalmente sera eaddumediante el cuestionario de
Compromiso de Meyer y Allen (1997), bajo 3 dimens& compromiso normativo,
compromiso afectivo y compromiso de continuidadguselas puntuaciones del

cuestionario (véase la Tabla 2).
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Operacionalizacion del Cuestionario de Compron@sganizacional elaborado por
Meyer y Allen (1997).

D.

D.

Variable Dimensiones Indicadores items
Se mide a través de |dtems redactados:
Compromiso asociacion emocional6, 9, 12, 14, 15 \
afectivo. de un trabajador con |al8
empresa.
Compromiso Va  asociado & items redactados:
Organizacional: | Compromiso sentimiento de items 2, 7, 8, 10
se define comg hormativo. obligacion, por el cugllly 13.
una relacion de los trabajadores sienten
lealtad por la cuall que deben permanecer
el trabajador desea en la organizacion.
persistir en |
empresa por

motivos de respet
y gusto, debido 4
su motivacion
implicita

0

Compromiso de
continuidad.

Va referido a I8
consciencia que puec
» tener el empleado cg
respecto a los costc
asociados que acarre
dejar la organizacion
continuar en la misma

items redactados:
ld,3,4,5, 16y 17
n
DS
an
o

Empoderamiento:

Definicion Conceptual: es la asignacion de respuiidad y autoridad sobre las
actividades bajo estandares de excelencia, denestara se reconoce oportunamente

los logros y se crea confianza a nivel grupal evziddal (Sanchez et al. 2008).

Definicion Operacional: haciendo énfasis en suni®bn operacional se tiene que

sera medida con la Escala de Empoderamiento etidbp@ Rogers en 1994, bajo la

puntuacion de los items, multidimensionalmentediidis en cinco factores (véase la

Tabla 3).
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Operacionalizacion de la Escala de Empoderamietdbarada por Rogers (1994).

Variable Dimensiones Indicadores items
Se evalla con las
Autoestima - actitudes que tiene el
autoeficacia individuo hacia s Items

mismo, bien sea positiV
0 negativa. S¢
caracterizan por sentirg

524, 26.

capaces O aptos para

realizar una tarea.

aedactados: 5, 6
20, 12, 14, 18, 19

Empoderamiento:

Se refiere a la capacida

ad

es la asignacion ePoder _ — 0 no que posee el sqje_‘td'xems
responsabilidad impotencia de demostrar el dominioredactados: 7, §
autoridad sobre | acerca de un tema en |l40, 16, 17, 21
actividades  baj ejecucion de una tarea. | 22, 23.
estandares de Se refiere a los
excelencia, de estaActivismo individuos cuyo meétodo
manera se comunitario  — de trabajo consiste eritems
reconoce autonomia estimular a otros redactados:
oportunamente los tomando en cuenta su$, 11, 20, 25, 27
logros y se crea potencialidades para28.
confianza a nive llevar a cabo una tarea
grupal e individual de manera eficaz.
Capacidad para abordar
Optimismo —| positivamente las
control situaciones de trabajo lpdtems
conflictos que se¢ redactados:
presenten en unal, 2, 13.
organizacion de manera
asertiva.
Se manifiesta en
Honradez - comportamientos éticgs
enfado que la persona utiliza gritems

su trabajo. El segund
hace referencia a |Ig
comportamientos

oredactados:
4, 15.

guiados por laira.
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Variables extrafias

Controladas

Género

Se llevara un registro a partir de los instrumerapticados para identificar la
cantidad de hombres y mujeres participes en latmaues

Cargo

A partir de los instrumentos aplicados a los sgjete llevara a cabo un registro del

cargo que ejercen los trabajadores participes estetlio.

No Controladas

Remuneracion salarial recibida.

Definicion: hace referencia al total de pagos eegoe el trabajador por la prestacion
de sus servicios a la organizacién que perteneeaZ®y Moncallo, 2004).
Antigliedad

Definicion: se refiere al tiempo transcurrido destlenomento de aceptar el empleo
dentro de la organizacion, es decir, la cantidadietepo cursado por el trabajador
desde su inicio en la empresa hasta la actual{i¥ehzo y Moncallo, 2004).

Nivel de ruido del medio fisico.

Definicion: El ruido es por tanto un caso particula sonido, una emision de energia
originada por un fenébmeno vibratorio que es detiecaor el oido y provoca una
sensacion de molestia (Osman, 2011).

Edad

Definicion: Es definida como la cantidad de afios gm ser ha vivido desde su

nacimiento hasta la actualidaofon y Parot, 2008).

Tipo de investigacion
Esta investigacion es de tipo No — Experimentdlidie a que identifica un
conjunto de entidades que representan el objetoesteidio y se procede a la

observacion de los datos y no existe la maniputacideliberada de variables.
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También, se trata de un estudio de campo, debidoease obtienen los datos

directamente donde ocurren los hechos (Arias, 2012)

Disefo de la Investigacion

El disefio de esta investigacion de tipo CorreladioTranseccional ya que
mide el grado de asociacion entre dos o mas vasgakh un tiempo determinado.
Ademads, se enmarca en un modelo de tipo explicgtivque busca explicar diversos
fendmenos, en que condiciones se manifiestan y c@melacionan entre si (Tam,
Vera y Oliveros, 2008). Finalmente, la investigacés de corte transversal, ya que se
encarga de analizar variables, en un s6lo mometieanpo Unico (Palella y Martins,
2010).

Poblacién y Muestra

La poblacién para esta investigacion consto de 22&@jadores de la Planta
Cabudare de la Empresa Socialista “Lacteos Los ®ndbicada en el Municipio
Palavecino, Cabudare, Estado Lara. La muestra estonformada por 197
trabajadores, de los cuales 139 fueron masculemesentando el 70.6% y 58 fueron
femeninas constituyendo el 29,4%. Todo esto enariogo comprendido entre los
meses Octubre — Noviembre de 2013.

La seleccion de la muestra se realizd mediante westreo aleatorio
probabilistico, el cual Arias (2012), indica queuesprocedimiento de seleccion en el
gue todos los sujetos de la poblacién, tienen tdbabilidad de ser elegidos para

integrar la muestra.

Instrumentos
Escala de Satisfaccion Laboral

El primer instrumento seleccionado es La Escaleetamle Satisfaccion, que
fue desarrollada por Warr, Cook y Wall en 1979pobal enfoque de la teoria de

Herzberg en 1959. Es una escala que operaciorglizanstructo de satisfaccion
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laboral, reflejando la experiencia de los trabajegdae un empleo remunerado que a
Su vez recoge la respuesta afectiva al contenidordpio trabajo.

