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Resumen

El objetivo de la investigacion es conocer el efecto del empoderamiento en el compromiso organizacional. El uni-
verso son las pequefias y medianas empresas (pymes), con un total de 219 trabajadores de la region del Bio-Bio, en
Chile. Para medir el empoderamiento psicologico se utiliz6 el instrumento de Spreitzer (1995), con cuatro dimensio-
nes (significado, competencia, autodeterminacion e impacto), y para medir el compromiso organizacional, el instru-
mento de Meyer y Allen (1991), con tres dimensiones (afectiva, normativa, costo/alternativas). La fiabilidad de las
escalas es variable y en cada caso es la adecuada; los resultados estan entre 0,69 y 0,87.

En las pequenas empresas los resultados muestran un alto empoderamiento, si bien en las medianas empresas
este es menor. Respecto del compromiso organizacional, se observa similar en ambas. El modelo de regresion de las
medianas empresas indica que el compromiso se explica por el impacto, la autodeterminacion y el significado. En las
pequeiias empresas no se observa un modelo predictor del compromiso basado en las variables de empoderamiento.

Palabras clave: empoderamiento, compromiso organizacional.

Abstract

The objective of the research is to understand the effect of empowerment on organizational commitment. The uni-
verse were small and medium enterprises, with a total of 219 workers.

The instrument used to measure psychological empowerment is Spreitzer’s (1995), with four dimensions (mean-
ing, competence, self-determination and impact) and to measure organizational commitment the instrument by Meyer
& Allen (1991) with three dimensions (affective, normative, cost / alternative). The reliability of the scales is variable
and in each case adequate, the results are between 0.69 and 0.87.

The results show a high empowering in small business while in the mid-size businesses it is lower. Regarding
organizational commitment, it appears similar.
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The regression model of the median size company indicates that the commitment is explained by the impact,
self-determination and meaning. In small businesses a predictor model for commitment based on empowerment vari-

ables is not observed.

Keywords: Empowerment, organizational commitment.

Introduccion

Hoy en dia la idea de la aldea global genera la necesidad
de cambiar en todos los niveles, por lo cual el empodera-
miento adquiere vigencia como proceso social del cam-
bio, al propiciar la descentralizacion de las decisiones en
las organizaciones. Esto con el fin de estimular el capital
humano de todos los integrantes de una comunidad (Fang,
2011) y para lograrlo se podria pensar que una necesidad
empresarial importante es lograr un mayor compromiso
de sus trabajadores, en especial los mas jovenes. El obje-
tivo de esta investigacion es conocer como el empodera-
miento psicoldgico afecta el compromiso organizacional
de los trabajadores en pequenas y medianas empresas
(pymes). Si la organizacion potencia a los colaboradores
fomentando la autosuficiencia en conocimientos, capa-
cidades y habilidades, se quiere comprobar si se podra
aumentar el compromiso de los trabajadores.

Empoderamiento

El empoderamiento estd emergiendo en los ultimos afios
como un concepto con importantes repercusiones tanto
para la salud laboral como para la eficacia organizacio-
nal, dado que hace alusion al sentido de control y domi-
nio que tienen los individuos en relacion con el contexto
laboral. Pauhlus (1983) define el empoderamiento indi-
vidual como la percepcidén de control personal compe-
tencia, a la comprension y aceptacion de las normas del
grupo, a la colaboracion y el apoyo mutuos y al disefio de
estrategias de afrontamiento y toma de decisiones con-
cretas en una situacion determinada. Es importante sefia-
lar que el empoderamiento tiene un referente contextual,
ya que las personas pueden experimentarlo en algunos
ambitos de la vida, pero no necesariamente en todo ellos
(laboral, familiar y sociopolitico). Para Perkins y Zim-
merman (1985) el empoderamiento en una organizacion
se define como los procesos y estructuras que incremen-
tan la participacion de sus miembros y mejoran el logro
de resultados. Los procesos de empoderamiento orga-
nizacional se refieren a la adquisiciéon de poder en la
estructura de la organizacion y a la toma de decisiones.
Los resultados del empoderamiento en el lugar de tra-
bajo se han relacionado con la efectividad organizacio-
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nal. Adams (1990) lo identifica como el proceso a través
del cual un individuo o grupo adquiere recursos y control
para asumir actividades o implicarse en conductas que
antes trascendian sus habilidades. La implicacion de los
trabajadores se puede obtener a través de diversas técni-
cas: creando grupos de trabajo semiautdnomos, mediante
circulos de calidad o usando estrategias mas globales,
como la de la calidad total.

