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RESUMEN

La presente investigacion pretende determinar la relacion entre las
condiciones de efectividad laboral (empoderamiento) y satisfaccion laboral en
trabajadores de servicios de comida rapida en Lima. Como objetivos especificos
busca determinar la relacion entre las condiciones de efectividad laboral
(empoderamiento) y las dimensiones de satisfaccion laboral, ademas de determinar
la relacién entre la dimension oportunidades, informacion, apoyo y recursos con las
dimensiones de satisfaccion laboral. El disefio de la investigacidn es empirico y con
estrategia asociativa correlacional.

Los instrumentos que se utilizaron fueron para las Condiciones de
Efectividad laboral el CWEQ-II y para la satisfaccion laboral el S20/23. Finalmente
se obtuvo que existe una relacién significativa entre las condiciones de efectividad
laboral (empoderamiento) y la satisfaccion laboral.

Palabras Clave: Condiciones de efectividad laboral, empoderamiento,

satisfaccion laboral.



ABSTRACT

This research aims to determine the relationship between working conditions
(Lima) and job satisfaction in fast food service workers in Lima. As specific objectives
it seeks to determine the relationship between the conditions of work efficiency
(empowerment) and the dimensions of job satisfaction, in addition to determining the
relationship between the opportunities, information, support and resources dimension
with the job satisfaction dimensions. The research design is empirical and with a
correlational associative strategy.

The instruments that were used were for the Conditions of Labor Effectiveness
the CWEQ-II and for job satisfaction on S20 / 23. Finally, it was obtained that there is a
significant relationship between the conditions of work efficiency (empowerment) and
job satisfaction.

Keywords: Conditions of labor efficiency, empowerment, job satisfaction.



INTRODUCCION

La presente investigacion busca probar si es que existe relacion entre las
condiciones de efectividad laboral (empoderamiento) y satisfaccion laboral.
Entendiéndose como condiciones de efectividad laboral a todas aquellas condiciones
que le permiten al individuo alcanzar los objetivos establecidos por la organizacion y
sentirse parte de la misma, asi mismo por satisfaccion laboral se entiende que es la
percepcion positiva de un individuo respecto a su puesto de trabajo, influyendo en éste
aspectos tanto cognitivos como emocionales.

El interés de este trabajo radica en la necesidad que se puede observar por parte
de los colaboradores de un ambiente de trabajo que le permita explotar y fortalecer sus
habilidades y competencias, ademas de hacerlos sentir parte de un equipo pudiendo
formar participar en las decisiones dentro de la misma. Asi mismo servira de base para
que psicologos inmersos en esta rama puedan elaborar programas que fortalezcan dichas
condiciones de efectividad laboral que generen en los colaboradores satisfaccion hacia
su trabajo.

La metodologia utilizada es de disefio no experimental transversal de alcance
descriptivo y correlacional. La muestra estuvo conformada por 150 trabajadores de
servicios de comida rapida en Lima, siendo 77 mujeres (51.3%) y 73 varones (48.7%).

En el Capitulo I se aborda el problema de la investigacion, iniciando con el
planteamiento del problema donde se podra encontrar la descripcion del problema, los
objetivos que se buscan, la importancia y cuéles fueron los factores que hicieron viable

la investigacion, asi como sus limitaciones.



En el Capitulo Il, marco teorico, se abordan los antecedentes, bases teoricas y
definicion conceptual de cada uno de las variables en estudio y finalmente se indican las
hipdtesis establecidas antes de realizar la investigacion.

En el Capitulo Ill, método, se realiza el disefio tanto metodologico como
muestral, ademas se hace una breve descripcion de los datos mas significativos de los
instrumentos utilizados para la presente investigacion y finalmente se indican el analisis
de datos como los aspectos ético utilizados.

Finalmente, en el Capitulo IV y V, resultados y discusion de los resultados, se

indican los resultados de la investigacion, comprobandose las hipotesis.



I MARCO TEORICO
1.1.Antecedentes.

Cai, Chen y Yao (2013) realizaron una investigacion en China con 617
empleados de una petroquimica para ver el impacto que tienen las condiciones de
efectividad laboral (empoderamiento), en la lealtad de los empleados, la satisfaccion y
el rendimiento de la tarea. Siendo los resultados finales un efecto positivo de las
condiciones de efectividad en el trabajo (empoderamiento) en la lealtad de los
empleados y su rendimiento en las tareas que realizan en la empresa, lo cual en ambos
casos se ven mediados por la satisfaccion laboral, ello nos indica la relacién
directamente proporcional entre ambas variables, lo que nos sirve de apoyo a nuestras
hipdtesis planteadas con anterioridad.

Por otro lado en Espafia, Cosano (2015) nos da a conocer en su investigacion
denominada “Apoyo social y empowerment en la satisfaccion laboral y vital de los
trabajadores sociales”, que tanto el apoyo social como las condiciones de efectividad
laboral (empoderamiento) muestran una influencia indirecta positiva sobre la
satisfaccion laboral, debido a que permiten disminuir los efectos que puede tener el
estrés laboral que pueden sentir los colaboradores respecto a sus actividades en la
organizacion donde laboran.

Asi mismo Guzmén, Pontes y Szuflita (2015) realizan una investigacion
implicando ambas variables, trabajando con una muestra de 31 sujetos que laboran en
tres diferentes ocupaciones, dando como resultado la existencia de una correlacion
significativa y positiva entre satisfaccion laboral y condiciones de efectividad laboral
(empoderamiento) debido a que ambas comparten ciertos componentes para que esten

presentes dentro de una organizacion, tambien debido a que las condiciones de



efectividad en el trabajo (empoderamiento) le permite al individuo identificarse con la
empresa y asi sentirse satisfecho en ella, generandose una percepcion y sentimientos
positivos hacia ésta.

En el Perq, Patilla (2016) realizd una investigacion en Huancayo con una
muestra de 22 trabajadores de la empresa Inversiones Portaimport S. A. C, cuyo
objetivo fue identificar si es que existe una relacion significativa entre las variables
empowerment y satisfaccion laboral obteniéndose como resultado p = 0,001 < a = 0,05
lo que nos indica que existe correlacion significativa entre ambas variables en estudio.