Es una escala de tipo likert con consta con 15sitem la cual la puntuacion
total se obtiene de la suma de los posicionamietgcncuestado en cada uno de los
quince items, asignando un valor de 1 a Muy irnfeati® y correlativamente hasta
asignar un valor de 7 a Muy Satisfecho. La punturatdtal de la escala oscila entre
15 y 105, de manera que una mayor puntuacién aefieg mayor satisfaccion
general.

Esta disefiada para abordar tanto los aspectosinsgtps como los
extrinsecos de las condiciones de trabajo. Estdaida por dos sub-escalas:

- Sub-escala de factores intrinsecos: abordact@speomo el
reconocimiento obtenido por el trabajo, respongtddl promocion, aspectos
relativos al contenido de la tarea, etc. Esta asestlh formada por siete items
(ndmeros 2, 4, 6, 8, 10, 12 y 14).

- Sub-escala de factores extrinsecos: indage $alsatisfaccion del
trabajador con aspectos relativos a la organizatébtrabajo como el horario,
la remuneracion, las condiciones fisicas del tmbatc. Esta escala la
constituyen ocho items (numeros 1, 3, 5, 7, 9133, 15).

Siempre gque sea posible es recomendable el uscadepde las sub-escalas
de satisfaccion intrinseca y extrinseca. Su cadeces idéntica a la de la escala
general si bien, debido a su menor longitud, susres oscilan entre 7 y 49
(satisfaccion intrinseca) y 8 y 56 (satisfaccidtriageca).

La escala cuenta con ciertos valores segun losesuém cuanto a los tipos de
satisfaccion que presenta, para Satisfaccion Glemdedia 70,53; Desviacion tipica
15,42; Coeficiente alpha entre 0,85y 0,88; Tettst a 6 meses 0,63.

Para la Satisfaccion Intrinseca se obtuvo los sigjas valores: Media 32,74;
Desviacion tipica 7,69; Coeficiente alpha entreéd0y70,85. Por otra parte para la
Satisfaccion Extrinseca: Media 38,22; Desviacifpica 7,81; Coeficiente alpha
entre 0,74y 0,78.
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Todos estos valores fueron obtenidos de una pdblagspafiola de 250
inmigrantes, donde la media de edad fue de 32,24p% de la poblacion fueron

mujeres y el 52% restante fueron hombres (Morenal, 2010).

Cuestionario de Compromiso Organizacional

El segundo instrumento utilizado en esta investigac es el Cuestionario de
Compromiso Organizacional de Allen y Meyer (199)0)e utiliza una escala de tipo
likert y cuenta con 18 afirmaciones con puntuagodel 1 al 5 que expresa la
cantidad de acuerdo o desacuerdo con cada una dfrfaaciones.

Evalla el compromiso organizacional mediante tregedsiones divididos en las 18
afirmaciones, la puntuacién mas baja es de 18mydsa alta es de 90. Para medir el
Componente afectivo items 6, 9, 12, 14, 15 y 18jpmmnente normativo items 2, 7, 8,
10, 11 y 13, y componente de continuidad items 4, 8, 16 y 17. De los cuales los
item 4,6,16 y 18 tienen puntuacién inversa.

Cuenta con valores de confiabilidad para comprorafsctivo coeficiente alpha de
0.85, para compromiso normativo 0.74 y para com@orde continuidad 0.79.Para
éste estudio se tomo una muestra de 429 empleegiogiaos de empresas radicadas
en las zonas centro y sur del pais, donde 228riussmbres (53% de la muestra) y
201 fueron mujeres (47% de la muestra). El promddi@dad fue de 35.2 aflos y la

antigliedad laboral promedio fue de 4.6 afos (Uaga@mar, 2008).

Cuestionario de Empoderamiento

Por ultimo se utilizé el cuestionario elaborado pRogers, Chamberlin,
Langer y Crean (1997), para estudiar el empoderami la “Escala de
Empoderamiento (ES) Toma de Decisiones”, para avalambios en sensacion de
control sobre la realidad, cambios en autoestinransformacion hacia un locus de
control cada vez mas interno. Esta formado poratal tde 28 items, mediante
preguntas con respuesta de la escala de tipo (detbtalmente en desacuerdo a muy
de acuerdo), donde los items 7, 8, 10, 16, 17221}, 23 tienen puntuacion inversa.

La informacion solicitada recoge aspectos en rétae la percepcion del propio
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sujeto en funcion de la capacidad para la tomadisidnes. Los 28 items se suman y
promedian para llegar a la puntuacion general deoderamiento, de una puntuacion
maxima posible de 4.

Estudia el empoderamiento dividido en cinco dimamss, 1. Autoestima —
autoeficacia, 2. Poder — impotencia, 3. Activismmmanitario — autonomia, 4.
Optimismo — control y por ultimo 5. Honradez - elda

La confiabilidad del instrumento sefiala un coefitgealpha de 0,86 para el
compromiso total obtenido, con respecto a la validel cuestionario se tiene que
segun los 5 factores: Autoestima-Autoeficacia (esptl 24.5% de la varianza total);
Poder/Impotencia (explica el 12.4% de la variaraal), Activismo comunitario-
Autonomia (explica el 7.6% de la varianza totalpti@ismo-Control sobre el futuro
(explica el 5.4% de la varianza total); HonradeEnfado (explica el 4% de la
varianza total). Los valores obtenidos provienemimi poblacion de 271 personas en
chile donde se realiz6 una traduccion de la esmadgnal para la aplicacion de la
misma (Martin, 2011).

Procedimiento.

Haciendo referencia en el procedimiento del estaditiene que como primer
paso se solicitdé una carta de permiso a las aatbeglde direccion de la carrera para
la realizacion de la investigacion dentro de la ess@. Dando por hecho este proceso
posteriormente se comienza con la recoleccion s da

Para la cual se elabor6 previamente un cuaderdidloinstrumentos que
incluyen los tres instrumentos seleccionados, d@r esentido la aplicacion del
cuadernillo se hizo de forma colectiva en cadairmdico departamento de la
organizacion contando con las personas adscritasisgho. Con respecto a las
indicaciones se hicieron progresivamente comenza&oaoel siguiente enunciado:
“Buenos dias, mi nombre es Héctor Rodriguez, stydeste cursante del 10mo
semestre del Programa Licenciatura en Psicologia tmiversidad Centroccidental
Lisandro Alvarado, estoy realizando un trabajordestigacion dentro de la empresa

como parte de la unidad curricular de Trabajo Hapde Grado, como requisito para
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optar a mi titulo de Licenciado en Psicologia, pmrcual necesito la mayor
colaboracion posible por parte de ustedes en leaegn de unas escalas cortas que
me permitan obtener los datos necesarios paravestigacion, a continuacion les
daré unas breves instrucciones para que puedaestantas escalas eficazmente, en
caso de presentar alguna duda haganmela sabéngimtompromiso”.