Segun Le Bossé y Dufort (2002), en la lengua inglesa
la palabra “empoderamiento” (empowerment) es un tér-
mino comuin que puede ser trabajado en multiples con-
textos para significar un aprovechamiento positivo del
poder. Desde el punto de vista lingiiistico, esta expre-
sion se puede separar en tres elementos: el primero es
el radical power, que significa “poder”; el segundo es
el prefijo en- que agregado al radical power expresa un
movimiento de acceso al poder. La asociacion de estos
dos elementos forma el verbo empower, con el signifi-
cado de un aumento de poder. El Gltimo elemento es el
sufijo -ment, que sugiere la presencia de un estado resul-
tante de aumento del poder. Entonces, en un primer
momento el empoderamiento puede entenderse como un
movimiento (proceso) general de adquisicion de poder
con vistas a alcanzar un objetivo preciso. Castro y Lla-
nes (2008) senalan que la palabra proviene de definicio-
nes como potenciar, poder, capacitar, permitir, autorizar,
fortalecer, entre otras. También sostienen que para que se
origine un proceso de empoderamiento deben darse con-
diciones necesarias como la autodeterminacion, la lega-
lizacion y la creatividad, las cuales pueden ser facilitadas
mediante técnicas de intervencion que sitlen a las perso-
nas, las entidades y las localidades con un decisivo papel
de participacion y aprendizaje de formas de organizacion,
para la autogestion del desarrollo. Luego se puede definir
el empoderamiento como un proceso multidimensional
de caracter social en el que el liderazgo, la comunica-
cion y los grupos autodirigidos reemplazan la estructura
piramidal mecanicista por una estructura mas horizontal,
en donde la participacion de todos los individuos, den-
tro de un sistema, forma parte activa del control de este
con el fin de fomentar la riqueza y el potencial del capital
humano, lo que posteriormente se vera reflejado no solo
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en el individuo, sino también en la comunidad en la cual
se desempeia (Fang, 2011).

Modelo de empoderamiento
de Spreitzer (1995)

Spreitzer (1995) desarrolld su modelo del empodera-
miento psicologico basandose en la investigacion de
Thomas y Velthouse (1990). Sin embargo, la principal
aportacion de esta autora en el ambito del empodera-
miento psicoldgico es el desarrollo y validacion de una
medida multidimensional para su analisis en un contexto
de trabajo. Para ello, asume cuatro dimensiones: signifi-
cado, competencia, autodeterminacion e impacto.

Para la creacion de la medida del empoderamiento
psicologico utiliza escalas adaptadas de investigaciones
previas. Asi, los items de significado los obtuvo directa-
mente de Tymon (1988), mientras que los de competen-
cia fueron adaptados de la escala de autoeficacia de Jones
(1986), los de autodeterminacion de la escala de autono-
mia de Hackman y Oldham (1985) y los items de impacto
de la escala de importancia de Ashforth (1989).

El resultado final es una escala compuesta por cuatro
subescalas, una por cada dimension del empoderamiento,
con tres items cada una. Las respuestas son en una escala
que va desde uno (“Totalmente en desacuerdo™) a seis
(“Totalmente de acuerdo”). El promedio de las puntua-
ciones dadas en cada subescala dara el grado de cada uno
de los componentes del empoderamiento psicoldgico.

La siguiente es una descripcion de las cuatro dimen-
siones del empoderamiento, segin Spreitzer (1995):

Significado: Valor que se les asigna a las metas o pro-
positos de trabajo en relacion con los ideales o criterios
propios del colaborador. Involucra un conflicto entre los
requerimientos del rol de trabajo y sus creencias, valores
y comportamiento.

