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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de empoderamiento,
teniendo como muestra: género, escolaridad y antigiiedad o tiempo de servicio con

mayor incidencia en los jefes de una empresa dedicada a telecomunicaciones.

El estudio fue de tipo descriptivo cuantitativo, en el cual se seleccionaron 26
colaboradores del area capital y departamental de la ciudad de Guatemala en como

sujeto de estudio para la recoleccion de informacion.

Para la recoleccién de datos se utilizo el cuestionario Escala de Likert para medir el
nivel de empoderamiento (WART).

Se concluy6 que el género con mayor empoderamiento es el género femenino; el nivel
de escolaridad con mayor empoderamiento son las personas no universitarias; la
antigledad o tiempo de servicio con mayor empoderamiento en la organizaciéon
corresponde a las personas que tienen 3 afios 0 mas tienen un nivel mas alto de

empoderamiento en la empresa.

La principal recomendacion para la organizacion es poder capacitar a su personal para
aumentar el nivel de empoderamiento en el género masculino, incentivar y motivar a las
personas universitarias ya que tienen una mejor preparacion intelectual y crear sentido
de pertenencia en las personas que tiene un tiempo de 0 a 2 afos laborando en la

organizacion a través de campanas.



l. INTRODUCCION

Hoy en dia los tiempos modernos y paradigmas administrativos contemporaneos
demandan mayores propuestas de creatividad empresarial, lo que a su vez obliga a las

organizaciones a formar parte de ese cambio, y estar a la vanguardia.

En las dltimas décadas, las personas se han convertido en fuente esencial de ventaja
competitiva y capital humano para las compaiiias, tomando en consideracion el éxito de
ellas; como parte importante de su desarrollo se puede mencionar la formaciéon de
lideres, participacion e integracion de los colaboradores ayudando a mantener
permanencia y una competitividad solida. Por lo tanto es importante promover equipos
de alto desempefio, motivar al personal, capacitacion constante para mayor aprendizaje
y brindar estrategias para adaptarse a cambios promoviendo la innovacion y creatividad

del personal.

Los nuevos esquemas gerenciales son reflejo de la forma como la organizacion piensa
y opera, el empoderamiento es una herramienta eficaz para contar con una
organizacién Unica, esto implica el conocimiento de un colaborador para desarrollar y
alcanzar los objetivos de la empresa, creando un ambiente que satisfaga a quienes
participen en la ejecucidbn de los objetivos organizacionales; un sistema de
recompensas basado en la efectividad del proceso donde se comparte el éxito y el

riesgo; y un equipo de trabajo participativo en las acciones de la organizacion.

La percepcion del colaborador respecto del clima generado por los distintos elementos
que conforman la cultura, pueden ser factor de motivaciéon o desmotivacion a la hora
de asumir un rol dentro de la empresa, e indudablemente redundara en mas

productividad y mejor calidad o baja productividad y calidad segun el caso.

Por ello, el motivo de estudio es poder determinar cuales son los niveles de
empoderamiento que posee un grupo de jefes de agencia de una empresa de
telecomunicaciones que opera en Guatemala, con el propésito de conocer el aporte que



esta herramienta tiene hoy en dia en las empresas, generando poder de conocimiento a
sus colaboradores. Segun Richards (s/f) el término empoderamiento es un proceso que
permite a los colaboradores poder desarrollar sus capacidades, habilidades y destrezas
dentro de un ambito laboral con el afan de que sean responsables de sus actos y
decisiones, para que generen un aporte significativo en la empresa compartiendo ideas
sélidas y sugerencias para que desempefien un rol importante dentro de la organizacion

y puedan servir como embajadores fuertes para sus organizaciones.

1.1. Antecedentes

Las organizaciones hoy en dia se enfrentan a diversos problemas como amenazas y
debilidades, pero la mayoria no cambia la manera fundamental en la que los empleados
operan dentro del area que se desempefian, por ello es importante contar con
estrategias, para que la empresa pueda ser competitiva y se desarrolle en su mayor
potencia, con el apoyo de los colaboradores a través de sus conocimientos, habilidades

y toma de decisiones.

Silva (2009) cita a Blanchard e indica que empoderamiento es utilizado hoy en dia
como estrategia en los niveles de mandos medios y operativos. El sistema jerarquico
gue anteriormente se utilizaba en la toma de decisiones ha dado pie a un sistema que
los empleados son responsables de sus propias acciones, y el liderazgo proviene de los

equipos de trabajo y ya no sélo de una persona como ocurria anteriormente.

Blanchard indica que para crear un ambiente de trabajo empoderado es preciso pasar
de una mentalidad de mando y control a un ambiente de responsabilidad y apoyo en el
cual todos los empleados tienen la oportunidad de dar o mejor de si mismos.

Tanto gerentes como empleados tienen que formarse a no ser burocraticos y estar
facultados. Empoderar implica liberar poderes que las personas ya tienen por sus
conocimientos y motivaciéon, lleva consigo un sentido de ser duefio y empieza con el
sistema de creencias de la alta gerencia. Sin embargo, es un trabajo que se logra en
conjunto con todo el personal de la empresa, ya que todos tienen como objetivo lograr

una organizacion empoderada.



Con los resultados obtenidos en la investigacion se pretende determinar cuales son los
niveles de empoderamiento que poseen un grupo de jefes de una agencia de una

empresa de Telecomunicaciones que opera en Guatemala.

Se ha encontrado una serie de estudios e investigaciones realizadas tanto en el &mbito
nacional como internacional, los cuales brindan una explicacion fundamentada del
empoderamiento y el aporte del mismo, dicha informacién sera de gran influencia para

el tema de investigacion.

A continuacién se detallan estudios de diversos autores nacionales, los cuales aportan

informacion relevante para la comprension del tema de estudio.

Para principiar, se menciona a Destarac (2009) quien publicé un articulo para incentivar a
los jévenes. Cita a Ortega y Gasset (2009) afirmé que cada generacion tiene su vocacion
propia, su mision histérica, aunque acontece que las generaciones, como los individuos,
faltan a veces a su vocacién y dejan su misién incumplida, por lo que se convierten en
generaciones desertoras, porgue son infieles a si mismas, es decir que defraudan la
intencidn historica depositada en ellas. El autor considera que la actual generacion de
guatemaltecos es desertora, ya que no tuvo el valor y la entereza para asumir su
responsabilidad historica en todos los 6rdenes, en la politica, en la economia, en el
derecho, en la academia, en la ciencia y en el arte. En fin, esta generacion simplemente
fracasd, ya que no cumpli6 con su compromiso historico. Por tanto, debe ser
reemplazada por la siguiente generacion, asi como ocurrié en la Guatemala de 1944 o en
paises en donde los jévenes tomaron el control de las instituciones y las empresas, y con
energia, optimismo y, sobre todo, con la autoridad moral que da la autenticidad y el
patriotismo, catapultaron a su nacion hacia adelante. De suerte que es imperativo que la
juventud guatemalteca, especialmente aquella que es idealista, vigorosa, entusiasta y no
comprometida con el pasado, sustituya a la actual generacién, cuya impronta es la
desercion y la cobardia, e inicie la profunda transformacion que se necesita para salir de

la pobreza, del inmovilismo, de la injusticia y del subdesarrollo.



Por su parte, Mufioz (2011) realizé una tesis de metodologia experimental, la cual tuvo
como fin primordial colocar en marcha el empoderamiento, investigando previamente la
situacion en la que se encuentra la empresa; como problema principal es la autoridad
para la toma de decisién y agilizacion de procesos por parte de gerente, lo cual ocasioné
desmotivaciéon y baja productividad en los colaboradores. Concluyé implantar el
empoderamiento, como herramienta para aumentar la productividad y cambiar procesos
para un cambio positivo, para ello se necesita actuar sobre siete areas claves de la
organizacion. Llegé a la conclusion que el empoderamiento es una técnica que mejora la
motivacion personal, con esto aumenta la productividad porque el personal ahora se
siente parte importante de la empresa ademas, saben que el éxito de la empresa es éxito
de ellos, mejora la motivaciéon de los colaboradores porque delega autoridad, permitiendo
la toma de decisiones, la informacion que antes no se proporcionaba ahora llega a todos,
se permite mejor canalizacion de informacion, lo que trae consigo el aumento de
productividad de los colaboradores porque su compromiso aumenta considerablemente

con la empresa.

Por su lado, Batres (2011) realiz6 un programa de capacitacion, utilizando la metodologia
experimental, con el fin de impulsar el desarrollo econémico en mujeres. Empresas como
Wal-Mart de México y Centroamérica lanza un programa para capacitar a 5 mil mujeres
en 5 paises de la regién. La idea era lograr que mujeres emprendedoras que ya dirigian
una pequefla 0 mediana empresa, con ideas innovadoras entraran al programa de
Empoderamiento Econémico para la mujer de Wal-Mart, para recibir capacitacion y
poder convertirse en proveedoras de dicha cadena de supermercados.