Luego de haber hecho la introduccion a los presarde respecto al proceso
de recoleccion, se paso al plano especifico deestatiion de las escalas, en donde se
indicaron las siguientes instrucciones para coatedtcuadernillo, comenzando de la
siguiente forma: “Aqui se les presenta un cuaderrél cual contiene las escalas que
antes les mencione, para lo cual es important@ogsten atencion a las instrucciones
gue presentan al principio de cada escala, lesgmdfavor que sean honestos con las
respuestas y con esto obtener resultados reprégesita

“Al principio de cada escala se encuentran lagunsiones para contestar la
misma, en este caso leeré con ustedes las indieacide la primera escala para
aclarar dudas, no olviden colocar el cargo y eleg&énlLa primera escala hace
referencia a la satisfaccion laboral, consta deitéts entre las que usted se
posicionara, marcando con una “X” aquella casille qnejor represente su parecer,
atendiendo a como usted se siente respecto atoéstspectos en el &mbito de su
trabajo, se presentan diversas opciones de regpgestvan de muy insatisfecho a
muy satisfecho. Asimismo leer detenidamente cadmaado y al mismo tiempo
cada item antes de contestar cada escala, ya qogegante que todos los items
tengan una respuesta, cuentan con un tiempo apderirde 25 a 30 minutos para
contestar todas las escalas del cuadernillo, lsoparque termine puede entregar el
cuadernillo y continuar con su jornada laboral, mids nada que agregar muchas
gracias”.

Posteriormente al haber obtenido todos los cudtermecesarios para el
estudio con los datos necesarios, se paso al penanalisis de los datos obtenidos
por cada trabajador. Se recopilaron los indicadenesna base de datos del programa
Excel-2010 y seguidamente al programa de anabsislistico SPSS.
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Consideraciones Eticas

Este marco se hace énfasis en la guia del proeegwestigacion de la cual
se rige el estudio, primeramente debemos resdlthe@o de trabajar con seres
humanos pensantes los cuales deben ser tratadosrespeto y cordialidad,
respetando sus derechos en todo momento. Por ati® po se debe jugar con la
voluntariedad de las personas, cada uno debeesstada disposicion para participar
en la investigacion y aportar los datos necesgi@sa realizar la misma (Moreno
2011).

Para la recoleccion de datos, es importante respino se debe alterar el
desarrollo de la actividad laboral, ni la trangiall ni el profesionalismo de los
sujetos en su ambito, a su vez velar como invekiigal hecho de garantizar la
confidencialidad de los datos y su independencieriterio al momento de realizar la
recoleccion (Moreno 2011).

No obstante el investigador debe tomar en cueng distemas de
investigacion planteados y seguirlos de forma ctayeser objetivo y minucioso en la
seleccion de instrumentos y escalas para medivddables de estudio, revisar si
miden lo que el estudio requiere medir y si losiltagos a obtener son de calidad que
sirvan de importancia para la emision de nuevasgsiy un analisis de resultados
mas relevante (Moreno 2011).

Por ultimo y no menos importante, se tiene quenalisis de los datos y los
resultados deben ser con fines plenamente acad&n@nobeneficio de la casa de
estudio a la cual pertenece el investigador, o lerdefecto a la organizacién o

institucion donde se genere el mismo (Moreno 2011).



Resultados

Para llevar a cabo el analisis de los resultadasstieinvestigacion, en primer
lugar se procedié a calcular la confiabilidad de instrumentos utilizados en el
estudio, mediante el coeficiente alpha de Cronb&shun indice usado para medir la
confiabilidad del tipo consistencia interna de esaala o instrumento, es decir, para
evaluar la magnitud en que los items de un instntmestan correlacionados. El
valor minimo aceptable es de 0,70 por debajo devase la consistencia interna de
la escala utilizada es baja, el valor maximo esjeres de 0,90 (Oviedo y Arias,
2005).

En referencia a la escala de Satisfaccion Labaal,encontr6 que el
instrumento tiene una confiabilidad de 0,80 lo que indica que la escala presenta
una consistencia interna alta, este resultadoeseega a los de Moreno et al. (2010),
gue sefialan un alpha de Cronbachuded,85 en su estudio. Ademas, se realizo el
calculo de la confiabilidad por dimension, puntuareh la dimension de factores
intrinsecos un alpha dex= 0,76 representando una consistencia interna
moderadamente alta. Para la dimension de factotgmsecos, se encontré una
confiabilidad dex= 0,68 indicando una consistencia interna bajaegap de que una
de las dimensiones arrojo un puntaje por debajto geeptable, se decidié utilizar
esta escala ya que a nivel general presenta urssstancia interna alta, tal como se
muestra detalladamente en la tabla 4.

Tabla 4.
Alfa de Cronbach de la escala de satisfaccion lab@n comparacion al estudio
previo donde se utilizé la escala.

Instrumento | Investigaciones Confiabilidad | Dimensiones| Confiabilidad
9 (Total) de las Escalag (Dimensiones)
Moreno et al.
(2010) 0,85
. ., Factores
Satisfaccion .
Intrinsecos 0,76
Laboral Reportados en Factores
este estudio 0,80 ,
Extrinsecos 0,68
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Para el cuestionario de Compromiso Organizaciorsal, obtuvo una
confiabilidad de o= 0,43 considerandose una consistencia interna BEajael
calculo por dimensiones, se obtuvo para la dimandig& compromiso afectivo un
alpha deo= 0,35, para compromiso normativo un alpha e 0,37 y para
compromiso de continuidad un alphawde 0,33 indicando una consistencia interna
muy baja en todas las dimensiones en comparacigstuio realizado por Urteaga y
Omar (2005) (véase la Tabla 5).

Tabla 5.
Alfa de Cronbach del cuestionario de compromisaargacional en comparacion al
estudio previo donde se utilizé la escala.