1.2.Bases teoricas.

A continuacidn, se dara a conocer el soporte de la investigacion. Los cuales son
la teoria de Higiene- motivacion y el trabajo de Weitner en relacion a la satisfaccion
laboral, con relacién a las condiciones de efectividad en el trabajo (empoderamiento)
debido a la falta de teorias disponibles nos apoyaremos en la idea que tiene Alkire y
Kanter.

1.2.1 Condiciones de efectividad laboral (Empoderamiento).

Para que existan condiciones de efectividad en el trabajo (empoderamiento) es
esencial la presencia de dos aspectos, los cuales se refieren primero a un aumento de la
agencia personal siendo este un que le permite a la persona desarrollar sus
potencialidades haciendo que sea considerada una persona que posee una competencia
personal evidenciandose en su mejor desempefio ante las exigencias de si mismo y su
contexto, y segundo en relacion a la estructura de oportunidades, la cual es facilitada por
el entorno. Debido a ello se puede considerar que las causas de una ausencia de esta son
la falta de libertad, desigualdades sociales o el trato diferente hacia un grupo vulnerable.

(Alkire citado por Barbier, 2014)
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Por su parte Kanter citado por Rios (2012) menciona que la teoria del
empowerment estructural considera que para que los colaboradores puedan desarrollar
sus actividades de manera Optima y pueda lograr sus objetivos es necesario que la
organizacion le brinde acceso tanto a informacion, recursos, apoyo Yy oportunidades, lo
que generaria una serie de caracteristicas que mejorarian la comunicacion efectiva y un
compromiso por parte del colaborador para con la organizacidbn mejorando la
productividad.

1.2.2 Satisfaccion Laboral.

La teoria de Higiene- Motivacion nos da a conocer que para que se de la
satisfaccion laboral dentro de una organizacion se debe a la presencia de ciertos factores
considerados factores motivacionales, los cuales son intrinsecos al trabajo pudiendo ser
el reconocimiento del logro de sus metas, la responsabilidad y el desarrollo. Por otro
lado también influyen factores ausentes, los cuales son la causa principal de la
insatisfaccion dentro de la organizacion y son denominados factores de higiene, éstos se
encuentran extrinsecos a la empresa pudiendo ser el status, relaciones interpersonales,
salario y las condiciones salariales de la organizacion (Herzberg, citado por Alfaro,
Leyton, Meza y Séenz, 2012).

De igual manera Weinert citador por Caballero (2002) nos dice que el interés
que se tiene hoy en dia sobre la satisfaccion laboral se debe a diferentes razones,
algunas de ellas son la posible relacion directa que tiene con la productividad, clima
organizativo, actitudes y sentimientos de los colaboradores frente a la organizacion y su
relacion con la satisfaccion que siente en su vida diaria, dichos factores se ven

relacionados con el desarrollo en el tiempo de las teorias de la organizacion.
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1.3.Definicion conceptual.

Las condiciones de efectividad en el trabajo (empoderamiento) surgié cuando
diferentes organizaciones se dieron cuenta a traves de todos los sucesos donde se daba
un abuso de poder que la distribucion mas equitativa de éste entre todos los que
conforman la organizacion generaria una mayor productividad y por ende una
disminucion de la pobreza. No existe una definicion muy exacta sobre lo que consiste
el empoderamiento lo cual genera que existan confusiones respecto al tema e
importancia que éste tiene dentro de las organizaciones.

Wilson (2004) nos dice que las condiciones de efectividad laboral
(empoderamiento) tiene una vital importancia para los superiores dentro de las
organizaciones debido a que le brindaria a sus colaboradores una mayor flexibilidad y
una recompensa adecuada en funcién a sus propios esfuerzos, por otro lado al enfocarse
en que la persona pueda tener control y libertad sobre ella misma y sus actividades
dentro de la organizacién le generaria una mayor responsabilidad y utilizacion de sus
talentos ya que realizard las tareas con mayor motivacion y sin presion porque ya no
esta al mando de nadie y él seria su propio jefe. Pero este proceso no solo se enfoca en
el poder que tiene la persona dentro del puesto que tiene si no de la participacion activa
que ahora posee respecto a las decisiones que se den dentro de la organizacion , lo que
le generaria sentido de pertenencia Yy asi mismo una mayor satisfaccion e interés, por
otro lado también beneficiaria a la misma organizacion con una resolucion mas rapida
de los conflictos o problemas si es que existiesen ya que no solo pensara la cabeza al
mando si ho mayor cantidad de personas que dia a dia estan en contacto con la realidad
de la empresa. Finalmente nos recalca la importancia que tiene para la organizacion

debido a que al encontrarse en un entorno que evoluciona de manera constante tiene que
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adaptarse de la misma manera y al trabajar todos en conjunto y de manera equitativa
haria que todos los procesos se den de manera mas efectiva y rapida lo que le daria a la
organizacion una mayor productividad y por ende una estabilidad en el mercado laboral.

Con relacion a la satisfaccion laboral no se tiene una definicion especifica ya que
diversos autores la definen en relacién a su propia perspectiva, pudiéndose ver tanto
como un estado emocional o como la actitud que se tiene hacia el trabajo de manera
general. Gomez, Recio, Avalos y Gonzales (2013) nos dice que para que se dé la
satisfaccion laboral dentro de la organizacidn es necesario que exista un compromiso
organizacional, asi mismo son determinantes importantes los datos sociodemogréaficos
de los colaboradores debido a que todo ello influye de manera significativa en la
percepcion ya sea positiva 0 negativa que tengan respecto a su puesto, trabajo y la
empresa los colaboradores.

1.4. Planteamiento del Problema
1.4.1 Descripcion del problema.

En Lima, asi como en otros contextos dentro de Peru, las organizaciones en estos
ultimos afios han visto la gran necesidad de establecer procesos estratégicos que le
permitan generar un progreso tanto para ellos como en su personal, es por ello que se
habla hoy en dia en mayor proporcion temas con referencia al empowerment o también
Ilamado empoderamiento, debido a que éste tiene un gran efecto en el rubro empresarial
permitiendo que los individuos posean cierto control y responsabilidad dentro de una
organizacion generando una efectividad y bienestar para ambas partes (Mendoza, 2002).
Asi mismo le permite al individuo sentir que posee habilidades, cuyas acciones son
vitales debido a que tienen un desenlace importante y significativo dentro de los

procesos que se dan en la organizacion, lo cual no solo depende de lo que la empresa le
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brinde al trabajador, si no de las actitudes del colaborador que en conjunto permiten que
se dé la ejecucion del empowerment (Mendoza y Flores, 2006).