Anabelle de Freeman, coordinadora de Pequefias y Medianas Empresas (Pymes) de la
cadena, indicO que las mujeres que ya tengan una empresa seran apoyadas por el

programa Una mano para crecer el cual apoya a Pymes.

Por su parte, Recinos (2012) realiz6 una tesis tipo participativa, que tiene como objetivo
fortalecer la coordinacion entre el personal y miembros de Junta Directiva que trabajan

para la Asociacion de Desarrollo y Capacitacion Integral ADECI. Alcanzando los
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siguientes resultados: realiza la promociébn de estrategias que empoderaron a
trabajadores de instituciones para identificarse con las actividades que deben
desempeiniar, es necesario que un profesional capacitado en esta area lo ejecute y asi
obtener resultados positivos en su implementacion. La coordinacion entre los trabajadores
de una institucion es fundamental en la planificacion, ejecucion y evaluacién de un
proyecto, estableciendo con eficiencia y eficacia las acciones a realizar. El liderazgo es la
actuacion de direccion de un individuo en los procesos de desarrollo de un programa o
proyecto, en la promocion de estrategias que eliminen los problemas que obstaculizan el
crecimiento del capital social. Luego de analizar los resultados, se llegé a la siguiente
conclusion que se estableceran estrategias que facilitaran el trabajo en equipo de las
personas que intervienen en dicha asociacion, para el empoderamiento de capacidades
de los empleados de la asociacion y los miembros de Junta Directiva, con el objetivo de
ejecutar con eficacia y eficiencia las acciones que se realicen en beneficio propio que

necesita los servicios que ADECI promueve.

Asimismo, Soto (2014) realiz6 una tesis tipo descriptiva, que tuvo como objetivo
determinar el tipo de caracteristica de empoderamiento con mayor incidencia en los
colaboradores de una entidad del Estado en los puestos de trabajo. Como instrumento se
utilizé la recoleccién de datos para el estudio por medio del cuestionario para medir
Agencia Personal y Empoderamiento. Seleccioné un grupo de 20 colaboradores del
departamento y diferentes secciones de recursos humanos en una entidad del estado. En
los resultados obtenidos determind que la caracteristica que tuvo mayor incidencia en los
colaboradores de una entidad del estado eran: identificacion de necesidades de cambio,
pensamiento independiente, reconocimiento de aprendizaje, autodeterminacion,
asertividad, control sobre el entorno y autoeficacia.

Concluyé6 que el nivel de empoderamiento en los colaboradores de dicha entidad, ha sido
alto debido a que la mayoria de ellos demuestran estar empoderados en sus funciones
dentro de sus puestos de trabajo, ademas de identificarse con la empresa, ser eficaces,
eficientes y sentirse parte fundamental de la organizacion. Determiné un alto nivel de
autonomia, lo cual indica que en dicha entidad del estado los colaboradores poseen

discernimiento, son capaces de actuar y pensar independientemente con propia



locomocion y ejecucién, habiles para controlar sus conductas y emociones con
autodeterminacion, caracter y dominio sobre si mismos, demostrando en dicho nivel la
presencia de autosuficiencia y auto eficacia para ejecutar sus labores diarias en sus

puestos de trabajo.

Los estudios, tesis, articulos que anteriormente se incluyen, brindan una mayor vision de
los diversos beneficios que brinda la herramienta del empoderamiento en las empresas,
que conlleva a resultados positivos. Esta herramienta reemplaza la vieja jerarquia por
equipos autos dirigidos, donde la informacién se comparte con todos. Los empleados

tienen la oportunidad y la responsabilidad de dar lo mejor de si.

A continuacién se presentaran una serie de estudios, articulos y tesis, para el argumento

valido de la importancia y aporte organizacional del empoderamiento a nivel internacional.

Para continuar, Fernandez (2003) en Espafia, publicé un articulo que tuvo como objetivo
determinar la influencia de una persona altamente capacitada para la toma de decisiones.
A pesar de lo mucho que se escribe y se lee sobre la evolucion de la Gerencia y
Negocios, nadie parece estar plenamente seguro de si el primer ejecutivo debe, como tal,
concentrar el poder dentro de la organizacion realizando incluso controles o tomando
decisiones que podrian corresponder a directivos de los siguientes niveles, o si debe dejar
gue también acierten y se equivoquen sus colaboradores proximos. Sobre el terreno,
deberia depender, sobre todo, de las circunstancias, pero también depende l6gicamente
de la personalidad o estilo del propio ejecutivo principal, que en buena medida, determina
la cultura de la organizacién. Concluyd que el empoderamiento sélo funciona en
condiciones favorables. Los trabajadores deben sentirse satisfechos con lo que ven a su
alrededor para decidirse a asumir gratuitamente mayor compromiso y responsabilidad.
Las orquideas necesitan altitud, humedad, temperatura, luz. A veces, las empresas
mueren de éxito mal digerido. Empowerment reductor de la distancia entre el nosotros y
el ellos- viene a asegurar la prosperidad de la empresa y ha de terminar de orquestarse

en la sexta fase, la fase de estabilidad, para que ésta -la estabilidad- no se quiebre.

Es asi como Silva y Loreto (2004) en Chile redactaron un articulo que tuvo como objetivo

estudiar el fendbmeno de empoderamiento y analizar la distincion tedrica entre proceso y
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resultado del empoderamiento (Zimmerman, 2000). A partir de las formulaciones de este
autor y el aporte de una perspectiva interrelacional (Bronfembrenner, 1987) sostiene que
aguella diferenciacion es poco viable en términos objetivos y absolutos o de esencia, pero
si util, en términos analiticos, También establecidé una diferencia entre contexto y nivel de
empoderamiento, y analizar el contexto del fendbmeno en los niveles individual,
organizacional y comunitario del agregado social, lo que aporta claridad a su definicion.
De esta manera adquierié centralidad la concepcion del empoderamiento como proceso
en sucesivos contextos que benefician no sélo a los individuos sino que a los colectivos
sociales. Finalmente concluy6 que es importante recalcar que la mayoria de los estudios,
de acuerdo a este esquema, se realizan en el nivel individual, y que es dificil establecer
claros limites entre el proceso de empoderamiento organizacional o comunitario y el
empoderamiento a nivel individual que este proceso conlleva e implica por lo general, ya
gue una organizacién, una comuna o region del planeta es empoderada a medida que se

empoderan sus miembros y partes componentes.

Por su lado, Medina (2007) en Venezuela realiz6 una investigacion de metodologia
cualitativa con el propésito de comprender el sentir de un grupo de mujeres con relacion al
empoderamiento y su influencia en la accién colectiva, para ello se seleccion6é una
muestra intencionalmente de cuatro participantes residentes de la Urbanizacion Popular
Trapichito, municipio Valencia estado Carabobo. Como resultados, obtuvo que en cuanto
a la situacién conyugal de las mujeres entrevistadas, una de ellas mantuviera una unién
libre, dos de las participantes se encontraban casadas, y otra de las mujeres manifiesta
no tener pareja. En lo correspondiente al funcionamiento familiar, es evidenciada la
socializacion armaonica de las mujeres con el resto de los miembros del grupo familiar y el
entorno, un sistema de apoyo familiar donde los miembros del grupo colaboran, entre si,
con las tareas de la casa y relaciones afectuosas (alegria, expresiones de carifio). Una
preocupacion en comun es la permanencia de los jovenes en la calle debido a los
enfrentamientos armados entre bandas. Haciendo referencia a la situacion econémica, de
las participantes, dos de las mujeres estaban incorporadas al trabajo remunerado (una era
empleada del sector publico y la otra pertenece al sector de la economia informal) ambas

expresan percibir ingresos aproximados a los setecientos cincuenta mil bolivares



mensuales; el siguiente grupo familiar se mantuvo con un ingreso mensual equivalente a
un sueldo minimo, y el otro grupo, contaba con la ayuda mensual de sus hijos

correspondiente a trescientos mil bolivares

Concluyé de que es cierto y que esta experiencia exitosa de empoderamiento en mujeres
no es generalizable, en un momento dado, puedan responder a los intereses de las
mujeres en sus comunidades, logrando movilizaciones que les ayude a superar los

problemas, necesidades o inquietudes.

Por su parte, Zamora (2012) en México realizoé una investigacion cientifica que demuestra
gue una empresa mexicana innovadora en condiciones de crisis y bajo la globalizacion
econdmica le fue posible lograr un crecimiento sobresaliente y ser altamente competitiva.
Todo ello con base en la integracion de tres variables: empoderamiento, clima laboral y el
crédito a la medida, y bajo un nicho de mercado selecto para tal hazafa.