Competencia: También llamada autoeficacia, es una
creencia individual en las capacidades para desarrollar
determinadas actividades usando las habilidades propias.
Se etiqueta como “competencia” en lugar de “autoes-
tima”, porque el término se enfoca en una eficacia espe-
cifica dentro del rol de trabajo y no en la eficacia general
de un individuo. Las competencias que posee el trabaja-
dor hacen alusion a la confianza que este tiene sobre sus
habilidades y destrezas para desempeifiar el trabajo enco-
mendado.

Autodeterminaciéon: Puede decirse que es el senti-
miento individual de poder elegir si se inicia 0 no una
actividad. Refleja la autonomia para iniciar y continuar
un proceso o actividad en el trabajo; un ejemplo de ello es

tomar la decision sobre los métodos de trabajo, el ritmo y
el esfuerzo para realizar las actividades. Es la disposicion
para cumplir con el trabajo.

Impacto: Es el grado en el cual un colaborador puede
influir estratégica, administrativa u operativamente en
la organizacion fuera de sus propias tareas. El impacto
estd influenciado por el contexto de trabajo y es el efecto
que puede causar la incorporacion de un trabajador a la
empresa.

Compromiso organizacional

Lodahl y Kejner (1965) definen el compromiso organi-
zacional como el grado en que una persona se identifica
psicolégicamente con su trabajo. Para Steers (1977) es
la fuerza relativa de identificacion y de involucramiento
de un individuo con una organizacion. Mathieu y Zajac
(1990) indican que las diferentes medidas y definiciones
del término tienen en comun el considerar que es un vin-
culo o lazo del individuo con la organizacion. Meyer y
Allen (1991) definen el compromiso como un estado psi-
cologico que caracteriza la relacion entre una persona y
una organizacion, la cual tiene consecuencias respecto a
la decision para continuar en la organizacion o dejarla.
Brown y Leigh (1996) lo definen como el nivel en que
uno se compromete con su trabajo y la realizacion de sus
tareas y el grado de importancia que este tiene en la vida.

Teoria del compromiso organizacional
de Meyer y Allen (1991)

Meyer y Allen (citados en Chiang, Nuifiez, Martin y Sala-
zar, 2010) propusieron una division del compromiso en
tres componentes: afectivo, de continuacion y normativo;
asi, la naturaleza del compromiso es, respectivamente, el
deseo, la necesidad o el deber de permanecer en la orga-
nizacion. Un compromiso afectivo fuerte se da en los
trabajadores que permanecen en la empresa porque quie-
ren, mientras que quienes tienen un nivel alto de compro-
miso normativo se mantienen porque sienten que deben
hacerlo y la permanencia de aquellos con un fuerte com-
promiso temporal se debe a que lo necesitan (Rios, Del
Rayo y Ferrer, 2010).

Una descripcion de las tres dimensiones de compro-
miso segiin Meyer y Allen (1991) es la siguiente:

Compromiso afectivo o actitudinal (deseo, quiero).
Se refiere a los lazos emocionales que las personas forjan
con la organizacion, al percibir la satisfaccion de sus nece-
sidades (especialmente las psicologicas) y expectativas,
por lo cual disfrutan de su permanencia en la organizacion.
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Compromiso de continuidad (necesidad, debo). Se
refiere a que el individuo es consciente de que existen unos
costos asociados a dejar la organizacion en la que trabaja.

Compromiso normativo (deber, lo necesito). Con-
siste en el sentimiento de obligacion que impulsa al indi-
viduo a permanecer en la organizacion porque piensa que
eso es lo correcto, lo que debe hacer. Este sentimiento de
lealtad del individuo con la organizacion (sentido moral),
quiza por recibir ciertas prestaciones (por ejemplo, capa-
citacion o pagos de colegiaturas), va acompafiado de un
sentido del deber.