Rios, Téllez y Ferrer (2010) indican que hoy en dia el empowerment ha generado un
cambio en la percepcion e idea que tiene una organizacion de las partes implicadas en
ésta, una de ellas es con referencia a sus colaboradores ya que ahora no son vistos como
solo una persona que brinda sus servicios a la empresa, si no como alguien que tiene
potencial el cual debe ser desarrollado y explotado de manera adecuada a través de
diferentes acciones de la organizacion como formacién y capacitacién constantes, lo
cual permitiria el desarrollo y fortalecimiento de la empresa. Ademas mencionan la
importancia de una comunicacion vertical que le permita al colaborador no sentirse
menos que los superiores, llevandolo a considerarse parte de un equipo de trabajo que
acttan en colaboracién continua con todos los miembros de la empresa sin importar el
area 0 posicion que tengan en ésta lo que hard que se sientan parte importante para el
logro de los objetivos de la organizacion.

De igual manera existen diversos estudios sobre la satisfaccion laboral debido a que
influye de manera significativa en el desempefio de los trabajadores, éste se ve influido
por la percepcidn de los trabajadores respecto a la organizacion y las expectativas que
tenia de ésta, ademas de ello hace referencia principalmente a la motivacion la cual
puede ser por parte de propio sujeto o del contexto donde labora (Zubiri, 2013). Asi
mismo es de vital importancia las caracteristicas del trabajador tanto fisicas como
psicoldgicas y las de la organizacion los cuales pueden ser los procesos, el ambiente y
condiciones de trabajo. Si éstos son percibidos de manera adecuada generan
sentimientos, percepciones y actitudes positivas del colaborador hacia su puesto o

trabajo en general (Atalaya, 1999).
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Respecto a la evaluacion de la satisfaccion laboral Ortega y Ortega (2009) dicen que
para que ésta se pueda abordar de manera adecuada se debe realizar a partir de dos
categorias, una global la cual consiste en la percepcién tanto positiva o negativa del
colaborador sobre los diversos procesos que se dan en su trabajo y de manera especifica
que se refiera a la apreciacion sobre aspectos especificos de las actividades que realiza.
Por otro lado respecto a la satisfaccion del trabajo Kahn citado por Pérez (1997) nos
dice que es “el balance de la relacion entre la definicion del rol que el trabajador quiere
jugar en la empresa y la definicion del rol que la empresa da al que debe desempefiar el
trabajador” (p.138).

Una de las investigaciones de Cruz, M., Sanchez, M., Sanchez, P. y Sanchez, F.
(2016) una de sus conclusiones principales es que “entre caracteristicas personales y
organizacionales, son los factores organizacionales los que ejercen mayor influencia en
la satisfaccion laboral” (p.545).

En relacion a la informacion recibida por parte de la poblacion con la que se trabajé
se obtuvo que la gran mayoria de ellos no sentia ninguna motivacién para realizar sus
labores diarias méas que la necesidad del dinero debido a que no se sentian parte de un
equipo, solo recibian ordenes de un superior sin conocer cual era el verdadero fin u
objetivo de la organizacién sobre cada labor que realizaban, ademas algunas veces no
tomaban en cuenta sus ideas, les eran exigidas ciertas actividades a pesar de no contar
con el material adecuado para su realizacion y finalmente no sentian que eran percibidos

como personas sino simplemente como maquinas que les brindaban un servicio.
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1.4.2 Formulacion del problema.

Bajo las condiciones establecidas el problema se plantea: ¢Cual es la relacion entre
las condiciones de efectividad laboral (empoderamiento) y satisfaccion laboral en
trabajadores de servicios de comida rapida en Lima?

1.4.3 Objetivos.
Objetivo general.
Identificar la relacion entre las condiciones de efectividad laboral (empoderamiento)
y satisfaccion laboral en trabajadores de servicios de comida rapida en Lima.
Objetivos especificos.
1. Determinar la relacion entre las condiciones de efectividad laboral
(empoderamiento) y las dimensiones de satisfaccion laboral.
2. Determinar la relacién de la dimension oportunidades y las dimensiones de
satisfaccion laboral.
3. Determinar la relacion de la dimension informacién y las dimensiones de
satisfaccion laboral.
4. Determinar la relacion de la dimension de apoyo y las dimensiones de
satisfaccion laboral.
5. Determinar la relacién de la dimensién recursos y las dimensiones de
satisfaccion laboral.
1.4.4 Hipotesis.
Hipotesis general.
Existe relacion entre las condiciones de efectividad laboral (empoderamiento) y

satisfaccion laboral en trabajadores de servicios de comida rapida en Lima.
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Hipotesis especificos.

1.

Existe relacion entre las condiciones de efectividad laboral (empoderamiento) y
las dimensiones de satisfaccion laboral.

Existe relacién entre la dimensién oportunidades y las dimensiones de
satisfaccion laboral.

Existe relacion entre la dimension informacion y las dimensiones de satisfaccion
laboral.

Existe relacion entre la dimensidn de apoyo y las dimensiones de satisfaccion
laboral.

Existe relacion entre la dimension recursos y las dimensiones de satisfaccion

laboral.
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Il.  METODO
2.1.Disefio metodoldgico.

El presente estudio es de disefio empirico y con estrategia asociativa
correlacional (Ato y Vallejo, 2018).

2.2.Disefio muestral.

El muestreo es de tipo no probabilistico por conveniencia debido a que seran
escogidos en relacion a la disponibilidad que tengan los participantes para la presente
investigacion (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2014). Los participantes fueron 150
trabajadores de servicios de comida rapida en Lima. De ese total 77 son mujeres
(51.3%), mientras que 73 fueron varones (48.7%). Las edades oscilaron entre 16 y 51
afios, siendo la edad promedio 24,95 (DE=6.63).