Finalmente, Jaimez (2013) en Espafia redactd una tesis que tuvo como objetivo estudiar
cuales son las grandes categorias de practicas organizacionales que han demostrado
tener buenos resultados sobre el bienestar y salud de los trabajadores y la eficacia
organizacional. Asi, Grawitch, Gottschalk & Munz (2006) establecieron cinco sets de
practicas para la consecucién de una organizacion saludable: Conciliacién trabajo-vida
personal, Crecimiento y desarrollo de los empleados, salud y seguridad, recompensar al
empleado y participacion e implicacion del empleado. Sin embargo, de todas ellas,
Grawitch, Trares & Kohler (2007), sefalaron a la participacion de los empleados como un
conjunto de practicas de orden superior sobre las demas de manera que, en las
organizaciones que se desarrolla un espiritu de participacion de los trabajadores es mas
probable utilicen estrategias de participacion de los mismos en el desarrollo y
perfeccionamiento de otros tipos de practicas. Es decir, para crear un lugar de trabajo
saludable es necesario que los empleados estén activamente implicados en la
participacion y configuracion de las practicas organizacionales (Grawitch, Ledford, Ballard
& Baber, 2009). Por tanto, la participacion e implicacion de los trabajadores en la

organizacion se convierte en elemento base para poder crear una organizacion saludable.



Entre esas précticas, una de las mas conocidas es el empoderamiento organizacional, el
cual nace de la idea de que la efectividad de la organizacion se incrementa cuando el

poder y el control son compartidos (Keller y Dansereau, 1995).

Concluyé que el establecimiento de practicas de empoderamiento estructural
(oportunidades de desarrollo, acceso a la informacion, recursos y apoyo) es fundamental
para que los trabajadores desarrollen su trabajo con altos niveles de empoderamiento
psicolégico. Otra de las conclusiones es que el establecimiento de practicas de
empoderamiento estructural dié lugar a resultados organizacionales positivos tales como
un mayor nivel de compromiso organizacional La tercera conclusion es que altos niveles
de compromiso afectivo dieron lugar a mayores niveles de bienestar laboral, un mejor
clima laboral y a una menor intencibn de irse por parte de los trabajadores. El
empoderamiento psicolégico actia como mediador entre el empoderamiento estructural y

el compromiso afectivo de los trabajadores.

Los antecedentes orientan el trabajo de investigacién, debido a que son referencias de
trabajos realizados o de publicaciones cientificas que comprueban teorias sobre ciertos

fenébmenos.

A continuacidon se mencionaran especialistas, autores que sustentan la investigacion, lo
cual proporcionara una idea mas clara del tema, se encontrardn conceptos basicos,

complementarios y especificos.

1.2 Marco Tebérico

Actualmente las empresas buscan herramientas que les ayuden a mejorar el
desempefio, la productividad e innovacién para la agilizacion de procesos. El
conocimiento en si merece ser tomado en cuenta, ya que con el compromiso y
participacion de los empleados se lleva a lograr los objetivos deseados y asi mismo se

brinda herramientas o estrategias para que las empresas puedan ser competitivas.



Algunas publicaciones, documentacion, escritos, tesis nacionales e internacionales, son
documentos validos y fundamentados para comprender con mayor exactitud el tema a

investigar.

A continuacion se mencionaran especialistas y autores que sustentan la investigacion,

con conceptos basicos necesarios para el entendimiento de dicho estudio.

Actualmente las empresas buscan herramientas que les ayuden a mejorar el
desempefio, la productividad e innovacién para la agilizacion de procesos. El
conocimiento en si merece ser tomado en cuenta, ya que con el compromiso y
participacion de los empleados se lleva a lograr los objetivos deseados y asi mismo se

brinda herramientas o estrategias para que las empresas puedan ser competitivas.

Algunas publicaciones, documentacion, escritos, tesis nacionales e internacionales, son
documentos validos y fundamentados para comprender con mayor exactitud el tema a
investigar. Ahora es pertinente poder aclarar los temas de relacion con el tema de

investigacion a profundidad para comprender el motivo de la misma.
1.2.1 Empoderamiento

Hasta hace un tiempo los gerentes y ejecutivos podian aplicar uno o dos enfoques
gerenciales durante toda su vida profesional y no tenian mayores problemas. Los
enfoques gerenciales se gestaban paulatinamente, sin grandes presiones del entorno,

pero esa situacion ha cambiado radicalmente (Jofré, 1999).

¢ Por qué han emergido tantos enfoques en tan poco tiempo? Hasta hace algunos afios
los modelos para estructurar una empresa eran clasicos, la forma de dirigir y las
practicas administrativas eran recurrentes. Hay principios y practicas que se han
heredado de siglos anteriores, como la division del trabajo y la especializacién, que son
los cimientos de casi todas las estructuras actuales. Asi ocurre también con la

administracion del personal y muchos otros aspectos propios de la funcion gerencial.

La pregunta correcta es: ¢podré la gerencia moderna continuar trabajando solo con las
herramientas que fueron utiles hace 50 o 100 afios para enfrentar los desafios del

proceso competitivo tan grande que se haya gestado en la historia del mundo?
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Los enfoques gerenciales emergen con el propdésito de entregar instrumentos
alternativos a los ejecutivos para enfrentar los nuevos desafios. Ahora se sabe que el
enfoque que la gerencia adopte para su organizacion constituye también una ventaja

competitiva de primer orden.

Los enfoques son desarrollados en la practica. Son las organizaciones de mas éxito en
el mundo las que buscan por medio de ellos innovar y lograr ventajas competitivas. Por

eso los gerentes los tratan de adoptar.

Elegir el enfoque que mejor se ajusta a las necesidades y posibilidades de la
organizacion; introducirlo en el tiempo adecuado para aprovechar mejor los beneficios
del mismo; saber incorporar conceptos y herramientas de otros enfoques compatibles, y
conocer los factores criticos que pueden determinar el éxito o fracaso en la ejecucion es
lo mas importante para la gerencia moderna. En resumen, los enfoques son blancos

moviles, cuando usted cree haberlos atrapado, ellos evolucionan.

Se considera importante poder contar con enfoques amplios en las organizaciones, que
sean medibles y aplicables por los propios colaboradores, tomando en cuenta las
necesidades y objetivos de la empresa, un diagndstico hoy en dia de la posicién actual,
conociendo los puntos de fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, contando

con planes de contingencia.

Segun Leal (2012) existen ventajas y desventajas del empoderamiento. Las ventajas
son las siguientes: La persona tiene la responsabilidad, no el jefe o el supervisor, u otro
departamento, los puestos generan valor, debido a la persona que esta en ellos, el
aporte del trabajo de cada individuo es significativo, el personal de acuerdo a sus
responsabilidades tiene autoridad de actuar en nombre de la empresa, las opiniones del
personal son escuchadas y tomada en cuenta. Y las desventajas: no se obtienen
cambios a corto plazo, no todas las personas tienen el mismo grado de compromiso
con la organizacion. las culturas tradicionales estan muy arraigadas, las personas estan

mas acostumbradas a seguir 6rdenes que a tomar decisiones.
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8. CAMPO DE APLICACIONENn una empresa tradicional solamente se reciben
mandatos, los gerentes no siempre saben si los empleados estan trabajando bien,
usualmente los horarios son confusos, los trabajadores siempre deben quedarse
callados, tienen poco o ningun control sobre su trabajo, no hay motivaciéon por las cosas
relacionadas con su oficio (lo ven mas como por obligaciébn que como algo que les
agrada hacer) sino por las cosas que estdn fuera del trabajo —y cuando existe
motivacion es de poca duracion—, el personal solo le da importancia a su salario, sus
vacaciones y sus pensiones, el paradigma que tiene la mayoria de las personas que
trabajan en la empresa es "No hagas algo que no tengas que hacer. Luego, haz lo
menos posible", durante todo el dia la gente se mueve con parsimonia hasta el
momento de marchar a casa, casi nadie esta interesado por el préjimo, no prometen lo
que cumple cuando se trata de hacer un mejor trabajo, todos asumen solo la

responsabilidad necesaria y existe un gran temor al cambio.

1.2.2 Significado e impacto de este enfoque

Dos términos han generado un impacto UGltimamente en las organizaciones, el
empoderamiento y el aprendizaje organizacional. La creacién de una organizacion
flexible y capaz de adaptarse rapidamente y eficazmente a un entorno cuya

caracteristica esencial es el cambio permanente (Jofré, 1999).

Este enfoque busca un compromiso permanente de toda la fuerza laboral en el
desarrollo de la organizacion, para lo cual es fundamental que la direccion cambie sus

paradigmas tradicionales.