Relacion entre empoderamiento y
compromiso organizacional

En la literatura no existen muchos estudios que analicen
la relacion entre ambos conceptos. Kuokkanen, Leino-
Kilpi y Katajisto (2003) destacan el hecho de que la satis-
faccion profesional y el compromiso con la organizacion
son elementos cruciales para el empoderamiento de las
enfermeras. Bogler y Somech (2004) mostraron que el
grado de empoderamiento se encuentra estrechamente
relacionado con los sentimientos de compromiso hacia
la organizacion, su profesion y la conducta ciudadana
organizacional. Krishna (2006) observa una significativa
relacion positiva entre el empoderamiento psicoldgico,
el compromiso afectivo y el compromiso normativo;
sin embargo, no encontra relacion entre la dimension
de competencia de la variable de empoderamiento y la
dimension de compromiso afectivo de la variable de com-
promiso organizacional, y concluye que los trabajadores
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con empoderamiento muestran los niveles mas altos de
compromiso organizacional. Chen (2008) muestra que el
empoderamiento percibido por los trabajadores que tie-
nen un /ocus externo, asi como en quienes perciben una
fuerte adhesion al contrato psicologico, tiene un impacto
positivo fuerte sobre el compromiso organizacional.

Segtin Rios et al. (2010), el empoderamiento es el nivel
que posee un individuo para desarrollar las actividades que
le son encomendadas; mientras que compromiso organiza-
cional se considera como el grado de adhesion que un indi-
viduo experimenta hacia la organizaciéon donde trabaja.
Estos autores comprobaron que, en general, el empode-
ramiento es un predictor del compromiso organizacional,
aunque en cada una de las cuatro dimensiones de la varia-
ble de empoderamiento (significado, competencia, autode-
terminacion e impacto), con respecto a las tres dimensiones
de la variable de compromiso (compromiso continuo, nor-
mativo y afectivo), el estudio establecio que las dimensio-
nes del empoderamiento afectan unicamente la dimension
de compromiso afectivo.

La figura 1 muestra el modelo a utilizar en la inves-
tigacion, elaborado por los investigadores Rios et al
(2010), quienes se basaron en las teorias propuestas por
Spreitzer (1995), para la variable de empoderamiento,
y la teoria de Meyer y Allen (1997), para la variable de
compromiso organizacional.

Metodologia

La metodologia utilizada para llevar a cabo esta investi-
gacion es de tipo cuantitativa, no experimental, correla-
cional y de causalidad, debido a que busca conocer coémo

Figura 1. Empoderamiento psicolégico como predictor del compromiso organizacional.

Significado

Competencia

Compromiso
psicologico

Autodeterminacion /

Impacto

Fuente: Rios et al. (2010).
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el empoderamiento psicologico afecta el compromiso
organizacional de los trabajadores en pymes.

Instrumento de medida

Para esta investigacion se adaptd el instrumento elabo-
rado por Rios et al. (2010), teniendo como referencia el
instrumento utilizado por Chiang et al. (2010), en donde
se valido un cuestionario de compromiso organizacional
en Chile mediante el método de juicio de expertos (véase
tabla 1).

El instrumento estd compuesto por 44 preguntas, de
las cuales ocho son de informacion general, doce relati-
vas al empoderamiento y veinticuatro relativas al com-
promiso organizacional.

Descripcion de la poblacion y muestra

Las empresas participantes se determinaron segun la can-
tidad de trabajadores: la pequefia empresa tiene entre 10 y
49 trabajadores, mientras que la empresa mediana posee
entre 50 y 199 trabajadores’.Para la toma de la muestra la
participacion de los trabajadores fue voluntaria y andnima.

La aplicacion del cuestionario fue personal, autoaplicada y
sin control de tiempo.

Todos los sujetos recibieron el cuestionario con una
carta de presentacion donde se les explicaban los objeti-
vos de la investigacion.

La inclusion se centrd principalmente en el criterio
de antigliedad minima del trabajador en la empresa, que
debia ser superior a tres meses calendario de contrato fijo,
pues las personas con menos tiempo dificilmente pudie-
ran comunicar con precision la percepcion sobre los con-
ceptos estudiados.

Las empresas participantes de este estudio fueron seis
(tres empresas pequefias y tres empresas medianas). El
estudio empirico se llevo a cabo con 252 trabajadores
pertenecientes a las pymes. En total se administraron 219
cuestionarios (véase tabla 2).

La muestra fue de 219 trabajadores de la region del
Bio-Bio, del area de servicios, y el cuestionario se aplicd
el ano 2013.