Confiabilidad ) ) Confiabilidad
Dimensiones
o de alfa de de alfa de
Instrumento | Investigaciones de las
Cronbach Cronbach
Escalas _ _
(Total) (Dimensiones)
Urteaga &
Omar (2008) 0,82
Compromiso
_ 0,35
_ Afectivo
Compromiso i
o Compromiso
Organizacionall Reportados en _ 0,37
_ 0,43 Normativo
este estudio :
Compromiso
de 0,33
Continuidad

La escala de Empoderamiento, arroj6 un alpha denb@ah dea= 0,56
indicando una consistencia interna baja. De acuerdos datos obtenidos por
dimensiones, para la dimensién autoestima — actugéi se encontré un alphaae
0,55 para el factor poder — impotencia se consigaialpha de= 0,48 para el factor
activismo comunitario — autonomia se obtuvo unaléo= 0,44 para optimismo —

control un alpha de= 0, 47 y para la dimension honradez — enfado\se un alpha
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deo= 0,31. Una vez revisados estos datos, se dedectaqto a nivel general como
por dimensiones el instrumento presenta una censist interna muy baja (véase la
Tabla 6).

Tabla 6.
Alfa de Cronbach de la escala de Empoderamientmenparacion al estudio previo
donde se utilizo la escala.

Confiabilidad ) ) Confiabilidad
Dimensiones
o de alfa de de alfa de
Instrumento | Investigaciones de las
Cronbach Cronbach
Escalas ) )
(Total) (Dimensiones)
Martin (2011). 0,86
Autoestima -
o 0,55
Autoeficacia
Poder -
_ 0,48
Impotencia
_ Activismo
Empoderamientd Reportados en o
) 0,56 comunitario - 0,44
este estudio
Autonomia
Optimismo -
0,47
Control
Honradez -
0,31
Enfado

Posteriormente, luego de haber realizado el agdlisila confiabilidad de las
escalas utilizadas en esta investigacion a nivetige y por dimensiones, se procedio
a un analisis descriptivo de las variables sociaggéficas de muestra. En cuanto al
género, se observd un total de 139 hombres repeekerel 70,4% y 58 mujeres
equivalente al 29,6% de la muestra seleccionadaetérencia al cargo que ejercen

los sujetos en la organizacion, se encontré url tial04 individuos en el area
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administrativa, de los cuales 56 fueron hombres yndijeres, al mismo tiempo el

cargo obrero quedo comprendido por 93 sujetose ellivs 83 fueron hombres y 10

mujeres.

De igual forma, se realizd un calculo de los estatis descriptivos con la

finalidad de analizar la distribucion de los datstenidos de cada una de las

variables implicadas en la correlacion. Para sattsén laboral la media total de los

trabajadores puntta 71,34 valor correspondient@aa satisfaccion por el trabajo

medianamente alta, haciendo énfasis al compromganizacional, el estudio reveld

gue los trabajadores de la organizacion presentannivel de compromiso

organizacional medio, ya que la media total ob&eiguivale a 57,85 y por ultimo se

realizdé el célculo correspondiente a empoderamjelatoinvestigacion arrojo un

puntaje medio total para los sujetos de 88,66 & mefleja un empoderamiento alto

en los sujetoévéase la Tabla 7).

Tabla 7.
Estadisticos descriptivos de las variables implasén la correlacion.
) _ Puntaje | Puntaje
Asimetria | Kurtosis
Variables Media | Mediana | Desv. minimo | maximo
(As) (K) . .
obtenido | obtenido
Satisfaccion
71,34 71,00 10,75 -,456 1,008 32 101
Laboral
Compromiso
o 57,85 59,00 6,39 -,209 ,350 39 79
Organizacional
Empoderamiento | 88,66 89,00 6,10 -,509 ,982 65 103

En referencia a las dimensiones de la escala @dasaion laboral, se pudo

evidenciar que el grado de complacencia de logasuge inclina mayormente hacia

los factores extrinsecos, debido a que el punt&gerfas alto para esta dimension con
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una media de 38,18 en comparacion con los factotéssecos, donde se obtuvo un

puntaje medio de 33,15 (véase la Tabla 8).

Tabla 8.
Andlisis detallado por dimensiones de la escal&dtsfaccion Laboral.

Dimensiones N Minimo | Maximo | Media | Desv. tip.
Factores Intrinseco 197 15,00 49,00 33,15 6,339
Factores Extrinsecd 197 15,00 52,00 38,18 6,166

Ademas, se hizo el calculo por dimensiones pargpommiso organizacional,
no se observo diferencia significativa entre latdees afectivos y de continuidad, sin
embargo con muy poca diferencia predomina el com@® normativo en los
trabajadores ya que para el primer factor se obtine media de 19,13 para el
segundo factor 19,59 y para el tercer y Gltimodaaha media de 19,12. Por lo tanto,
se puede afirmar que el compromiso organizacional gresentan los trabajadores
del estudio se inclina hacia la dimension de compo normativo (véase la Tabla
9).

Tabla 9.
Andlisis detallado por dimensiones del cuestiondeaCompromiso Organizacional.
Dimensiones N Minimo | Maximo | Media | Desv. tip.
Compromiso de
o 197 10,00 26,00 19,12 3,176
Continuidad
Compromiso
_ 197 8,00 27,00 19,59 3,250
Normativo
Compromiso
, 197 9,00 29,00 19,13 3,031
Afectivo

En este mismo orden de ideas, para empoderamieméakzé el calculo total
para evaluar las dimensiones del instrumento ycpal se rigen los trabajadores del

estudio, donde se tuvo que promediar el puntagenodd en cada factor por no contar
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con el mismo namero de items en cada dimensionoparal se dividen las medias
obtenidas en cada factor, entre el nUmero de itemespondientes.

Como resultado del calculo, se obtuvo que las wéio@es con mayor
puntaje en la escala de empoderamiento, son lasutteficacia - autoestima y
autonomia - activismo comunitario. Por lo cual, fegetos del estudio presentan
capacidad para realizar tareas eficazmente mediatitédades colectivas mostrando
actitudes que sirvan para potenciar a los demasuyjeto en forma individual (véase
la Tabla 10)

Tabla 10.
Andlisis detallado por dimensiones de la escal&ogoderamiento.
N° de | Puntaje
Dimensiones N | Minim | Maxim | Media | Desv. | items |promedio
0 0 tip. 1-4)
Honradez — Enfado
197 | 2,00 7,00 | 4,05 1,225 2 2,03
Optimismo — Control
197 4,00 12,00 | 8,15 1,674 3 2,71
Act. Comunitario —
Autonomia 197 | 10,00 | 24,00 | 20,27 | 2,258 6 3,38
Poder — Impotencia
197 | 15,00 | 31,00 | 24,86 | 3,300 8 3,10
Autoestima — Autoeficacia
197 | 20,00 | 36,00 | 31,32 2,713 9 3,48

Luego de haber realizado el analisis descriptivo lae variables de
investigacion y sociodemogréficas, se hizo el aaltorrespondiente para evaluar
las relaciones entre las variables de este estutiliaando el disefio correlacional de
Pearson. Es importante sefialar que las correleiosilan entre valores de -1 a 1,
donde los datos que se hallen igual a O revelannquexiste correlacion, de igual
forma la puntuacion que se acerque a -1 sefialaarnelacion negativa o inversa, es

decir, que mientras una variable aumenta la osmiduye y aquellas puntuaciones
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cercanas a 1, corresponden a una correlacion \@ogitie indica un aumento de
ambas variables (Oviedo y Arias, 2008).