Jofré (1999) indica que el empoderamiento es un proceso que abarca fases importantes
como la construccién, desarrollo e incremento del poder de la organizacion a través de
factores como la cooperacion, participacion, trabajo en equipo; es poder facultar a los
empleados a través de la liberacion de conocimiento y energia de los empleados para
gue compartan informacion y tomen decisiones eficaces en equipo, con el propésito de
mejorar de manera continua la organizacion a la que pertenecen. El propésito es el de

facultar, autorizar y habilitar a los trabajadores para que realmente puedan entregar su
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maximo potencial en su trabajo. Las condiciones actuales del entorno y sus
perspectivas futuras, han transformado al empoderamiento en una alternativa de primer

orden.

Harold y Heinz (2004) mencionan que empoderamiento significa que los empleados,
administradores o equipos de todos los niveles de la organizacion tienen el poder para

tomar decisiones sin tener que requerir la autorizacion de sus superiores.

La idea en la que se basa el empoderamiento es que quienes se hallan directamente
relacionados con una tarea son los mas indicados para tomar una decision al respecto,

en el entendido de que poseen las aptitudes requeridas para ello.

Se establecen distintas perspectivas sobre el empoderamiento e impacto en las
organizaciones; el empoderamiento es una fuente poderosa para lograr cambios a
través de la capacitacion, e implementacién de un liderazgo positivo, y que los propios

colaboradores sean responsables de las decisiones para el desarrollo de la empresa.

Segun Jerri (2009) Empoderamiento es un concepto, una filosofia, una nueva forma de
administrar la empresa, donde se integran todos los recursos: capital, manufactura,
produccion, ventas, mercadotecnia, tecnologia, equipo y colaboradores, haciendo uso
de una comunicacién efectiva y eficiente para lograr los objetivos de la organizacion
Aplicar el empowerment es aplicar una fuerza motivadora que vigorice a los

colaboradores (gente), una guia para la accion.

Empoderamiento es un principio de liderazgo, que consiste en que delegue lo que otros
puedan hacerlo, estimule las ideas, iniciativas y toma de riesgos; asegurese de que la
gente tenga metas; desarrolle e infunda empowerment: asesore para asegurar el éxito,
refuerce el buen trabajo y los buenos intentos. Valore, confie y respete a cada persona.
Con la canalizacion de energias para un objetivo comun, se logra que se hagan las

cosas que no se puedan realizar individualmente; esto es SINERGIA. Jerri (2009)
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1.2.3. El proceso de disefio del empoderamiento

Para Jofre (1999) la construccidbn de una empresa basada en el empoderamiento,
implica actuar sobre siete areas claves de la organizacion, las cuales normalmente
deben sufrir un cambio radical respecto a las practicas tradicionales, las areas citadas

son las siguientes:

Cambiar los modelos mentales La base o cimiento sobre el que descansa el
empoderamiento es el cambio radical en la vision gerencial. Si este cambio no se da

este enfoque se debilita y sus posibilidades de éxito son practicamente nulas.

Generar un alto grado de compromiso del empleado Las empresas que trabajan con
éxito bajo este enfoque ha generado un alto grado de compromiso de parte del
empleado. El ideal es lograr una actitud en que el empleado actué como si el éxito de la
empresa fuera el suyo propio. La construccion de un clima de este tipo implica la

formulacion de nuevas politicas y practicas en la organizacion.

Redisefiar las funciones de direcciéon En el empoderamiento muchas de las
funciones de direccién son realizadas por los empleados. En el empoderamiento la
direccion asume tareas diferentes a las tradicionales, centradas en la integracion y
orientacion estratégica de la empresa. Una de las funciones de la alta direccion cuando
implantan un enfoque como este es definir las fronteras, que consiste en establecer el
ambito dentro del cual los equipos auto dirigidos se movilizaran con libertad vy

autonomia.

Disefiar una politica de empleo con garantias Se ha considerado que un factor
importante para el éxito del empoderamiento es que exista un clima de tranquilidad y
seguridad en el empleo. Esta politica de empleo difiere de la tradicional y de la politica
de empleo permanentemente que han utilizado las compafias japonesas y algunas

norteamericanas desde hace varias décadas.

Politica de compensaciones en riesgo Las compafias han descubierto que en la
practica el sistema de compensaciones es importante para generar un mayor grado de

compromiso del empleado y para que la fuerza laboral relacione su trabajo con el éxito
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de la organizacion. El sistema mas utilizado por las organizaciones que aplican con

éxito el empoderamiento es el de las compensaciones en riesgo.

Nuevo enfoque de la administracion de la informacién La forma en que se
administre la informacion es importante para que opere el empoderamiento. Dado que
las decisiones seran tomadas por equipos de trabajo, la informacion que quedaba en
manos de directivos tendra ahora necesariamente que bajar a los equipos. Ademas, la
informacion global de la empresa, incluyendo la financiera, debe ser administrada con

criterios distintos a los tradicionales.

Disefiar la dinamica de los colaboradores La base de desarrollo de una organizacion
de este tipo es la dinamica o células auto administradas. El disefio de estos equipos, la
definicion de su ambito de accidn, sus tareas y responsabilidades, la seleccion y
capacitacion de sus miembros, constituye parte del desafi6 de este tipo de

organizaciones.

Se establecen siete areas claves en las organizaciones que utilizan el empoderamiento
como estrategia de desarrollo. Se considera que de las siete areas las mas importantes
esta el generar un alto grado de compromiso en el empleado y disefiar la dinamica de
los colaboradores, ya que son aspectos que trabajan conjuntamente con el proposito de
lograr un cambio de actitud positiva en el colaborador y el disefiar equipos lideres que
tengan la accion de dirigir, ejecutar acciones tareas y responsabilidades; las otras cinco

areas son importantes considerarlas pero son superficiales dentro del proceso.

1.2.4. Definicién

Segun Dew (1997) existe una razon por la cual muchos esfuerzos para implementar el
empoderamiento no llegan a buen puerto. La razon tiene que ver con las percepciones

mentales de los lideres o agentes del cambio organizacional.

Existen dos tipos de mentalidad en los lideres hoy. Estan aquellos que piensan que un
cambio organizacional drastico es parte de un proceso evolutivo y aquellos con un

punto de vista mas mecanicista, que imaginan organizaciones como maquinas
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construidas y re ensambladas y se focalizan en factores mecanicos para alcanzar el
éxito. Estdn aquellos lideres que ven a sus organizaciones como jardines y aquellos

gue ven a sus organizaciones como magquinas. (Dew 1997)

El empoderamiento es una forma de ser. En esta forma de ser, las personas conocen
los limites dentro de los cuales tienen libertad para trabajar, y los limites son apropiados

para su experiencia y madurez.

En un entorno de empoderamiento, la gente esta comprometida en la toma de
decisiones que afectan la calidad de su vida laboral y la calidad del producto o servicio
que ofrecen a sus clientes. Las personas empoderadas tienen la retroalimentacién
necesaria, el entrenamiento y el conocimiento para desempefiar su trabajo de forma

exitosa.

Nadie puede ordenarle a la gente en el trabajo que sea empoderada. Se recomienda
crear un sistema que refuerce esa forma de ser. EIl empoderamiento no se alcanza por
hablar y hablar de ello. O bien el sistema donde se trabaja promueve el

empoderamiento o bien promueve el endullment.

Lo contrario a empoderamiento es endullment. Significa cuando la administracion
adopta una postura autocratica, no comparte informacién, no ofrece indicadores de
desempefio entonces los trabajadores se comportan dentro de una resistencia pasiva,
se vuelven apéticos, fallan en sus tareas y crece el ausentismo. En un entorno asi los
empleados son como amebas, se mantienen ocultos por la gerencia y reciben las

sobras de todo lo que se cocina en la organizacion.

Muchos intentos por parte de profesionales calificados de comprometer a los
trabajadores en una mejora continua y colaborativa son infructuosos hasta que la ira 'y

el resentimiento hacia ese liderazgo autocratico se resuelven.

Endullment es un concepto elaborado por el educador Shor (1997) que describe
condiciones en clases escolares, donde el sistema no permite a los alumnos participar
de un proceso real de aprendizaje. Los alumnos se desconectan del profesor como los

empleados se desconectan del lugar de trabajo. Los estudiantes aprenden como hacer
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lo minimo para pasar, igual que los empleados en el trabajo aprenden a hacer lo
minimo para continuar, como una forma de seguir dia tras dia en un ambito que

aborrecen.

Se considera que un lider desempefia un rol indispensable dentro del proceso de
empoderamiento, que aplique procesos de innovacion, libre expresion, soluciones, toma
de decisiones, conozca sus limites y obtenga la experiencia necesaria para su

desarrollo y el de la empresa.

1.2.5. Caracteristicas e influencia de empoderamiento

Utilizar la herramienta de empoderamiento en las organizaciones, tiene como

consecuencia positiva, la influencia constructiva en sus empleados.