En las empresas medianas se administraron 177 cues-
tionarios, correspondientes al 84,28% del total de la
poblacion. En las empresas pequefias se realizo un censo

Tabla 1. Informacion del instrumento

Numero de x .
Informacion rescatada Tipo de respuesta

preguntas

8 Informacion general del encuestado. Descriptiva

Empoderamiento: Instrumento de Spreitzer (1995), cuatro dimensiones (significado, competencia ) )
12 autodeterminacion e impacto) Escala de Likert, donde 1 equivale
- — - - - a fuertemente en desacuerdo y 6
24 Compromiso organizacional: Instrumento de Meyer y Allen (1991), tres dimensiones (COmMpromiso g, temente de acuerdo

afectivo, compromiso normativo, compromiso costo/alternativas)

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 2. Descripciéon de la poblacion y muestra

Empresa mediana Cantidad total de trabajadores

N° de cuestionarios aplicadas

Estratificacion

segn formula proporcional de la poblacién

EM1 77 64 65%
EM2 52 46 88%
EM3 81 67 82,6%
Total 210 177 84.,28%
Estratificacion

Empresa Pequefia Cantidad total de trabajadores

N° de cuestionarios aplicadas

segtn formula proporcional de la poblacién

EP1 17 17 100%
EP2 12 12 100%
EP3 13 13 100%
Total 42 42 100%
Total de instrumentos aplicados 219

Fuente: elaboracion propia.

2. http://www.sofofa.cl/sofofa/index.aspx?channel=4301.
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y se administraron 42 cuestionarios en total, esto es,
el 100% de la poblacion encuestada. Del 100% de las
encuestas aplicadas, el 80,8% corresponde a empresas
medianas y un 19,2% a pequenas empresas.

Andlisis de la informacion

Concluida la etapa de recoleccion o levantamiento de
datos, se procedio6 al ingreso de la informacion en una pla-
nilla de Excel, para luego realizar la exportacion de los
datos al software estadistico SPSS 15.0 (véase tabla 3).

Resultados
Analisis de fiabilidad

Para determinar la fiabilidad de los instrumentos se eva-
u6 el alfa de Cronbach, para cada una de las subescalas
de cada instrumento. Cuanto mas se aproxime su valor
maximo a uno, mayor es la fiabilidad de la escala. Nun-
nally (1978) considera que valores del alfa superiores a
0,7 o 0,8 son suficientes para garantizar la fiabilidad de
la escala y los valores entre 0,5 y 0,699 se consideran

®

con mediana consistencia interna. Por tanto, el instru-
mento que evalia el compromiso organizacional, a tra-
vés de sus tres subescalas, alcanz6 una alta consistencia
interna. En cuanto al instrumento de empoderamiento y
sus cuatro subescalas, se observan valores consistentes,
salvo para la dimension de competencia, que presentd un
valor de 0,698 y se cataloga como de mediana consisten-
cia. De todas formas, se considera que ambos instrumen-
tos presentan valores de consistencia interna adecuados
para su replicacion en unidades muestrales de caracteris-
ticas similares al estudiado, ya que todos los valores del
alfa de Cronbach se aproximan a 0,7 o mas.

Resultados descriptivos por dimension de empo-
deramiento psicolégico, segiin tipo de empresa

El tipo de respuesta utilizado en esta investigacion se
estructurd segun la escala de Likert, en la cual el tra-
bajador debié responder de 1 a 6, donde 1 equivale a
fuertemente en desacuerdo, 2 a moderadamente en des-
acuerdo, 3 a ligeramente en desacuerdo, 4 a ligeramente

Tabla 3. Fiabilidad: empoderamiento psicolégico y compromiso hacia la organizacién

. . Ne° de Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach
Instrumentos Dimensiones . L . . s .
Preguntas investigacion chilena investigacion mexicana

Significado 3 0,879 0,837

Competencia 3 0,698 0,573
Empoderamiento psicologico

Autodeterminacion 3 0,885 0,749

Impacto 3 0,855 0,763

Afectivo 8 0,805 0,847
Compromiso organizacional Normativo 6 0,875 0,822

Costos/alternativas 10 0,870 0,749

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 4. Analisis de dimensiones segtin tipo de empresa en la variable de empoderamiento psicologico