Los criterios de inclusion fueron que los participantes trabajen y estudien o solo
uno de ellos, tenga una experiencia minima laborando expresada en meses y que su tipo
de horario sea medio tiempo o tiempo completo.

Por otro lado los criterios de exclusion fueron que hayan tenido alguna
suspension, que tengan altos indices de rotacién y con incidentes de malas conductas.

2.3. Medicion.
2.3.1 Ficha Sociodemogréfica

Para la presente investigacion se recolectaron datos sobre edad, sexo, estado
civil, el grado de instruccidn, el cargo que ocupa, su situacion laboral, el tipo de horario

de trabajo, antigiiedad en la empresa, tipo de remuneracion y su actividad.
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2.3.2 Cuestionario de Condiciones de Efectividad en el trabajo (CWEQ-II)

Se utilizé el Cuestionario de Condiciones de Efectividad en el Trabajo (CWEQ-
I1), construida por Laschinger, Finegan, Shamian y Wilk (2001) con la finalidad de
poder medir el empoderamiento estructural dentro de la organizacion.

Segun lo revisado en el trabajo de Goncalves, G., Mendoza, M. 1., Borrego, Y.,
Orgambidez-Ramos, A., y Santos, J. (2014) se encuentra que es una escala que cuenta
con 12 items distribuidos en 4 dimensiones: Acceso de oportunidades (1, 2,3), acceso a
informacién (4, 5,6), acceso al apoyo (7, 8,9) y acceso a recursos (10, 11,12). La medida
consta de un escalamiento Likert que va desde (1 poco, 2 regular, 3 suficiente, 4
bastante y 5 mucho).

En Espafia, el Cuestionario de Condiciones de Efectividad en el trabajo (CWEQ-
I) fue validado por Bretones, F. D. y Jaimez, M. J. (2013) con una muestra de 164
personas que estaban cursando algun curso en la Universidad de Granada con un rango
de edad entre los 19 y 58 afios, asi mismo tenian un promedio de antigliedad dentro de
la organizacion de 3,76 afios. Donde todas las dimensiones poseen una fiabilidad
aceptable a excepcion de la de “Recursos” (a=.61), aunque a pesar de ello consideraron
dejarla debido a que si la eliminaban la fiabilidad del cuestionario total descenderia a
.81. Respecto al factor de informacion se obtiene una fiabilidad de .80, dentro del factor
de oportunidades de desarrollo se da una fiabilidad de .78 y en el tercer factor
denominado apoyo se obtiene una fiabilidad de .71. En relacion a la validez se utilizo la
referida al contenido debido a que se sometid a cada uno de los items a una evaluacion
mediante el juicio de expertos donde se obtuvieron resultados favorables.

En Colombia fue adaptada por Gongalves, G., Mendoza, M. I., Borrego, Y.,

Orgambidez-Ramos, A., y Santos, J. (2014) con una muestra de 346 empleados de una
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universidad publica espafiola donde el 65.3 % fueron docentes y el 34.7 %, personal de
administracion y servicios, respecto al género el 54.6 % eran mujeres y el 45.4 %,
hombres, finalmente en relacién con la antigiiedad dentro de la universidad hay un
promedio de 12.86 afios. Donde el valor de alfa de Cronbach en la escala total es de .80
y en relacion a las sub escalas dentro del acceso de oportunidades hay un .88, acceso a
la informacion un .86, acceso al apoyo un .88 y por Gltimo en acceso a los recursos un
.74, lo que nos indica que tanto la escala completa como sus dimensiones muestran una
adecuada consistencia interna la cual se encuentra por encima de .70.

Con fines de utilizar de manera coherente los instrumentos para la muestra se
utilizé el andlisis de confiabilidad por consistencia interna a traves del coeficiente alfa
de Cronbach (o), para el Cuestionario de Condiciones de Efectividad en el trabajo
(CWEQ-II) obtuvo un o cronbach global .879, asi mismo .791 en la dimensién de
Oportunidades, .788 para la dimension Informacion, .728 para la dimensién de Apoyo
y 0.721 en la dimension Recursos, lo cual es aceptado por George y Mallery (2003)
quien dice que es aceptable cuando el a > .70. Del mismo modo hemos encontrado que
la consistencia interna oscil6 entre .507 y .701.

2.3.3 Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23

El cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/13 fue construida por J.L. Melia y
J.M. Peird (1998) con la finalidad de poder evaluar el nivel de satisfaccion de los
colaboradores dentro de la organizacion.

Al respecto Melia, J. L., Peirg, J. M. (1989) nos dicen que es una escala que
cuenta con 23 items distribuidos en 5 factores: Satisfaccion con la supervision (13, 14,
15, 16, 17 y 18), satisfaccion con el ambiente fisico (6, 7, 8, 9 y 10), satisfaccion con las

prestaciones recibidas (4, 11, 12, 22, 23) , satisfaccion intrinseca del trabajo (1, 2, 3, 5)
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y satisfaccion con la participacion (19, 20, 21). La medida consta de un escalamiento
Likert que va desde (1 muy insatisfecho, 2 bastante insatisfecho, 3 algo insatisfecho, 4
indiferente, 5 algo satisfecho, 6 bastante satisfecho y 7 muy satisfecho).

Asi mismos dichos autores a través de su investigacion compuesta por una
muestra de 155 sujetos miembros de organizaciones laborales, indicando que en
relacion a la fiabilidad la escala total posee un alpha de .92 y los factores que la
conforman oscilan entre .76 y .89. En relacién a la validez nos indican que la es cala
posee una validez tanto de contenido como de criterio.

En Chile el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 fue validado por
Chiang, M. M., Salazar, C. M. y Nufiez, A. (2007) con una muestra conformada por 327
trabajadores de un hospital pablico, obteniéndose un alpha de Cronbach un coeficiente
de .93, asi mismo los 5 factores obtienen un coeficiente alfa alto entre .73 y .87, donde
especificamente en el factor de satisfaccion con la relacion de sus superiores su
coeficiente de fiabilidad es de .88, en satisfaccion con las condiciones fisicas de trabajo
se encuentra un coeficiente de .87, satisfaccion con la participacion en la decisiones
posee un coeficiente de .88, en satisfaccion con el trabajo personal hay un coeficiente de
.82 y finalmente dentro de la satisfaccion con el reconocimiento hay un coeficiente de
fiabilidad de .74. Respecto a la validez sefialan que presenta una validez de constructo,
debido a que la version lograda en este estudio es representativa de los constructos que
se quieren investigar.