Katzenbach (2004) expresa que las personas estan orgullosas de su desempefio en la
empresa: el orgullo es un activo estratégico, porque fomenta la iniciativa individual, la
cooperacion y el esfuerzo colectivo. Las principales acciones deben partir de los
gerentes de linea por cuanto son los que estan mas cerca de las medidas que producen
mejoras en el desempefio. Esos lideres son capaces de infundir orgullo en las personas
gue trabajan para ellos o con ellos, de concentrarlo en areas prioritarias (estratégicas y

operativas) y de movilizarlo para obtener resultados.

Por su parte Encina (2006) indica que la gente esta involucrada en la toma de
decisiones: La participacion en la toma de decisiones puede mejorar la calidad y la
aceptacion de las decisiones, fomenta la motivacion y la autoestima de los trabajadores

y mejora las relaciones interpersonales con los empleados.

Tienen limites que son apropiados
Tienen una sensacion de que es duefia de su trabajo

Las personas hacen el seguimiento de su propio rendimiento

Endullment

Se les dice que hacer
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Los limites son muy cortos
La retroalimentacion proviene sélo de una persona con autoridad
La sensacion de ser duefio es infima

Las personas son apaticas de su trabajo en la empresa.

El término empoderamiento ha sido cooptado y ahora es muy poco utilizado. Ha sido
utilizado como otro concepto de administraciéon. Los mandos creen que pueden ir por

ahi elegir a alguien y empoderarlo.

Se determinan influencias constructivas en los colaboradores, ejecutando el
empoderamiento en la organizacién, generando pertenencia, identidad, satisfaccién por
el alcance de logro de objetivos, participacion, iniciativa y desarrollo en las habilidades y

capacidades.

1.2.6. Aporte del empoderamiento en las organizaciones

El interés actual en el empoderamiento proviene de fuerzas que convergen en el ambito
laboral. Cuando la combinacion de estas fuerzas emerge, la gente empieza a hablar de
la necesidad de empoderar procesos en su lugar de trabajo.

Estas fuerzas son:

El desarrollo organizacional. La gente que trabaja en desarrollo organizacional ha
sido muy importante en construir la base conceptual del empoderamiento. Las décadas
de estudio del redisefio sociotécnico de sistemas, procesos de toma de decisiones,
procesos de comunicacion, han creado el marco tedrico para validar los beneficios de

sistemas de trabajo mas consensuados.

El movimiento hacia la calidad ha introducido muchos nuevos conceptos en el
lugar de trabajo actual. Juran (1997) ha introducido el concepto de involucrar a la
gente en equipos para diagnosticar o solucionar problemas de calidad en los procesos.
El enfoque de Juran habla de los circulos de calidad y el uso de equipos interareas para
resolver problemas. Tanto los circulos de calidad como los equipos de trabajo han

influido la manera en que la gente piensa sobre su trabajo. Los circulos de calidad les
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han dado a muchos empleados su primer acercamiento a la toma de decisiones,
aunque ese es un falso empoderamiento, similar a los gobiernos estudiantiles en las
secundarias. Los equipos interareas han provisto de nuevas oportunidades a la gente
para participar en procesos de toma de decisiones. Ambos procesos han advertido a los
trabajadores de que son capaces de evaluar y mejorar la manera en que se realiza su

trabajo.

Los cambios en el sistema educativo. Los sistemas educacionales de todo EE.UU.
han evolucionado para crear el involucramiento en la toma de decisiones. A los padres
se les consulta para que tengan una mayor participacion en el gobierno de sus

escuelas, y se empodera mas a los maestros y directivos escolares.

El éxito de las empresas cuyos duefios son sus empleados. La gente esta cada
vez mas consciente que hay muchas empresas exitosas que pertenecen a Ssus
empleados. Muchas de estas compafias atienden mejor a sus clientes y utilizan este

concepto como herramienta de marketing y publicidad.

La reduccién de muchas compafiias. No hay dudas de que las grandes empresas se
estan achicando. En su ultimo libro La paradoja global Naisbitt (2009) destaca la
tendencia de compafiias a actuar y pensar como compafias pequefas. Naisbitt
describe el concepto de subsidiaridad como el poder que se tiene en la empresa debe
de pertenecer al nivel mas bajo de la organizacion. Esta tendencia se vuelve mas
interesante cuando Naisbitt observa que tanto en Estados Unidos como en Alemania,
cerca de la mitad de los productos exportados son producidos por compafias de 19 o
menos empleados. No es dificil observar que las organizaciones pequefias no tienen
s6lo la ventaja del espiritu emprendedor, sino también una alta participacién en los
procesos de gobierno. Las grandes organizaciones tienden a poner énfasis en el control
administrativo, se quedan atascados en la autocracia, al menos cuenten con un
cuidadoso disefio organizacional. Las empresas pequefias pueden ser autocraticas,
pero en muchos casos, los emprendedores exitosos construyen su organizacion

involucrando a su gente en procesos creativos de toma de decisiones.
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Un nivel elevado de educacién de los trabajadores. En general, el nivel de
conocimiento promedio de los trabajadores, es mucho mas elevado que en cualquier
otra época. Los trabajadores hoy tienen mas educacion formal y un increible acceso a

la informacion a través de los medios electrénicos.

El uso creciente de computadoras que abren canales de comunicacion.
Cualquiera que trabaja en una empresa con gran cantidad de empleados y tiene
acceso a una computadora sabe que ese acceso a la informacién crea nuevos patrones
de comunicacion. Gente en diferentes partes del mundo puede compartir informacion

inmediatamente y tomar decisiones rapidamente.

La influencia de la educacion de adultos. La educacion para adultos ha llegado a los
lugares de trabajo de la mano de miles de capacitadores, facilitadores y educadores
que coordinan la construccion de equipos para mejorar la calidad y entrenamiento en
comunicaciones. Esta gente hace posible que los grupos funcionen efectivamente y a
menudo tienen un fuerte compromiso hacia el otorgar mas participacion a los
empleados. El entrenamiento y la educacién continua ha alcanzado un alto valor entre
los mandos de hoy, mucho méas que en cualquier otra época. El entendimiento de una
necesidad de aprendizaje permanente dentro de la organizacion abre a la empresa al

cambio y al crecimiento del empoderamiento y de los procesos democraticos.

Se describen diversas fuerzas que generan un aporte significativo del empoderamiento
en las organizaciones, como el desarrollo a través de la tecnologia que facilita la
comunicacion efectiva, por los distintos canales de comunicacion para la facil resolucion
de problemas y toma de decisiones, los cambios de sistemas educativos con el
propésito de generar participacion e involucramiento como el desarrollo de educacién
formal y acceso a la informacion. La combinacion de estas fuerzas tiene relevancia en
las organizaciones, las cuales hacen su uso y aplicacion indispensables en la

organizacion.
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1.2.7. Desarrollo de capacidades

Para iniciar Camacho (2010) hace referencia a Crocker (2008) que promueve un
concepto de desarrollo en el que el énfasis no esta en las cosas, sino en las personas
en sociedad, no en los objetos que satisfacen necesidades, sino en los individuos con
necesidades satisfechas que pueden asi ejercer la accion autdnoma en comunidades

democraticas donde florece la participacion, deliberacion y responsabilidad.

El fin es promover las capacidades de los colaboradores para que sean agentes que
controlan sus propias decisiones. Sin embargo tampoco se busca indicar a los demas
como deben actuar sino mas bien sefalar que solo si actuamos todos con
independencia y deliberacion llegaremos a ser desarrollados. Estamos en presencia de

una concepcion dindmica y flexible del desarrollo opuesta a visiones estaticas y rigidas.

No basta con sefalar la importancia de las capacidades para resolver problemas éticos,
pues sin duda existe una diversidad de capacidades, de las cuales algunas son
beneficiosas para la sociedad en conjunto mientras unas son Utiles para grupos en
particular. Libertad, capacidad y funcionamiento son ciertamente bienes intrinsecos: sin

ellos no podemos comportarnos como agentes racionales, como seres humanos.

Segun Sen citado por Solano (2007) encargado de la reivindicacidon de la necesidad de
dotar a las personas de las capacidades necesarias para poder generar su propio
desarrollo. Sen define capacidades como combinaciones alternativas que una persona
puede hacer o ser, es decir las diversas funcionalidades que puede tener, es importante
para lograr su propio desarrollo; asimismo permite estimular la productividad, elevar el
crecimiento, ampliar las prioridades del desarrollo y contribuir a controlar

razonablemente.

Se considera importante poder incluir el desarrollo de capacidades en el proceso de
empoderamiento como tal, a través de capacitacion de personal con el objetivo de
incentivarlo, formando lideres y guiandolos para que puedan convertirse en agentes

gue controlan sus propias decisiones y ayudando al desarrollo de la empresa.
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1.2.8. Cambio planificado: énfasis en el rol de lider

Por su parte, Barbosa y Contreras (2013) establecen un modelo planificado de cambio,
que tiene como proposito asegurar un resultado deseado. Dicha planificacion incluye la
reestructuracion, procesos que reduzcan la incertidumbre, que se mantenga la
estabilidad y se garanticen los resultados establecidos por los lideres, para el logro de
objetivos; los lideres son una parte fundamental de este proceso, porque son
considerados como factor clave para el éxito del cambio organizacional. Esta
concepcion del cambio, estd enraizada en la idea clasica de Lewin (1951) quien

afirmaba que el cambio debe de ser planeado y no un proceso accidental.