Segun los resultados obtenidos, se deduce queiste exdacion alguna entre
Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboratilizando un nivel de
significancia de p> 0,05 es decir, que los nivelescompromiso organizacional de
los trabajadores no se encuentran vinculados comileles de satisfaccion laboral

obtenidos (véase la Tabla 11).

Tabla 11.
Cuadro de Correlacion de Pearson entre Satisfacci@boral y Compromiso
Organizacional.

Compromisg Compromiso| Compromiso de Total
Afectivo Normativo Continuidad | Compromiso
Correlacion de
,043 ,090 ,120 , 126
Factores Pearson
Intrinsecos Sig. (bilateral) ,546 ,208 ,093 ,078
N 197 197 197 197
Correlacion de
,013 ,063 ,099 ,087
Factores Pearson
Extrinsecos Sig. (bilateral) ,858 376 , 167 ,223
N 197 197 197 197
Correlacion de
i ., ,033 ,089 127 124
Satisfaccion Pearson
General Sig. (bilateral) ,647 211 ,074 ,082
N 197 197 197 197

Ademas, se observé una correlacion positiva entngdderamiento y
Satisfaccion Laboral, especificamente en la dindengDptimismo — Control,
correspondiente a empoderamiento y Factores Egtrdissde satisfaccion laboral,
con una correlacion de r= 0,143 y un nivel de $icgmcia de p= 0.04 de igual forma,
se encontro relacion entre la dimension Honradeempoderamiento con el nivel
total de satisfaccion laboral, con una correlagiositiva de r= 0,152 con un nivel de
significancia de p= 0.033(véase la Tabla 12).
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Posteriormente, se procedio a calcular el tamafiefdeto, para verificar la

influencia que ejerce el empoderamiento sobre lisfaecion laboral en los

trabajadores, obteniendo como resultado un puatajgd= 2,06) que corresponde a

una magnitud grande, segun varemos planteadosgia (2009), quien indica que

un puntaje igual a d=0,1 es pequeio, d=0,2 es mediad=0,5 corresponde a un

tamafo del efecto grande.

Tabla 12.
Cuadro de Correlacion de Pearson entre Satisfactiéimoral y Empoderamiento.
. Activismo .
Autoestima -| Poder - o Optimismo -|Honradez Total
. .| comunitario —
Autoeficacia | Impotencia , Control | — Enfado| Empod.
Autonomia
Correlacion de
,054 ,081 ,081 -,001 ,072 ,116
Factores  Pearson
intrinsecos Sig. (bilateral) 448 ,259 ,259 ,986 , 318 , 105
N 197 197 197 197 197 197
Correlacion d
,004 ,056 ,056 ,143 ,191 ,066
Factores Pearso
extrinsecos Sig. (bilateral) , 956 432 432 ,044 ,007 ,356
N 197 197 197 197 197 197
Correlacion de
_ . ,034 ,080 ,080 ,082 152 ,106
Satisfaccion Pearson
General Sig. (bilateral) ,632 ,264 ,264 ,255 ,033 ,138
N 197 197 197 197 197 197

Significativo al 0.05 (*)




Discusion

La presente investigacion tuvo como objetivo ppatievaluar empiricamente
la relacion entre compromiso organizacional y engpachiento con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de una empresa, cdimdbdad de comprender como
estas variables inciden en los sujetos y profundisa poco mas en dichos
constructos.

Respondiendo al objetivo de la investigaciéntre satisfaccion laboral y
compromiso no hubo relacion alguna, por otra patdre satisfaccion laboral y
empoderamiento, si se encontro relacion en dosisieimensiones, especificamente
en optimismo — control y honradez.

Los puntajes obtenidos en la escala de satisfadaldoral arrojaron como
total una satisfaccion laboral media alta, est® dmt coherente con el resultado
obtenido por Diaz y Quijada (2005) en su investiacindicando una satisfaccion
laboral medianamente alta. Esto refleja que ellnde agrado que sienten los
trabajadores al realizar su labor adecuadamemit#&grsiose orgullosos por su trabajo
y de si mismos es medio alto. Sin embargo, dig@reuanto a sus dimensiones, dado
que el estudio arrojé que los trabajadores no sknam hacia ningun factor en
especifico, mientras que en este estudio los tidbegs se sienten satisfechos por los
factores extrinsecos.

A su vez, Jaik et al. (2010) en su investigacioncoatraron que los
trabajadores presentan una satisfaccion laboesltalinbién concluyé que existe una
correlacion positiva alta entre satisfaccion y conpso, es decir, que mientras
mayor sea el compromiso, mayor sera la satisfackgibaral de los trabajadores.
Estos datos no se asemejan a los hallados enststioe puesto que no se evidencid
correlacion alguna entre estas variables.

Por otra parte, se tiene un estudio con resultasioslares a esta
investigacion, tal es el estudio realizado por {#805), en el cual se obtuvo que la
satisfaccion laboral que méas predomina en los jadbees se da por factores

extrinsecos, tales como el agrado por la supervigiél ambiente fisico. Al mismo
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tiempo, se diferencian dado a que en dicho estwipesar de ser baja si existe
correlacion entre compromiso y satisfaccion laberalos trabajadores.

Para la variable compromiso organizacional en estedio se encontré un
compromiso de nivel medio. Este resultado difieoe el puntaje obtenido en la
investigacion realizada por Rios et al. (2010),d#ose aplico el mismo cuestionario
en una muestra similar a la de este estudio, sen&nc un compromiso
organizacional alto.

En relacion a estas dos variables, para la nauéstr estudio los niveles de
satisfaccién no estan asociados a los niveles ahpromiso, es decir, la satisfaccion
de los sujetos, vendra dada por otros fendbmenolgcadps en el campo laboral y no
por el compromiso directamente.