. Dimension Dimension - .
Empoderamiento ~ . Pequeiia Mediana
s . pequeiia mediana
psicolégico empresa empresa
empresa empresa
. Desviacion . Desviacion . Desviacion . Desviacion
Media , . Media L . Media , . Media L .
tipica tipica tipica tipica
Significado 5,79 0,30 5,11 0,90
Competencia 5,76 0,27 5,44 0,28
5,86 0,18 5,32 0,61
Autodeterminacion 5,92 0,10 5,46 0,16
Impacto 5,95 0,04 5,27 1,08

Fuente: elaboracion propia.
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de acuerdo, 5 a moderadamente de acuerdo y 6 a fuerte-
mente de acuerdo.
En la tabla 4 se observa lo siguiente:

Dimensién de significado: En la empresa pequefia se
obtiene una media de 5,79, lo que demuestra un alto grado
de empoderamiento psicologico; en la empresa mediana
es de 5,11, lo que demuestra un empoderamiento psicolo-
gico adecuado. Este resultado demuestra que los colabo-
radores consideran que las actividades que realizan en su
trabajo son importantes y significativas para ellos.

Dimensiéon de competencia: En la empresa pequefia
se obtiene una media de 5,76, lo que demuestra un alto
grado de empoderamiento psicoldgico; en la empresa
mediana es de 5,44, lo que demuestra un empoderamiento
psicolégico adecuado. Para ambos tipos de empresas se
puede decir que los colaboradores se sientes seguros
sobre sus capacidades para realizar las actividades rela-
cionadas con su trabajo y que dominan las habilidades
necesarias para poder realizarlo.

Dimensién de autodeterminacion: La pequefia
empresa alcanza un alto grado de empoderamiento psico-
logico con un promedio de 5,92, muy cercano a “fuerte-
mente de acuerdo”, que tiene un valor de seis. Se puede
observar que los colaboradores se sienten apoyados por
la empresa para tomar determinaciones importantes sobre
el quehacer laboral. En la empresa mediana el empodera-
miento psicoldgico es adecuado, con una media de 5,46
que equivale a “moderadamente de acuerdo”.

Dimension de impacto: La pequefia empresa alcanza
un alto grado de empoderamiento psicolégico en esta
dimensién con un promedio de 5,95 y en la empresa
mediana el empoderamiento psicolégico es adecuado,
con una media de 5,27, que equivale al item “modera-
damente de acuerdo”. En ambos tipos de empresas se
hace referencia a lo importante que es el trabajo para los
colaboradores y ellos perciben que su aporte tiene gran
impacto e influencia en lo que sucede en la organizacion.

Resultados descriptivos por dimension del compro-
miso organizacional, segun tipo de empresa

En la tabla 5 se observa lo siguiente:

Compromiso afectivo o actitudinal (deseo, quiero):
Se observa un alto grado de compromiso afectivo en las
pequenas empresas, con un promedio de 5,24, y se puede
percibir que los lazos emocionales de los trabajadores
son fuertes, que se sienten identificados con su organi-
zacion y que forman parte de ella, por lo cual son feli-
ces y disfrutan de su participacion en ella. En la mediana
empresa el compromiso afectivo es menor y se ubica en
4,34, en la opcion “ligeramente de acuerdo”.

Compromiso normativo (deber, lo necesito): La
pequeila empresa alcanza un alto grado de compromiso
normativo con una media de 5,53, cercano a “fuertemente
de acuerdo”, la maxima opcidn en la escala de Likert uti-
lizada. Se puede percibir que el sentimiento de lealtad
del trabajador con la organizacion en el sentido del deber
se muestra entre el trabajador y la organizacion. En la
mediana empresa se percibe un menor compromiso nor-
mativo, el cual se encuentra en la opcion cuatro, “ligera-
mente de acuerdo” (4,04).

Compromiso calculatorio o de continuidad (nece-
sidad, debo): En las pequefias empresas existe un mayor
compromiso de continuidad, con un promedio de 5,02 en
esta dimension. Se percibe que los colaboradores consi-
deran que no es conveniente salirse de su empresa, tal
vez motivados porque esta les ha brindado la posibilidad
de adquirir nuevas experiencias, conocimientos y benefi-
cios. En relacion con las medianas empresas, se observa
una media de 4,54; aqui los colaboradores consideran
que los costos asociados a dejar la organizacion son mas
bajos que en el caso de la pequefia empresa.