Lippitt, Watson & Westley (1958) enfatizan en la importancia de promover y mantener el
cambio con planes de comunicacion y retroalimentacion permanentes con el grupo de
trabajo antes, durante y después del cambio. En general se asume que los cambios
planeados y operados tienen mayor probabilidad de éxito en las organizaciones, en
cuanto se opera su impacto tanto como el desarrollo individual como en el desempefio

organizacional

El rol que desempefa un lider es factor clave para el desarrollo organizacional, ya que
a través de propuestas, planes de accion se puede lograr un cambio exitoso en la forma
de trabajo y procesos obsoletos, que mantengan la estabilidad y garantia de los

resultados establecidos por los lideres.

1.2.9. Facilitar la emergencia del cambio y la auto-organizacion: énfasis en los

procesos de liderazgo

Segun indica Barbosa y Contreras (2013:157) liderar el cambio es una de las funciones
mas importantes del lider en la actualidad. En tal sentido el cambio es una
transformacion que permite la adaptacion de las organizaciones a las condiciones del
entorno, en el que el lider desempefa el papel de implementacion y desarrollo de
estrategias y procesos que permiten guiar y dirigir el cambio y la adaptacién a sus
colaboradores. Actualmente se reconoce que los cambios del entorno son mas rapidos

e impredecibles, y que éstos a su vez, demandan a las organizaciones una mejor
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capacidad de adaptacion. La gestiébn de cambio implica que el lider promueve procesos
que aseguren la flexibilidad de la organizacion para mantenerse en tales condiciones.
Hoy en dia acepta que las organizaciones son sistemas dinamicos que se encuentran
sometidos a diversos cambios, y que el liderazgo debe de ser flexible para dar una
respuesta favorable a las condiciones en las cuales se encuentre la empresa (Thietart &
Forgues, 1995).

Toda empresa hoy en dia sufre constantes cambios, los cuales deben de ser previstos
y que el lider sea la persona que guie el cambio aportando estrategias que permitan la

adaptacion de sus colaboradores.

1.2.9.1. Estilos de liderazgo y cambio organizacional

En base en lo anterior, al tratar de configurar un estilo de liderazgo actual, orientado
hacia el cambio en las organizaciones, podria decirse que el liderazgo transformacional
estaria mas acorde con esta nueva perspectiva del cambio, pues una de sus
caracteristicas fundamentales es la de promover el desarrollo de competencias en la
organizacion, en la cual cada uno contribuya al cambio organizacional (Seidman & Mc
Cauley 2011). Mientras los lideres transformacionales tienen la habilidad de cambiar la

perspectiva de sus colaboradores, motivar e inspirar (Seidman & Mc Cauley, 2011).

El papel del lider transformacional estaria mas acorde con los modelos tradicionales de
cambio planificado, en el que los lideres planean y generan las estrategias para
garantizar el cumplimiento de los procesos que llevan al resultado deseado. Desde los
paradigmas tradicionales, premiar los comportamientos esperados es usual cuando el
cambio esta orientado hacia la busqueda de la eficiencia mediante la reduccién maxima
de riesgo, lo cual se refuerza a través del reconocimiento de personas cuando se logran
las metas pre establecidas por el lider, caracteristica fundamental de este tipo de
liderazgo, pues la dinamica de la relacion lider-seguidor dentro del liderazgo
transaccional implica un intercambio explicito o una negociacion implicita entre unos y
otros (Bass, 1985).
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Otro aspecto que vale la pena mencionar respecto del cambio organizacional en
relacion con el liderazgo transformacional, es que los comportamientos asociados a
este estilo de liderazgo estimula la capacidad de innovacion, a través de la promocion
de cambio y la transformacion permanente; también tienen la labor de modificar cultura
promoviendo el compromiso, lealtad, y la motivacion hacia la innovacién a nivel
individual y grupal, logran proponer ambientes para la innovacion a través de la
interpretacion de simbolos y la propia cultura organizacional (Barbosa & Contreras
2013: 156, 160).

Hoy en dia existen constantes avances tecnolégicos que han influido en la forma en la
gue las organizaciones operan, con el objetivo de tener un mejor desarrollo y aumento
en la productividad, a continuaciéon se muestra un cuadro comparativo de las empresas
en la actualidad y las empresas a futuro teniendo como herramienta primordial el

empoderamiento y el avance en procesos, autogestion del propio personal.
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Cuadro no.1 MODELO DE CAMBIO ORGANIZACIONAL

Se pretende dar un giro a las empresas actuales para que se enfoquen en un cambio
transformacional que implique procesos, adaptacion de personal, liderazgo,

empoderamiento, clima laboral.

Las empresas en la actualidad Empresas a futuro
1. Transaccional 1. Transformacional
2. Enfasis en el rol de lider (sujeto) 2. Enfasis en el liderazgo (proceso)
3. Proceso planificado e intencional 3. Considera procesos espontaneos y
dirigidos
4. Organizacion deliberada para el 4. Auto-  organizacibon para la
logro de objetivos adaptacion
5. Evitar la incertidumbre 5. Aceptar la incertidumbre
6. Micro-nivel 6. Macro-nivel
7. Estructura rigida y estable 7. Sistema flexible y cambiante
8. Poder centralizado 8. Poder distribuido
9. Influencia lineal vertical 9. Influencia difusa y en mdltiples
sentidos
10. Gestiona la diversidad 10.Potencia la diversidad
11.Negocia la generacion de 11.Favorece ambientes propicios para
innovacion la innovacion

Fuente: elaboracion propia con base a (Jaskyte, 2004; Martins & Martins, 2002)

1.2.9.2. Toma de decisiones

1.2.9.2.1 Racionalidad en toma de decisiones

Por un lado, Duarte (2005) indica que en el proceso de toma de decisiones no siempre
se dispone en el momento preciso de toda la informacién requerida y mientras mas

compleja sea la decision trate de ser objetivo no siempre es posible lograrlo. Por estas
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razones, es ilogico esperar que las personas actien en forma completa y racional, en

particular en la toma de decisiones.

La mayoria de los que cuentan con esta responsabilidad, intentan tomar sus propias
decisiones dentro del margen de racionalidad, aunque no sea posible, porque se
enfrentan a un mundo real, complejo y distinto, donde las limitaciones de informacién,

tiempo e incertidumbre limitan la racionalidad.

Los diversos cambios que se han dado a través de los afios en aspectos de tipo
econdémico, social, cultural y de mercado, llevan a que todas las organizaciones
manipulen informacién, es una notable transformacién, en la que la base es el
conocimiento; por ello se vive una nueva Era del Conocimiento, segun indica (Duarte
2005).

Dicha era se caracteriza por una serie de cambios constantes en lo que a los procesos

gerenciales respecta:

La direccion se basa en el liderazgo.

Los estilos de direccion evolucionan.

Los directivos se convierten en facilitadores.

Se trabaja en entornos participativos y de colaboracion que compromete a todos los
miembros de la organizacion.

La gestion es estratégica y presenta un enfoque sistémico.

Las estructuras son cada vez mas planas.

Las estrategias tienen mayor orientacion al cliente.

A su vez, Duarte sefiala que los diversos cambios en el entorno y el interior de las
organizaciones promueven la necesidad de una reestructuracion en la mejora de
procesos para la toma de decisiones, ello tiene como consecuencia un mejoramiento

continuo de la informacion que se traslada a Gerencia.

Un elemento importante en este proceso es conocer a la persona que se le atribuyan

las caracteristicas de un lider y la toma de decisiones, que muestre un comportamiento

26



racional, solo en funcién de aquellos aspectos de la situacion que logra percibir y
conocer, por lo que aquellos que no se conozcan no interfieren en su decision aunque
si influya en el resultado final. Mientras se disponga de mas informacién de calidad
necesaria, que aporte elementos valiosos de juicio sobre el problema a resolver,
aumenta la probabilidad de que la decision sea méas racional y saludable para el logro
del objetivo deseado.

Asimismo, Duarte (2005) considera necesario que para las personas que toman
decisiones existen preferencias, prejuicios, predisposiciones, gustos y desagrados, que,
en fin, sin &nimo de disertar sobre la psicologia del ser humano, es imprescindible
reconocer que forman parte de las caracteristicas intrinsecas del individuo. Por lo que la

persona que realmente desee tomar una decision acertada requiere para ello:

Estar bien informado.
Conocer todas las alternativas.

Ser obijetivo.