En Bolivia la prueba fue utilizada por Peralta (2017) con una muestra
conformada por 74 enfermeras y enfermeros de la Clinica Regional de la Caja de Salud
de la Banca Privada., donde 69 fueron del sexo femenino y 5 del sexo masculino, con

edades promedio entre 20 a 50 afos. En relacion a la fiabilidad se obtuvo un alpha de
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.93 lo cual indica que es un instrumento confiable para poder medir satisfaccion laboral.
Asi mismo en relacion a su validez se realizo la referente a contenido debido a que se
hizo uso del juicio de expertos.

De la misma manera en Espafia, Martin (2015) trabajo con una muestra
compuesta por 100 personas divididas entre el &ambito de trabajo (primaria y secundaria)
y el género (hombres y mujeres). Respecto a su fiabilidad se obtuvo que posee un alfa
de Cronbach es de a=.95 lo que hace que se le considere una prueba confiable. Con
referencia a la validez de la prueba no se dan ratos al respecto.

Con fines de utilizar de manera coherente los instrumentos para la muestra
evaluada se utilizé el andlisis de confiabilidad por consistencia interna a través del
coeficiente alfa de Cronbach (a), para el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23
obtuvo un a cronbach global .952, asi mismo .895 en la dimension de Supervision, .838
para la dimensién ambiente fisico, .819 para la dimension de prestaciones recibidas,
.837 en la dimensién intrinseca al trabajo y .863 en la dimensién de Participacion, lo
cual es aceptado por George y Mallery (2003) quien dice que es aceptable cuando el a >
.70. Del mismo modo hemos encontrado que la consistencia interna oscild entre .517 y
756

2.4. Procedimiento.

Para el contacto con los participantes se hizo uso de la herramienta de Google
Formularios, donde se trasladd tanto la ficha sociodemografica como los dos
cuestionarios que evaltan las variables a investigar. No se requirio del contacto con una
autoridad para la aplicacion de las pruebas debido a que el contacto fue directamente
con los participantes. La aplicacion fue realizada desde el 14 de abril a través de la

facilitacion a los participantes del enlace para que puedan acceder al formulario y poder

22



responderlo. A si mismo se recalcd el caracter confidencial de toda la informacion
recogida a través de los formularios y de su anonimato.
2.5.Analisis de datos.

Con la informacién recogida se realizé una base de datos con el programa SPSS
version 25. Para empezar se analizo la confidencialidad de los instrumentos buscando su
validez y consistencia interna. Luego se aplicé la prueba de bondad de ajuste
Kolmogorov-Smirnov para determinar los estadisticos a utilizar segun la normalidad de
datos. Finalmente, se realizo un analisis correlacional.

2.6. Aspectos éticos.

En el presente trabajo de investigacion se ha respetado el codigo de ética de la
Universidad de San Martin de Porres (2015). Teniendo en cuenta principios generales
como el proteger a la persona y respetar su diversidad cultural, mantener el cuidado del
medio ambiente, el informar a los participantes sobre los objetivos de la investigacion y
cudl seria su papel en éste, asi mismo una contribucién al desarrollo socioeconémico,
cientifico y tecnoldgico, el interés por el bienestar de la poblacion, cumplir las normas
tanto éticas y legales, institucionales, nacionales e internacionales y finalmente el poder
brindar todo la informacién o datos recogidos de la investigacion de manera abierta a la

comunidad cientifica para futuras investigaciones.
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I1l.  RESULTADOS
3.1. Analisis Descriptivo de las Variables Sociodemograficas

El estado civil de los evaluados eran los siguientes: solteros un 82.7 % (N=124),
casados representaron el 14.7% (N=22) y divorciados un 2.7% (N=4).

Por otro lado en referencia al grado de instruccion culminaron un 18.7% hasta el
nivel secundario (N=28), 16.7% el nivel técnico (N=25), un 60.7% alcanzaron el nivel
universitario (N=91) y el 4% no culmin6 ninguno de los anteriormente mencionados
(N=6). En relacion al cargo ocupado por los participantes se obtiene que el 8% era jefe
de area (N=12), 3.3% gerentes (N=5), el 15.3% asistente del gerente (N=23), un 24.7%
se encargaba de la atencion al cliente (N=37), el 17.3% se encargaban de la cocina
(N=26), un 7.3% desempefiaban el cargo de cajero (N=11), el 6.7% eran repartidores
(N=10), el 1.3% se ocupaban de la limpieza (N=2) y en un 16% el cargo variaba
(N=24). Respecto a su situacion laboral un 16.7% trabajan sin contrato (N=25), el 7.3%
labora de manera eventual (N= 11), un 42.7% laboraban con un contrato equivalente a 6
meses 0 menos (N=64), el 15.3% tenian un contrato de hasta 1 afio de duracion (N=23),
un 2.7% tenian un contrato con un tiempo fijado de hasta 2 afios (N=4), el 1.3% tenian
un contrato de duracion de hasta 3 afios 0 mas (N=2) y el 14% tenian un contrato fijo
(N=21).

Asi mismo en relacion al tipo de horario de trabajo que posee el 52.7% trabaja
full time (N=79) y el 47.3% part time (N=71). En funcion a la antigiedad dentro de la
empresa el 54% son meses (N=81) y el 46% afios (N=69). Segun el tipo de
remuneracion un 50% lo recibia quincenal (N=75), el 48% mensual (N=72) y solo el
2% de forma anual (N=3). Finalmente en relacion a la actividad que realizan un 36,7%

solo trabaja (N=55) y el 60% trabaja y estudia (N=90).
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3.2. Distribucién de Normalidad (K-S)

El Cuestionario de Condiciones de Efectividad en el trabajo (CWEQ-I1I) en sus 4
dimensiones obtuvo p < .05 en apoyo, oportunidades, informacion y recursos lo que
nos indica que no reunen los requisitos de normalidad por lo que se requiere de la
utilizacion de pruebas no paramétricas, utilizando en este caso el Coeficiente de
correlacion de Spearman (Tabla 1).