De igual forma, la presente investigacion se difera de las presentadas por
Urteaga y Omar, (2009); Vila (2005), ya que el coomso que predomina en los
sujetos de estudio es el de tipo afectivo. Cabadasque los niveles obtenidos de la
escala de compromiso reflejan un compromiso mddgual que esta investigacion.

En la investigacion realizada por Diaz y Quijad@06), se observo que el
compromiso por el cual se inclinan los trabajaddeesu empresa en estudio, es el de
tipo afectivo en conjunto con el de continuidadiaakando mayores puntuaciones
para estas dimensiones, resultado que difiere t@eesstudio por haber arrojado un
compromiso normativo, es decir, los trabajadoresigen por el cumplimiento de
normas y la obligacion que tiene por permanecetraeie la organizacion.

En referencia a la relacién obtenida entre satighacy empoderamiento, los
resultados obtenidos del cuestionario de empoderdamiarrojaron un puntaje que
indica un empoderamiento alto.

Sedano (2005), en su investigacion concluye quexiste relacion alguna
entre empoderamiento y la satisfaccion laboral @@ unuestra de docentes
institucionales. Este dato no se vincula con estade® en el cual si se obtuvo
correlacion entre satisfaccion y empoderamiento.

Especificamente la correlacion entre satisfacciémpoderamiento obtenida,

se da en la dimension Optimismo — Control, corrednte a empoderamiento y
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Factores Extrinsecos de satisfaccion laboral, eis, dgguellos trabajadores que estén
satisfechos por factores extrinsecos como la reraqid® y horario de trabajo
tendran mayor capacidad de abordar situacionesmféoto asertivamente dentro de
la empresa.

A su vez se da en la dimension Honradez de empodsteo con el nivel
total de satisfaccion laboral, lo cual indica qas frabajadores se veran satisfechos
en cuanto a la complacencia por la realizacibnadeas bien hechas dadas por el

grado de honradez y la ética en su labor.



Conclusiones

Partiendo del hecho que existe variedad de estudalzados en el campo
laboral incluyendo la satisfaccion y el comproméolos mismos, no es la misma
realidad para el fendbmeno de empoderamiento, soasplas investigaciones que
involucran las tres variables para el estudio de sonstructos y sus posibles
relaciones entre si mismas. Lo contrario es el daseste estudio, que evalu6 cada
constructo y se hizo lo indicado para relacionatoghpromiso y el empoderamiento
sobre la satisfaccion.

En base a los resultados que arrojo la investigas® puede afirmar que para
la muestra seleccionada, no existe relacion erdresdtisfaccion laboral y el
compromiso organizacional, es decir, se planteaedggado de complacencia que
tenga un trabajador por el trabajo que ejerceenasscia con el nivel de lealtad por
permanecer en la organizacion.

Por otra parte, se evidencié relacibn entre satigia laboral y
empoderamiento, debido a esto se asevera que asentmayor sea el
empoderamiento, mayor es la satisfaccion labotameleado, es decir, la honradez,
el optimismo y control del trabajo que realiza cérddajador, esta vinculado con la
satisfacciéon por su labor y el desempefio que eg@rda organizacion, de igual forma
con la asignacion de tareas bajo estandares deleegice y el grado de
responsabilidad para ejecutarlas.

En referencia a la satisfaccion laboral, el estuevel6 una satisfaccion por el
trabajo medianamente alta, especificamente inaimsa por los factores extrinsecos.
En el compromiso organizacional, se obtuvo resaltad compromiso medio con la
organizacion, donde el compromiso normativo fugued tuvo mayor peso entre las
demés dimensiones. De igual forma, para empodentoni@ investigacion revel6 un

empoderamiento alto, el cual se rige mayormentégpantonomia y autoeficacia.



Limitaciones y recomendaciones

Cabe destacar, que se cumplié con todos los obgetle la investigacion, se
encontraron resultados interesantes y gustosos paraérea de psicologia
organizacional, no obstante se debe sefialar qet @oeceso de investigacion hubo
contratiempos y dificultades en la elaboracion,redbdo a la hora de realizar la
recoleccion de datos.

Para esta investigacion el proceso fue arduo, pdivas ajenos a la voluntad
del investigador, ya que la empresa que abrié saggs para el estudio cuenta con
un proceso de produccion de alimentos las 24 h@asjo tanto se tornd dificil
disponer del tiempo de los trabajadores que estael éarea de planta donde la
produccién es continua. Al mismo tiempo, se difigutontar con el tiempo
disponible de los puestos gerenciales ya que sengstdn solventando las
adversidades que se presentan a diario.

Es importante sefialar, que los datos fueron retzmles mediante un
muestreo aleatorio en presencia de variables nérotadas como el ruido, la
antigiiedad, la edad y la remuneracion salarialmadede que la empresa estaba
atravesando un proceso de reestructuracion en rienga, lo cual pudo haber
afectado los datos, por lo que se recomienda alentmrde contrastar los resultados
con otros estudios, que los mismos presenten lanasiscaracteristicas de la
poblacion seleccionada.

A su vez, se sugiere incrementar la muestra seleada para obtener mayor
peso en los datos que seran generalizados. Esarniecesie se sigan realizando
investigaciones que incluyan las variables de esttudio para reforzar los
constructos que emergen en la psicologia orgawizakcy profundizar cada vez méas

en el campo laboral.



Referencias Bibliograficas
Allen, N., & Meyer, J. (1990). “The Measurement afdtecedents of Affective,

Continuance and Normative Commitment to the Orgdiur”. Journal of
OccupationalPsychologyand Organizational Phycology, §3) 1-18.

Allen, N., & Meyer, J. (1997)Commitment in the WorkplacEheory, Research, and
Application.SAGE Publications,,21-160.

Arias, F. (2012).El proyecto de Investigacion: Introduccion a la kblogia
Cientifica.(6ta ed.). Caracas, Venezuela: Editorial Episteme.

Barraza, A., Acosta, M., & Ledesma, Z.E. (2009)mpoomiso organizacional de los
docentes de una institucion de educacion mediarisupeX Congreso
nacional de Investigacion Educatiwderacruz, Mexico.

Barraza, M., & Ortega, M. (2009%atisfaccion laboral en instituciones formadoras
de docentes. Un primer acercamierffonencia presentada en el X congreso
de investigacion educativa. Veracruz, México.

Blanco, M., & Castro, P. (2011). Analisis comparati del compromiso
organizacional manifestado por madres y mujeres gjos. Revista
Arbitrada de Psicologia Sciel8 (2), 215-233.

Casique, I. (2010). Factores de empoderamientoteqrion de las mujeres contra la
violencia.Revista Mexicana de Sociologia,37-71.