En esta misma linea, Olivé (2005) define decision como proceso de analisis y eleccion
entre diversas alternativas disponibles, en el que se consideran ventajas y desventajas
para lograr una decision acertada. Segun esta autora, en la seleccion de la alternativa
existe la condicién implicita de la racionalidad, Toda decision racional escoge los
medios apropiados para alcanzar un determinado fin; es decir es esencialmente la
seleccién de los medios mas adecuados -estrategia que depende de los recursos
disponibles para el alcance de determinados fines (objetivos) en el sentido de obtener

los mejores resultados.

Tomar decisiones en el proceso de empoderamiento es poder trazar un objetivo en
comun de lo que se desea alcanzar, reunir la informacién clave y relevante, tomar el

tiempo necesario para analizar y planificar los pros y contras.
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1.2.9.3. Gestion en la organizacion y procesos de decision

Otra vez Duarte (2005) sefala que el surgimiento y auge de la llamada industria de la
informacion ha contribuido de forma sustancial al incremento del caudal de informacion.
Su principal exponente, Internet, ha favorecido que la generacion de conocimiento a
partir de informacion, se acelere cada vez méas y lleve a las organizaciones por caminos

insospechados.

La sociedad de la informacion crece cada dia, traspasa las barreras del tiempo y el
lugar y proporciona un desmesurado cumulo de informacién que no puede controlarse

por ningun ser humano.

Es precisamente en este contexto donde se desarrollan nuevas actitudes y
comportamientos hacia la informacion. El trabajo profesional vinculado a la informacion
en cualquier organizacion, exige el dominio de un conjunto de variables que estan
presentes en su tratamiento. Asimismo, el dominio de las funciones de la gestion y de
algunas de las principales herramientas que desarrolladas en las ultimas décadas, no
deviene en mero elemento cultural del profesional que maneja informacion, sino en una

necesidad imperiosa.

El acceso rapido y eficiente a una informacién confiable y precisa permite adoptar una
posicion adecuada a la hora de tomar una decision para solucionar un problema con un
menor costo. Pero esto sélo es posible, si se ha realizado previamente un proceso de
analisis de la informacion, en el que se adicione un conjunto de valores pertinentes a
partir del trabajo intenso que realizan especialistas entrenados en el uso de las técnicas

de informacion.

Estas y otras condiciones han transformado la actividad de informacion dentro y fuera
de las organizaciones, ha compulsado la aparicion de tendencias relacionadas con el
desarrollo del proceso de inteligencia y el consiguiente uso de informacion de
inteligencia, la que debe hacerse accesible a todos aquellos que la necesiten,

fundamentalmente, a los responsables de la toma de decisiones.
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Por lo anterior y en concordancia con el planteamiento de Ponjuan, queda claro que las
organizaciones precisan liderar inteligentemente todos sus procesos y recursos, por
esto, debe hacerse una eficaz y efectiva gestion de la informacién y los conocimientos

que ellas poseen, de modo que propicie una adecuada toma de decisiones.

Es por ello que, a diario las organizaciones se ven obligadas a realizar actividades y
funciones logicas por medio determinadas habilidades y técnicas con el objetivo de
cumplir sus metas y objetivos. Dichas técnicas deben conocerse por aquellas personas
responsables de funciones claves de las que depende el desarrollo exitoso de la
organizacioén. Estas funciones claves propician el desarrollo de la gestidén organizacional

segun indica Duarte (2005).

Al respecto, Ponjuan (1998) en su definicion, expresa que la gestion es el proceso por
el cual se obtienen y se utilizan recursos basicos para apoyar al logro de objetivos de la

organizacion.

Es necesario sefalar que, al igual que las organizaciones, las personas en la practica
diaria también necesitan apoyarse en determinadas técnicas a la hora de liderar su

guehacer por lo que también inconscientemente realizan funciones de gestion.

Por su parte, Koontz y Weihrich (1990) definen la gestibn como el conjunto de
operaciones a través de un proceso que se realizan para dirigir y administrar un
negocio, manteniendo un clima laboral estable, promoviendo el trabajo en equipo para

lograr los objetivos de la empresa.

Segun Best (s/f) la gestibn puede considerarse como el conjunto de procesos,

orientados a la resolucion de una meta especifica.
Considera que la informacion es manejable si:

Su produccién se desarrolla para contribuir al propésito de la organizacion.

La relacion de la informacion con el logro del propdsito mencionado puede demostrarse.
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Nuevamente Duarte (2005) indica que cualquier entidad debe desarrollar las cuatro
funciones bésicas de la gestion, englobadas dentro del proceso administrativo: planear,
organizar, dirigir y controlar. Dichas funciones tienen caracter ciclico, debido a su

constante interrelacién dinamica para alcanzar los objetivos propuestos con eficiencia.

Cuando una organizacion es incapaz de desarrollar sus funciones de gestion eficaz y
eficientemente, resulta imposible, cualquiera que sea su mision y objetivos a alcanzar a
largo y corto plazo, tener un desarrollo exitoso. Sin dudas, estara condenada al fracaso
y lo que es peor, cuando intente reanimarse serd como un elefante centenario sin

oportunidades y con amenazas que atentaran constantemente contra su vida.

Segun Olivé (1997) la eficacia es una medida del logro de los resultados. Se refiere a la
capacidad de la empresa por satisfacer una necesidad en comun de los colaboradores
a través del suministro de bienes y recursos. Mientras que la eficiencia es una medida
de la utilizaciéon de recursos, relacion entre costos y beneficios, recursos aplicados y
resultado final, esfuerzo y resultado, gastos e ingresos, es decir la habilidad de contar

con recursos o0 medios para llegar al resultado deseado.

Asi la eficiencia esta orientada a una mejor ejecucién a través de métodos y estrategias
para lograr algo, con el fin de que los recursos que se proporcionen sean

adecuadamente utilizados.

La eficiencia se preocupa por los métodos y procedimientos mas indicados que
necesitan planearse y organizarse adecuadamente con el fin de asegurar el

perfeccionamiento del uso de los recursos disponibles”.

En este mismo orden, cabe sefialar que toda organizacion que se proponga alcanzar la
eficacia y la eficiencia organizacionales necesarias debe desarrollar un fuerte proceso
decisorio. Las teorias modernas de la administracion sugieren que la organizacion es
un complejo sistema de decisiones donde participan no sélo los administradores, sino
todos sus miembros y ello, implica que en todos los niveles se tomando decisiones

continuamente.
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Al respecto, Choo (1999) expresa que las organizaciones son puntos estratégicos de
decisiones, de personas que toman estas acciones, y resultan un compromiso de las

acciones tomadas que tengan un aporte positivo en la organizacion.

Por su parte, las afirmaciones de los que ven este proceso con un enfoque econémico
también coinciden en que aunque no existen decisiones perfectas y acertadas a la
primera, el criterio que orienta la decision final es la eficiencia; la obtencion de
resultados maximos con medios limitados La toma de una decision significa la
adopcién de una alternativa escogida, que jamas permite la realizacion completa o
perfecta de los objetivos pretendidos; pero que representa la mejor solucién encontrada

en determinadas circunstancias.

No se debe perder de vista, como un elemento decisivo en la correcta toma de
decisiones, la jerarquia de las alternativas. Ello conducira a planear el comportamiento
de la empresa, guiada por sus objetivos y de forma racional, con arreglo a las

alternativas mas adecuadas que conducen al logro de dichos objetivos.

La adecuada gestion de conocimiento, entiéndase como la forma en que las empresas
adquieren, generan, se apropian, usan y transfieren conocimiento al buscar la
estabilidad se convierten en fuente de ventajas competitivas. Los empresarios
reconocen su valor para la toma de decisiones y asi poder mejorar su productividad,
ademas de contar con una mejor gestion del conocimiento y desempefio
organizacional. La gestion del conocimiento favorece que las empresas sean
inteligentes en cuanto a los cambios que surjan y la adaptacion al entorno por lo que es
importante tomarla en cuenta en la toma de decisiones y considerar que es clave en el

desarrollo organizacional,
1.2.9.4. Asertividad
1.2.9.4.1. Pensamientos automaticos

Por otro lado, Ortega (2003) conserva la idea de los que no todos los pensamientos que

tiene una persona son negativos, algunos ayudan a sentirse bien, a solucionar
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problemas, a ser eficaz con su trabajo etc. Nos referimos a los pensamientos
automaticos, en referencia a un dialogo no observable, sino algo interno, mediante el
cual el individuo experimenta los pensamientos como si fueran un reflejo, sin reflexion o

razonamiento previo, y se graban como plausibles y validos.

Se considera que los pensamientos automaticos forman parte de las distorsiones
cognitivas causadas por la percepcion negativa individual del entorno y de los
acontecimientos que suceden a lo largo de la vida. Sin embargo es importante poder
analizar las experiencias vividas, adquiriendo aprendizaje, con el objetivo de buscar
alternativas a nuestras problematicas. Existen situaciones que son reales y
permanentes, pero en funcién de la forma de pensarla, valorarla e interpretarla, nuestra

conducta y estado emocional hace que varie.