Resultados de las correlaciones entre las dimen-
siones del compromiso organizacional y el empodera-
miento psicoloégico

Tabla 5. Andlisis de dimensiones segtin tipo de empresa en la variable de compromiso organizacional

) Dimension Dimension
Compromiso . . Pequeiia Mediana
L. pequena mediana empresa empresa
organizacional
empresa empresa
Desviacién fonid s ex L,
Media Media Desviacion = ypogzy  Desviacion o gia Desviacién
tipica tipica tipica tipica
Compromlso 5.24 1,14 4,34 0,31
afectivo
Compromiso 5,53 0,21 4,04 0,75 5,27 0,86 4,31 0,50
normativo
Compromiso 5,02 1,21 4,54 0,43

continuo

Fuente: elaboracion propia.
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Con el objetivo de analizar el comportamiento de las
diversas dimensiones de cada una de las dos variables
del modelo, se elabord un analisis de correlacion biva-
riado de Spearman. Este analisis de regresion permite
conocer la relacion entre las variables en estudio (tabla
6). Para las medianas empresas se presentan las siguien-
tes correlaciones entre compromiso organizacional y
empoderamiento:

El compromiso afectivo tiene una correlacion positiva
estadisticamente significativa con la dimension de signifi-
cado (0,260**) y con la dimension de impacto (0,409**),
esta ultima con el nivel de correlacion mas alto.

El compromiso normativo tiene una correlacion posi-
tiva estadisticamente significativa con la dimension de
significado (0,217**) y la de impacto (0,219**).

La dimensiéon de compromiso continuo tiene una
correlacion positiva estadisticamente significativa con la
dimension de impacto (0,185%). También, esta dimension
posee una correlacion negativa estadisticamente signifi-
cativa con la autodeterminacion (-0,307%*%).

Para la pequefia empresa solo se presenta una corre-
laciéon negativa estadisticamente significativa entre la
dimension de compromiso continuo y la dimension de
competencia del empoderamiento (-0,314%).

Resultados de la regresion entre dimensiones del com-
promiso organizacional y el empoderamiento psicologico

Para las medianas empresas, tomando el compromiso
total como variable dependiente y las dimensiones del
empoderamiento psicoldgico como variables indepen-
dientes, se obtiene el siguiente modelo:

Compromiso = 0,637 + 0,781 impacto - 0,384 autodeterminacion +
0,323 significado
R? corregido = 0,198

®

Este modelo de regresion, aunque de baja representa-
tividad por el valor de R, indica que el compromiso esta
relacionado con el impacto, la autodeterminacion y el
significado, pero no con las competencias, y se muestra
directamente relacionado con el impacto y el significado,
pero inversamente con la autodeterminacion.

Si se toman cada una de las dimensiones del compro-
miso como variables dependientes y las dimensiones del
empoderamiento psicoldgico como variables indepen-
dientes, se obtienen los siguientes resultados:

Compromiso afectivo = -1,449 + 1,103 impacto - 0,427 autodeterminacion
+ 0,453 significado
R? corregido = 0,276

Compromiso de continuacion = 2,697 + 0,869 impacto
- 0,501 autodeterminacion
R’ corregido = 0,148

Estos modelos reafirman lo observado en el modelo
general: débil representatividad del modelo dado por el
R de bajo valor; y el compromiso tanto afectivo como de
continuacion sigue estando relacionado con el impacto
directamente y con la autodeterminacion inversamente.
En el caso del compromiso de continuacion, ya no se pre-
senta una relacion con la variable de significado.

Se observa que las variables que mejor explicarian el
compromiso son las de impacto y autodeterminacion del
empoderamiento.

El compromiso normativo no es explicado por las
variables de empoderamiento, lo que se confirma con su
R2 corregido = 0,040, muy pequefio.

En las pequefias empresas no se observa un modelo
predictor del compromiso basado en las variables de
empoderamiento.

Tabla 6. Correlaciones entre compromiso y empoderamiento psicolégico en pymes.