Chiang, M., Méndez, G., & Sanchez, G. (201@)mo influye la satisfaccion laboral
en el desempefio: Caso empresa retditabajo de investigacion.
Universidad de Concepcion, Chile.

Diaz, Y. & Quijada, A. (2005)Relacion entre satisfaccion laboral y Compromiso
organizacional. Tesis de Grado. Universidad Autonoma Metropolitana.
Iztapalapa, México.

Doron, R. & Parot, F. (2008) Diccionario Akal deid®dogia (2da ed). Espafia,
Ediciones AKAL.

Jaik, A., Tena, J., & Villanueva, R. (2010). Safion laboral y compromiso
institucional de docentes de post-gradeevista electrénica Dialogos
Educativos10(19), 118-129.



43

Manzo, Z., & Moncallo, N. (2004)Remuneracion salarial recibida, beneficios
recibidos y aspirados relacionados con la calidadvitla laboral percibida.
Escuela de ciencias sociales. Especialidad deioaks industriales. Tesis
de Grado. Biblioteca virtual de la Universidad dia® Andrés Bello.
Caracas.

Martin, V. (2011).Ocio y empoderamiento en personas con enfermedadame
Departamento de Trabajo Social y Servicios Soci@gsioteca virtual de la
Universidad Complutense de Madrid.

Martinez, O. (2007).El desarrollo profesional de los docentes de seatiad
Incidencia de algunas variables personales y deuambn profesional.
Universidad Autébnoma de Barcelona — Tesis Doctdbapartamento de
Psicologia Aplicada. 116-119.

Moreno, M., Garcia, J., Ortiz, J., Rios, L., & RerlF. (2010). Satisfaccion Laboral y
Burnout en trabajos poco cualificados: Diferen@atre sexo en poblacion
inmigrante.Revista de Psicologia del Trabajo y las Organiaaes, 26(3),
255-265.

Moreno, T. (2011). Consideraciones éticas en lduaean educativa. (ética —
metodologia) Revista Iberoamericana sobre Calidad, eficaciaaynbio en
Educacion, 92),

Navarro, E. (2008).Aportacion al estudio de la satisfaccion laboral dies
profesionales técnicos del sector de la construccina ampliacion
cualitativa de la comunidad Valenciand.esis Doctoral. Universidad
Politécnica de Valencia. Departamento de Orgarépade Empresas.

Osman (2011). Observatorio de Salud y Medio AmkieRuido y salud(Mensaje
de Blog en la web). Recuperado de
http://www.osman.es/contenido/profesionales/ruidtud_osman.pdf

Oviedo, H., & Arias, A. (2005). Aproximacion al ustel coeficiente alpha de
cronbachRevista Colombiana de Psiquiatria. @4, 572-580.



44

Palella, S., & Martins, F. (2010Metodologia de la Investigacion Cuantitati@ra
ed.). Caracas, Venezuela: Fondo Editorial de lavéfsidad Pedagodgica
Experimental Libertador.

Pefia, G. (2009)Estadistica inferencial. Una introduccion para laercia del
comportamientoCaracas: Ediciones libros UCAB.

Peralta, M., Santofimios, A., & Segura V. (2007).cempromiso laboral: Discursos
en la organizaciarPsicologia desde el Caribe. Universidad del Not& 81-
109.

Pick, S., Garcia, R. G. & Leenen, I. (2011). Mode#wa la promocion de la salud en
comunidades rurales a través del desarrollo de cégepersonal y
empoderamiento intrinseddniversitas Psychologica, 1@), 327-340.

Ramirez, M., & Lee, S. (2011). Sindrome de Burnenmtre hombres y mujeres
medidos por el clima y la satisfaccién labormdevista de la Universidad
Bolivariana — Chile, 1q30), 431-446.

Ramirez, T., & D’Auberrete, M. E. (2007)0s niveles de satisfaccion laboral del
maestro venezolano 10 afios después (1996-200B)ersidad Pedagogica
Experimental Libertador — Investigacion y Postgré&tfy2), 57-86.

Rios, M., Téllez, M., & Ferrer, J. (2010). EI Empwent como predictor del
compromiso organizacionalRevista de Psicologia del Trabajo y las
Organizaciones. 28L), 103 — 125.

Rogers, E., Chamberlin, J., Langer, M. & Crean(IB97). A consumer-constructed
Scale to measure Empowerment among users of meatdih services
Psychiatric Services. 4@8), 1042 — 1047.

Salgado, J., & Peiro, J.M. (2008). Psicologia dabdjo, las organizaciones y los
recursos humanos.Revista Arbitrada de Psicologia “Papeles del
Psicologo”, 29 (1), 2 - 5.

Sedano, S. (2005Empowerment y Satisfaccion laboral en DocenibBssis de
maestria. Departamento de Psicologia. UniversidadLds Ameéricas.
Puebla, México.



45

Silva, C., & Martinez, M. (2007). Empoderamientartipacion y autoconcepto de
persona socialmente comprometida en adolescentésnash Sociedad
Interamericana de Psicologia. Red de Revistas @Giem¢ de América
Latina y el Caribe, 4(@®), 129-138.

Tam, J., Vera, G., & Oliveros, R. (2008)ipos, Métodos y Estrategias de
Investigacion CientificaEscuela de Post Grado — Universidad Ricardo
Palma. Pensamiento y Accién, 5, 145 — 154,

Urteaga, F., & Omar, A. (2008). Valores persongl€ompromiso Organizacional
Ensefanza e investigacion en psicologia(2)3353-372.

Vasquez, M. (2010). Psicologia del Trabajo y de Caganizaciones. Aspectos
Conceptuales y MetodologicoRepositorio Institucional de la Universidad
de Alicante — Espafid&ecuperado de: http://hdl.handle.net/10045/14032

Vila, M. (2005).Relacidén entre compromiso organizacional y satisfat laboral en

una empresa del sector financierdescuela de ciencias sociales.
Especialidad de relaciones industriales. Tesis rdel@ Biblioteca virtual de

la Universidad Catdlica Andrés Bello. Caracas.



Anexo A
Escala de Satisfaccion Laboral de Warr, Cook y Walén 1979.
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Instrucciones:

El objetivo de la presente escala es exploraotupdidad las caracteristicas
acerca de la satisfaccién laboral de los trabagsddentro del contexto laboral. Por lo
tanto se debe resaltar que la informacién que sejaresera utilizada con fines
académicos y recibird un tratamiento confidencial.