Tabla 1

Analisis de distribucion normal de las dimensiones del (CWEQ-II)

DIMENSIONES P
Oportunidades ,000°
Informacion ,000°
Apoyo ,000°
Recursos ,001°

En relacion al Cuestionario de Satisfaccion Laboral s20/23 en sus 5
dimensiones obtuvo p < .05 en satisfaccion con la supervision, el ambiente fisico, las
prestaciones recibidas, intrinseca al trabajo y participacion lo que nos indica que no
retnen los requisitos de normalidad por lo que se requiere de la utilizacién de pruebas
no paramétricas, utilizando en este caso el Coeficiente de correlacion de Spearman
(Tabla 2).

Tabla 2

Andlisis de distribucién normal de las dimensiones del s20/23

DIMENSIONES p
Supervision ,000°
Ambiente fisico ,000°
Prestaciones recibidas ,002°¢
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Intrinseca al trabajo ,000°
Participacion ,000°

3.3. Correlacion
Teniendo en cuenta el objetivo general de la investigacion se pretende analizar la
relacion entre empowerment y satisfaccion laboral en trabajadores de servicios de
comida répida en Lima. Para ello se muestran las correlaciones obtenidas entre ambas
escalas (Tabla 3).
Tabla 3

Andlisis de

R p r2

Satisfaccion Laboral 0.516 .000 0.97 correlacion de los

cuestionarios CWEQ-I1 y s20/23

Nota: p<.0001

Asi mismo en relacion a los objetivos especificos en primer lugar se buscé
determinar la relacion entre empowerment y las dimensiones de satisfaccién laboral,
donde se obtuvo que existe una relacion positiva y altamente significativa.(Tabla 4).
Tabla 4

Anélisis de correlacion de dimensiones del s20/23 y el cuestionario CWEQ-11

r P r2
Supervision 0.529 .000 0.28
Ambiente fisico 0.286 .000 0.08
Prestaciones recibidas 0.435 .000 0.19
Intrinseca al trabajo 0.527 .000 0.28
Participacion 0.377 .000 0.14

Nota: p<.0001
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En segundo lugar al determinar la relacion de la dimension oportunidades del
cuestionario CWEQ-II 'y las dimensiones de satisfaccion laboral se obtuvo que la

relacién es de la misma manera positiva y altamente significativa (Tabla 5).

Tabla 5

Analisis de correlacion de dimensidn oportunidades y dimensiones del s20/23

R P 2 Not

Supervision 0.498 0.000 0.25 a:
Ambiente fisico 0.325 0.000 0.11 p<.
Prestaciones recibidas 0.403 000

0.000 0.16 1

Intrinseca al trabajo 0.55
0.000 0.30

Participacion 0.38 0.000 0.14 om

0 tercer punto se buscd determinar la relacién de la dimensién informacion del
cuestionario CWEQ-11 y las dimensiones de satisfaccion laboral, donde se obtuvo que
dicha relacion es positiva respecto a las 5 dimensiones, pero dicha relacion fue
altamente significativa en las dimensiones supervision, prestaciones recibidas vy
satisfaccion intrinseca al trabajo a diferencia que la dimension ambiente fisico donde se
obtuvo que fue no significativa (Tabla 6).

Tabla 6

Analisis de correlacion de dimensién informacién y dimensiones del s20/23

R p r2
Supervision 0.329 .000 0.11
Ambiente fisico 0.136 .098g8 0.02
Prestaciones recibidas 0.293 .000
0.09

27



Intrinseca al trabajo 0.397 .000
0.16

Participacion 0.226 .006 0.05

Nota: p<.0001 ;?%=p>.05

Posteriormente se buscd determinar la relacion de la dimension de apoyo del
cuestionario CWEQ-II y las dimensiones de satisfaccion laboral, donde se obtuvo que la
relacion fue positiva y altamente significativa (Tabla 7).
Tabla 7

Analisis de correlacion de dimension apoyo y dimensiones del s20/23

R p r2
Supervision 0.475 .000 0.23
Ambiente fisico 0.305 .000 0.09
Prestaciones recibidas 0.421 .000
0.18
Intrinseca al trabajo 0.457 .000
0.21
Participacion 0.394 .000 0.16

Nota: p<.0001

Finalmente al determinar la relacion entre de la dimension recursos y las
dimensiones de satisfaccion laboral se obtuvo que dicha relacion es positiva y altamente
significativa respecto a las dimensiones de satisfaccion con la supervision, prestaciones
recibidas, intrinseca al trabajo y participacion, por otro lado, se obtuvo que en la
dimensidn de satisfaccién con el ambiente fisico la relacion fue significativa (Tabla 8).
Tabla 8

Analisis de correlacion de dimension recursos y dimensiones del s20/23

R p r2
Supervision 0.402 .000 0.16
Ambiente fisica 0.18 .027° 0.03
Prestaciones recibidas 0.304 .000
0.09
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Intrinseca al trabajo 0.314 .000
0.10

Participacion 0.245 .003 0.06

Nota: p<.0001 P=p<.05

CONCLUSIONES

El fin de la presente investigacion consiste en ver si es que existe una relacién
significativa entre el empoderamiento que los colaboradores poseen gracias a los
diferentes accesos y recursos que le brinda la organizacion y el nivel de satisfaccion en
ésta. Debido a que hoy en dia en las organizaciones no se le esta dando la importancia
que tiene el empoderamiento en los trabajadores y el nivel de satisfaccion que le
generaria al laborar en ésta lo cual seria beneficioso para ambos ya que mejoraria su
productividad y la persona estaria satisfecha con lo que hace y no veria sus labores
como una obligacion.

En nuestro estudio se encontrd que a través del andlisis por consistencia interna
el coeficiente alfa de Cronbach para el cuestionario de Condiciones de Efectividad en el
trabajo (CWEQ-1I) y sus dimensiones que obtuvieron una precision de las puntuaciones
mayor a lo establecido, lo que nos indica que fue adecuado (a>.70).