Significado Competencia Autodeterminacion Impacto
Pequeiia  Mediana Pequefia Mediana Pequefia Mediana Pequefia  Mediana

Coeficiente de 0,161 0,260 0,087 0,016 0,222 20,062 0,032 0,409
Compromiso afectivo correlacion

Sig. (bilateral) 0,307 0,000 0,583 0,837 0,158 0,409 0,842 0,000

Coeficiente de 549 0217" 0314° 20,012 0,081 20,038 -0,253 0219"
Compromiso normativo correlacién

Sig. (bilateral) 0,126 0,004 0,043 0,871 0,611 0,616 0,106 0,003

Cocficiente de 0,072 0,078 0,006 -0,028 0,163 0,307 0,234 0,185°
Compromiso de continuidad ~correlacion

Sig. (bilateral) 0,650 0,299 0,971 0,712 0,303 0,000 0,136 0,014

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
Rho de Spearman

Fuente: elaboracion propia.
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Conclusiones

Esta investigacion, realizada en una muestra de 219
pymes de la region del Bio-Bio, ha permitido compro-
bar que en general existe un efecto del empoderamiento
en el compromiso organizacional en las medianas empre-
sas, pero esto no se repite en las pequenas empresas. Los
resultados de Rios ef al. (2010) indican que en México el
empoderamiento es un predictor del compromiso orga-
nizacional; sin embargo, ellos hacen un analisis con una
unica muestra donde se incluyen las pequefias y media-
nas empresas.

El grado de empoderamiento de los trabajadores
segun el tipo de empresa como un todo es positivo, con
resultados para las empresas pequenas de 5,86 y para las
medianas de 5,32, de un maximo de seis puntos equiva-
lentes a “fuertemente de acuerdo”. Se puede concluir que
los trabajadores de ambos tipos de empresas estan fuer-
temente empoderados y, en general, se observa que ellos
consideran que su trabajo es muy significativo y que sien-
ten satisfaccion al realizarlo, pues les gusta y les genera
experiencia y mayores conocimientos, confian en su
capacidad para llevarlo a cabo, asumen retos y dan solu-
cion a los problemas, consideran que tienen la suficiente
independencia y libertad para decidir como ejecutarlo y
utilizan métodos propios.

Respecto del compromiso organizacional, en general,
se puede observar que este es de 5,27 para las pequenas
empresas y de 4,31 para las medianas. Se puede concluir
que los trabajadores de las pequefias empresas estan mas
comprometidos con sus organizaciones que los de las
medianas: los primeros estain comprometidos a un nivel
medio alto y los segundos, ligeramente comprometidos.

El estudio mexicano también entrega como resultado
altos niveles de empoderamiento y compromiso organi-
zacional en las pymes, con una media de 5,23 para las
pequenas y de 4,6 para las grandes (Rios et al., 2010).

En las empresas medianas se observa un modelo de
regresion, aunque de baja representatividad por el valor
de R; este indica que el compromiso se explica por el
impacto, la autodeterminacién y el significado y no por
las competencias; se presentan directamente relaciona-
dos con el impacto y el significado, pero inversamente
con la autodeterminacion. Si se toman cada una de las
dimensiones del compromiso como variables dependien-
tes y las dimensiones del empoderamiento psicologico
como variables independientes, los modelos reafirman lo
observado en el modelo general, esto es, una débil repre-
sentatividad del modelo dado por el R de bajo valor; y
el compromiso tanto afectivo como el de continuacién
siguen estando relacionados directamente con el impacto

e inversamente con la autodeterminacion. En las peque-
fias empresas no se observa un modelo predictor del com-
promiso basado en las variables de empoderamiento.

Luego, para esta muestra, se puede concluir que las
variables del empoderamiento que mejor explicarian el
compromiso son las de empoderamiento impacto y auto-
determinacion. Sin embargo, en el estudio de Rios et al.
(2010) se observa que las cuatro dimensiones del empo-
deramiento afectan la dimension de compromiso afectivo
y solo la dimension de significado produce influencia en
el compromiso normativo.

A modo de sugerencia se puede indicar que es
importante que los administradores de estas pymes pue-
dan conocer el nivel que poseen sus colaboradores en
cuanto a las dos variables de estudio y como ambas
se relacionan, para crear estrategias que favorezcan el
desarrollo profesional y la adhesion de sus colaborado-
res a la organizacion.
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