No se contemplan respuestas correctas o incaosfedta agradecemos
responder a cada afirmacién de la manera mas aigger usted puedadasandose
Unicamente en su percepcion verdaderano sobre suposiciones acerca de lo que es
mAas conveniente o elegante contestar.

A continuacién se presentan 18 items, para dgouessa, lea atentamente
cada enunciado y margue con una X la opcién quernpegesente su percepcion o

situacion individual.
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1. Condiciones fisicas del trabajo.
2. Libertad para elegir tu propio método de

trabajo.

3. Tus compafieros de trabajo.

B

Reconocimiento que obtienes por el
trabajo bien hecho.

Tu superior inmediato.

Responsabilidad que se te ha asignadc

O

Tu salario.

La posibilidad de usar tus capacidades|

© o N o 0

Relaciones entre direccion y trabajador
en tu empresa.

es

10.Tus posibilidades de promocionar.

11.El modo en que tu empresa esta

gestionada.

12.La atencién que se presta a las

sugerencias que haces.

13.Tu horario de trabajo.

14.La variedad de tareas que realizas en t

trabajo.

15.Tu estabilidad en tu empleo.




Anexo B
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyey
Allen, (1997).
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Instrucciones:

Se debe resaltar que la informacion que se re@j Wilizada con fines
académicos y recibira un tratamiento confidendid. se contemplan respuestas
correctas o incorrectas, le pedimos que para regp@scoja la opcidon que mejor
describa su percepcion sobre su comportamiento real la empresa Le
agradecemos responder a cada afirmacion de la anar@s sincera que usted pueda:
basandose Unicamente en su percepcion verdadere sobre suposiciones acerca
de lo que es mas conveniente o elegante contestar.

A continuacién se presentan 18 afirmaciones yastala de cinco (5) puntos
gue expresa la intensidad de su acuerdo o desacusnd cada una de las
afirmaciones. Para dar respuesta, lea atentamedéeenunciado y encierre dentro de
un circulo el nUmero que mejor presente su peréepai situacion individual. Es
importante que marque el punto medio solo en l@ea&n que su percepcion

realmente no pueda ser descrita por alguno dexto=neos.



Afirmaciones

S| 3| ol oo
§8| _g|l2 | 2[S
Z8[T8l2 |23 33
=9 HES S| = &
© ©
1. Si yo hubiese invertido tanto de mi mismo en| mil 2 3 4 5
organizacion, consideraria trabajar en ¢tra
empresa.
2. Aunque fuese ventajoso para mi, no siento que sga 2 3 4 5
correcto renunciar a mi organizacion ahora.
3. Si decidieras renuncia a mi organizacion en pstg 2 3 4 5
momento muchas cosas de mi vida sefian
interrumpidas.
4. Pertenecer a mi organizacion en este momenfo gs 2 3 4 5
un asunto tanto de necesidad como de deseo.
5. Si renunciara a mi organizacion, pienso quel 2 3 4 5
tendria muy pocas opciones alternativas en ¢tras
empresas.
6. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vidg ert 2 3 4 5
esta organizacion.
7. Me sentiria culpable si renunciara a |mi] 2 3 4 5
organizacion en este momento.
8. Esta organizacion merece mi lealtad. 1 2 3 4 5
9. Realmente siento los problemas de |mil 2 3 4 5
organizacion como propios.
10. No siento ninguna obligacién de permanecer |con 2 3 4 5
mi empleo actual.
11.Yo no renunciaria a mi organizacién ahora porgug 2 3 4 5
me siento obligado con la gente en ella.
12 Esta organizacion tiene para mi un alto grad¢o dg 2 3 4 5
significacion personal.
13.Le debo muchisimo a mi organizacion. 1 2 3 4 5
14.No me siento como “parte de la familia” en mi1 2 3 4 5
organizacion.
15 No tengo un fuerte sentimiento de pertenencig 2 3 4 5
hacia mi organizacion.
16.Una de las pocas consecuencias importantgs de 2 3 4 5
renunciar a esta organizacion seria la escasg¢z de
alternativas.
17. Seria muy dificil para mi en este momento dgjan 2 3 4 5
mi organizacion incluso si lo deseara.
18 No me siento “emocionalmente vinculado” don] 2 3 4 5

esta organizacion.




Anexo C
Escala de Empoderamiento
(E. Sally Rogers, Sc.D.; Judi Chamberlin; Marsha Lager
Ellison, Ph.D.; Tim Crean, B.A.)
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A continuacibn se presentan varias frase
relativas a la propia vision sobre la vida y la tora
de decisiones.

Copie el numero en la casilla en blanco a |
derecha.

Una (R) junto a una frase indica que la
puntuacion se invierte.

)

D
Totalmente

en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

1. Casi puedo determinar qué va a pasar en mi vida. 1

N

IS

2. La gente esté limitada solamente por lo quencree

gue es posible.

3. La gente tiene mas poder si se une como grupo.

4. Enfadarse por algo nunca sirve de ay(ida.

5. Tengo una actitud positiva acerca de mi mismg

6. Por lo general confio en las decisiones que tomo

7. La gente no tiene derecho a enfadarse porque
les guste algdR)

8. La mayoria de las desgracias de mi vida se
debieron a la mala suer(®)

9. Me veo como una persona capaz.

10. Causar problemas nunca te lleva a ninguna.p

(R)

arte

11. Las personas que trabajan juntas pueden tan
efecto en su comunidad.

er u

12. A menudo me siento capaz de superar las
barreras.

13. En general soy optimista sobre el futuro.

14. Cuando hago planes, estoy casi seguro/a de
funcionaran.

que

15. Enfadarse por algo es a menudo el primer pa
para cambiarlo.

16. Por lo general, me siento soldi)

17. Los expertos estan en mejor posicion para e
lo que la gente debe hacer o apren(®).

cid

18. Soy capaz de hacer cosas tan bien como la
mayoria de la gente.

19. Generalmente logro lo que me propongo hace

2.
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20. La gente debe tratar de vivir sus vidas de la
manera que quieran.

21. No puedes luchar contra la administracion
(autoridad)(R)

22. La mayoria del tiempo me siento impote(f&).

23. Cuando no estoy seguro/a de algo, normalme
sigo al grupo(R)

nte

24. Siento que como persona tengo valor, al men
en igualdad de condiciones que las demas.

0S

25. La gente tiene derecho a tomar sus propias
decisiones, aunque sean malas.

26. Siento que tengo una serie de buenas cualida

des

27. Muy a menudo, un problema puede ser resue
mediante la adopcion de medidas.

Ito

28. Trabajar con otros/as en mi comunidad puede

ayudar a cambiar las cosas para mejor.