En relacion al cuestionario de Satisfaccion Laboral s20/23 y sus dimensiones se
encontré que obtuvieron una precision de las puntuaciones mayor a lo establecido, lo
que nos indica que fue adecuado (a>.80).

Por otro lado a pesar de la gran importancia que tienen ambas variables dentro
de las organizaciones no se encuentran una gran cantidad de investigaciones que
trabajen con ambas, es por ello que adquieren gran relevancia en la presente
investigacion. Asi mismo al tratar de buscar una correlacion entre las dimensiones de

cada instrumento con otras variables y dimensiones de éstas también se encontro
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escases de datos por lo que se pasé a realizar una descripcidn sobre las correlaciones
que se encontraron en la presente investigacion y por lo tanto de los objetivos
pretendidos en la misma.

En primer lugar se busco correlacionar la dimension de oportunidades con todas
las dimensiones del cuestionario de satisfaccion laboral donde se pudo obtener en un
inicio que en relacion a la dimension de supervision que existe una correlacion media,
positiva (.498) y altamente significativa, lo que indica que entre una mayor percepcion
por parte del colaborador de acceso a oportunidades de crecimiento, movimiento dentro
de la organizacion, la posibilidad de adquirir nuevos conocimientos y habilidades dentro
de la empresa existe una mayor satisfaccion en relacion a las supervisiones que le
pueden brindar sus superiores, debido a que al hacerlo y retroalimentarlo le permite
tener una vision mas amplia de mejora y crecimiento. De la misma se le correlaciond
con la dimensién de ambiente fisico donde se pudo observar que la relacion entre ambas
es media, positiva (.325) y altamente significativa lo que significaria que si se cumple lo
mencionado anteriormente sobre el acceso a oportunidades generaria una mayor
satisfaccion en funcion al entorno fisico, el espacio, la limpieza, higiene, salubridad, la
temperatura, la ventilacion y la iluminacion dentro de su ambiente de trabajo, debido a
que le permitird una mayor facilidad de movimiento y expresion de sus conocimientos y
habilidades de manera positiva sin impedimentos. Al relacionarlo con la dimension de
prestaciones recibidas se puede observar que su correlacion es media, positiva (.403) y
altamente significativa, lo cual quiere decir que al cumplirse el criterio de mayor acceso
a oportunidades con lo ya explicado anteriormente le generaria al trabajador una mayor
satisfaccion en funcion a las oportunidades de promocion y de formacion que le brinda

la organizacion. Respecto a su relacion con la dimension de satisfaccion intrinseca al
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trabajo se obtuvo una correlacion alta, positiva (.550) y altamente significativa, ello
significa que si el colaborador percibe un mayor acceso a oportunidades generaria en €l
una mayor satisfaccion por el trabajo por si mismo, incluyéndose las oportunidades que
le ofrece el trabajo de hacer aquello que le gusta o en lo que se destaca. Finalmente se le
correlacion6 con la dimension de participacion, obteniéndose una relacion media,
positiva (.380) y altamente significativa, o que quiere decir que mientras se dé un
mayor acceso a oportunidades se dara una mayor satisfaccion con la participacion en las
decisiones del grupo de trabajo, del departamento o seccién o de la propia tarea a
realizar haciendo uso de sus conocimientos, habilidades y destrezas y asi poder
desarrollarlas de manera significativa.

En segundo lugar se busco correlacionar la dimension de informacion con todas
las dimensiones del cuestionario de satisfaccion laboral, donde se pudo obtener que la
relacién con la primera dimension supervision es media, positiva (.329) y altamente
significativa, que viene a ser que a mayor sea la informacion recibida de los objetivos a
seguir en la organizacion, mayor sera la satisfaccion con la supervisién debido a que al
supervisarlos los retroalimentan sobre lo que hacen bien o mal, para finalmente
recordarles cuales son los objetivos que se pretenden lograr y brindarles alternativas que
le permitan alcanzarlos. En relacién a la dimension de ambiente fisico se puede observar
una correlacion baja, positiva (.136) y no significativa, lo que indica que si bien ambos
estan asociados la fuerza con la que se da la relacion entre ambos es baja y si es que es
posible se daria con una margen de error alto debido a que si la organizacion le brinda al
colaborador acceso a informacion no implicaria necesariamente que se dé una
satisfaccion con las caracteristicas del entorno o ambiente donde labora. Respecto a su

correlacion con la dimension de prestaciones recibidas se obtuvo que es baja, positiva
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(.293) y altamente significativa, ello se refiere a que si bien la fuerza de asociacion no es
alta, la probabilidad para que se de dicha asociacién sera con un margen de error muy
bajo, es decir que si la organizacion le brinda mayor informacion sobre los objetivos
que se pretenden alcanzar al colaborador y los cambios que se dan en ésta, podria
generarse una mayor satisfaccion con aquello que la organizacion le puede proveer al
colaborador ya sea el salario o cumplimiento del convenio pero no de la misma manera
que con otras variables mas asociadas con dicha dimension. Al ser relacionado con la
dimensién de satisfaccion intrinseca al trabajo se obtuvo una correlacion media, positiva
(.397) y altamente significativa, lo que significa que mientras mayor informacion se le
dé al colaborador, mayor sera su satisfaccion por el trabajo en si mismo especificamente
con los objetivos que busca debido a que si le das a conocer los objetivos a alcanzar se
identificara con ellos y buscara alcanzarlos y no como obligacion, de la misma manera
que con los cambios que se dan en la empresa ya que si se los das a conocer no le
afectaran tanto y la satisfaccién con su trabajo serd mayor debido a que siente que lo
toman en cuenta. Para finalizar se le correlacion6 con la dimension de participacion
donde se obtuvo que la relacion entre ambas es baja, positiva (.226) y altamente
significativa, lo que nos dice que de la misma manera que con la dimension de ambien
fisico, si bien la fuerza de asociacion no es alta, la probabilidad para que se de dicha
asociacion sera con un margen de error muy bajo, lo cual en este caso si es que se da
una mayor informacion sobre los objetivos y cambios que se dan en la organizacion es
posible que se una mayor satisfaccion con la participacion dentro de las decisiones de la
empresa.

En tercer lugar de la misma manera se busco correlacionar la dimension de

apoyo con todas las dimensiones del cuestionario de satisfaccion laboral, donde
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inicialmente se obtuvo que en funcion a la relacion con la dimension de supervision se
puede observar que es media, positiva (.475) y altamente significativa, lo que vendria a
significar que a mayor acceso a que el colaborador asuma riesgos y tenga autonomia en
sus decisiones, mayor sera su satisfaccion con la supervision de sus superiores debido a
que le permiten conocer cuéles son sus puntos débiles y fuertes pero no se introducen
directamente en su labor, es decir le dan la oportunidad de que a partir de la
retroalimentacion el mismo pueda tomar las decisiones de que cambiar, cuando hacer y
de la misma manera que se plantee objetivos altos posibles de alcanzar y mejorar. En
funcion a su relacion con la dimension de ambiente fisico se obtuvo una relacion media,
positiva (.305) y altamente significativa, ello significa que cuanto mas le permitas al
colaborador el asumir riesgos y especificamente que tome sus decisiones, éste sentira
mas satisfaccion con su entorno fisico ya que podria tener control sobre ellos y si busca
cambios hacerlos por el mismo y asi se generaria también un entorno donde él se pueda
sentir comodo y le permita desarrollar su trabajo de manera dptima. Respecto a su
relacion con la dimension de prestaciones recibidas es media, positiva (.421) y
altamente significativa, ello se refiere a que si se cumple lo mencionado anteriormente
el colaborador se sentird mas satisfecho con el salario, convenio y la forma de
negociacion debido a que el también estaria incluido en la toma de decisiones respecto a
estos puntos mencionados. Por otro lado en la correlacion con la dimension de
satisfaccion intrinseca al trabajo se puede observar que es media y positiva (.457) y
altamente significativa, lo que significaria que si el colaborar siente que la empresa le
permite la oportunidad de asumir riesgos y tomar decisiones por el mismo le estaria
permitiendo de la misma manera poder demostrar aquello que sabe hacer y lo que

destaca lo que le generaria una satisfaccion. Finalmente, en la correlacion con la
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dimensién de participacion se puede observar que la relacion entre ambas es media,
positiva (.394) y altamente significativa debido que al permitirle al colaborador lo
anteriormente mencionado implicitamente lo estas invitando a que tenga una
participacion activa en todo lo que respecta a la organizacion.

Para finalizar se relaciono la dimension de recursos con todas las dimensiones
del cuestionario de satisfaccion laboral donde se pudo encontrar que iniciando con la
dimensién de supervision existe una correlacion media, positiva (.402) y altamente
significativa, lo que indica que si la organizacion le brinda al colaborador lo recursos
necesarios para que realice su trabajo de manera éptima le estaria generando una
satisfaccion con la supervision gue le brinda ya que estaria haciendo notar que realiza
una evaluacion donde no solo se centra en si el colaborador trabaja bien o mal si no en
que si las herramientas con las que cuenta le permite realizarlo o no. En relacion a la
dimensiéon de ambiente fisico se puede observar que su correlacion es baja, positiva
(.180) vy significativa, ya que si bien la fuerza de la asociacion no es alta si se da el
margen de error no es grande lo que vendria a significar que si le brindas los recursos
que el colaborador requiere para su trabajo podria generar satisfaccion en funcion al
ambiente donde labora ya que puede contar como parte de los recursos necesarios para
el desenvolvimiento éptimo de su tarea. Respecto a la correlacion con la dimension de
prestaciones recibidas se observa que es media, positiva (.304) y altamente significativa,
ello significa que si se cumple lo mencionado anteriormente en funcién a los recursos,
se generaria una mayor satisfaccion con las oportunidades de promocion y las de
formacion ya que al brindarle recursos le permites que pueda generar mayor
productividad y por ende sea bueno en lo que hace lo que le permitiria ascender, asi

mismo puede que entre esos recursos sean cosas novedosas y ello le permitiria aprender
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cosas nuevas y una mejora en su formacién. En la correlacion con la dimension de
satisfaccion intrinseca al trabajo se puede observar que su relacion es media, positiva
(.314) y altamente significativa, lo que nos indica que a mayor sea lo que le brindes en
funcidn a los recursos que requiere el colaborar para realizar su trabajo le generarias una
mayor satisfaccion por el trabajo en si mismo, lo que incluye las oportunidades que
ofrece el trabajo de hacer aquello que le gusta o en lo que se destaca y de poder lograr
los objetivos de la organizacion. Finalmente se le correlacion6 con la dimension de
participacion, donde se pudo observar que su relacion es baja, positiva (.245) y
altamente significativa, lo que significa que si bien la asociacion entre el acceso a
recursos y la satisfaccion con sentirse participe de las decisiones dentro de la
organizacion no es alta, si es que se presentard se daria con un margen de error muy
bajo.

Por otro lado en funcion a las limitaciones de dicho analisis en la presente
investigacion la principal fue que la muestra no fue de una cantidad muy significativa
(150) lo cual podria generar resultados tal vez no tan consistentes y finalmente el poco
control sobre la toma de la muestra debido a que si bien la muestra final fue de 150
trabajadores se empez6 con una cantidad mas amplia que se tuvo que acortar debido a
que habian respuestas omitidas o mal respondidas.

Para culminar, a pesar de las limitaciones antes expuestas la contribucion
principal y mas importante de la presente investigacion es dar a conocer que
efectivamente la relacion entre el empoderamiento y la satisfaccion laboral es positiva,
lo cual podria servir de base para las organizaciones en cuanto a las formas de llegar a
los colaboradores y de la importancia de generarles cierto poder dentro de la

organizacion para que asi se sienta parte de ésta y puedan identificarse con los objetivos
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y poder asi trabajar conjuntamente para la mejora de la productividad y en el logro de

las metas ya planteadas.

RECOMENDACIONES
Se recomienda a las organizaciones que pongan en marcha la elaboracion de
programas con apoyo de un psicologo especialista que generen actitudes de efectividad
laboral (empoderamiento) dirigidas hacia las oportunidades, la informacion, el apoyo y
los recursos que le genera la organizacion a los colaboradores para que de esta manera
pueda incrementarse en ellos la satisfaccion laboral y por ende tener mayor

productividad y eficacia en su trabajo.
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