1.2.9.4.2. Caracteristicas de los pensamientos automaticos

Como lo indica Ortega (2003) todos los pensamientos automaticos tienen

caracteristicas comunes que los hacen mas facilmente identificables.

Son inconscientes: estan situados en un plano mental del que muchas veces el
individuo no tiene constancia a simple vista, de ahi que con frecuencia concluya que no

estd pensando nada, previamente a una reaccion emocional intensa.

Son incuestionables: estos pensamientos actian como afirmaciones inamovibles
habitualmente creemos en ellos con una fidelidad absoluta; simplemente porque estan

ahi, con nosotros desde hace tiempo.

Son blogueados y contraproducentes: los pensamientos automaticos negativos nos
impiden a veces actuar, nos dejan literalmente clavados en el sitio, con mensajes
como: “No puedo hacerlo”. En otras ocasiones son una invitacion franca a huir lo antes

posible de la situacion o a evitarla sistematicamente.

Propician reacciones emocionales negativas muchos pensamientos automaticos
tienen contenidos alarmistas, culpabilizadores, pesimistas o catastréficos, apoyandose
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para ello en un tipo de lenguaje formalmente negativo que provoca sentimientos

negativos y estados de malestar y sufrimiento.

Son desadaptativos interponen una barrera mental entre nosotros mismos y los
objetivos que a menudo queremos conseguir, alejandonos de ellos, o en el peor de los
casos poniéndose mas dificil.

Son reflejos se disparan sin que haya una orden intermedia o un proceso de
busqueda. Actuan normalmente con un efecto de cadena, en la cual un pensamiento
automatico va seguido de otro y asi sucesivamente, sin que el sujeto pueda controlar su

aparicion.

Utilizan un lenguaje caracteristico: se sirven para expresarse de numerosas muletillas o

etiquetas absolutistas.

Son aprendidos son aprendidos por imitacion, introyeccion, mecanismos; todos ellos
son utilizados durante nuestro proceso de informacion en el cual intervienen padres o
amigos, y en general cualquier fuente o canal cercano al individuo con poder y
credibilidad.

Son repetitivos aparecen una y otra vez expresandose en primera persona, de tal
forma que nos sentimos duefios y responsables de cada uno de ellos. Dificulta el

proceso de desprendimiento y analisis

Influyen poderosamente en nuestra autoestima son una especie de goteo
intermitente que va minando nuestra propia seguridad y confianza, de ahi que estén

especialmente activos con problemas de asertividad.

Hoy en dia tiene importancia la forma de interactuar con otras personas y con nosotros
mismos, ya que el poder expresarse libremente, comunicar opiniones y sentimientos
son importantes para un dialogo efectivo. Es importante desarrollar técnicas o
habilidades que nos ayude a ser asertivos, es decir reducir el malestar, no herir
sentimientos de otros y aumentar la capacidad para transmitir a otros las opiniones o
sentimientos de manera eficaz. El poder ser asertivo significa tener una autoestima alta,
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creer en nuestros derechos, respeta y es respetada y es capaz de defender sus
intereses de una forma educada y cordial.

1.2.9.5. Comunicacién

1.2.9.5.1 La Comunicaciéon Fuente de Poder del Lider en las Organizaciones que

Aprenden

A su vez, Molina (2012) hace referencia a que es importante un sistema
comunicacativo, por ende el lenguaje es un conjunto de sonidos articulados que las
personas manifiestan a traves de pensamientos o sentimientos coherentes, incluyendo
el conjunto de signos y reglas que permiten la comunicacion efectiva. Por lo tanto el
sistema de comunicacion que presenta lenguaje, es el eje central de la postura de la
autora y se vincula con la innovacion en organizaciones que aprenden, y estas a su vez

son el principal referente de las organizaciones del siglo XX.

La cultura organizacional se encuentra orientada al conocimiento, esto implica que las
organizaciones que aprenden son innovadoras de por si, por esta razén los sitemas de
medicion para la promocion y refuerzo del liderazgo sistematico influencian la cultura

organizacional y reflejan el tipo de sistema organizacional prevalienciente.

Segun Ortega (2003) informa que este tipo de liderazgo promueve el trato humano y
recto tanto dentro como fuera de las organizaciones y se espera que todos los
colaboradores sean proactivos, participativos y con una comunicacion abierta, honesta
y las personas cuando sienten que forman parte de una comunidad, estan mas
dispuestas a hacer el esfuerzo extra, que se necesita para identificar problemas y
resolverlos, y es muy probable que compartan sus soluciones con otros comparieros,
por ende este es el punto de apoyo de la innovacion y de las formas de comunicacion
responsable, la cual se encuentra ciementada en la comunidad y las posiciones como

organizaciones sanas y que aprendan a aprender.
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En este mismo sentido las organizaciones se integran por equipos que tengan
habilidades complementarias, que tengan un alto grado de compromiso con el propésito
en comun, con un conjunto de metas y expectativas; para ello se establecen normas
colectivas de rendicion de cuentas y sus miembros participan asi como, se mantiene el

mismo nivel, y autonomia para experimentar y probar ideas innovadoras.

En otras palabras, la operacion completa esta disefiada para mantener un fuerte
sentido de comunidad el cual, se considera esencial para la evolucion y supervivencia
de la empresa y para mantener un fuerte sentido de comunidad los lideres apoyan
intensamente a todos frente a los riesgos que tengan que ser asumidos para producir
un cambio y ante ello, se reconoce que es posible realizar aportaciones y que todos
cada vez son mejores en lo que hacen, todos buscan conocer y son conscientes de su

propia actuacién (Ortega 2003).

En cuanto a lo anterior, las personas tienen facultades para encontrar la manera de
tener éxito dentro de sus equipos, deben rendir cuentas acerca de su responsabilidad
para alcanzar el éxito, pero la forma en que lo alcanzan no esté dictada por el lider
formal o informal, sino que la capacidad de cada lider y que se mide a partir de los

resultados que tienen las personas que dependen de éste (Molina, 2010).

En fin, la empresa depende de que la informacién se comparta con gran apertura y de
una cultura que comenta cdmo las personas plantean preguntas, pidan ayuda cuando la

necesitan y compartan sus ideas cuando se les pide.

La estructura plana basada en los equipos que se encuentra en las organizaciones que
aprenden y facilita el aprendizaje porque las personas en su totalidad participan en una
amplia gama de actividades y por trabajar con otros compafieros de quienes pueden

aprender (Bohlander , Scott, Sherman , 2008).

Por otra parte, Ortega (2003) sefala que la capacitacion formal es una via que
garantiza el aprendizaje continuo, para el desarrollo personal, espiritual e indispensable

para aumentar las competencias laborales.
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Se establece que la comunicacion es una herramienta indispensable dentro de las
caracteristicas de unos lideres en organizaciones que aprenden, para entender el
mundo globalizado y ser capaces de operar en €él, las nuevas areas de negocios tienen
que cambiar los paradigmas de la forma de educacion. Para desarrollar una
organizacion que aprende, innova, participa, toda la empresa debe de ser un centro de
aprendizaje, en el cual los colaboradores dejan la descripcion de sus puestos y
aprenden a ver el rol de la empresa desde su totalidad y desde su punto de accion.
Implementando este valor las organizaciones llegan a ser competitivas, innovadores,
por esta razon estos procesos influencian en la cultura organizacional y reflejan el tipo

de sistema prevaleciente.

1.2.9.6. Competencias laborales

Por su parte Boratzis (1982) citado por Escobar (2005) quien en una de sus
intervenciones analiza profundamente las competencias que incidian en el desempefio
de los directivos, utilizando para esto la adaptacién de Analisis de Incidentes Criticos.
En sus estudios concluye que existe una serie de caracteristicas personales que
deberia poseer de manera general los lideres, pero hay también algunas que solo
poseen otras personas que desarrollan de modo excelente sus responsabilidades. Son

estas algunas de las apreciaciones referentes al origen del término en cuestion.

Es necesario entonces precisar qué son las competencias, encontrando multiples y

varias definiciones:

Las competencias son repertorios de comportamientos que algunas personas dominan
mejor que otras, lo que las hace valiosas y aportan algo significativo en una
determinada situacion. (Levy-Levoyer, 1997). Por lo tanto considera un trazo de union
entre las caracteristicas individuales y las cualidades requeridas para llevar a cabo las

misiones del puesto.

Las competencias son unas caracteristicas subyacentes a la persona, con una

actuacion exitosa en el puesto de trabajo (Boyatzis, 1982)
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Se refiere a la capacidad efectiva para llevar a cabo, exitosamente una actividad laboral
plenamente identificada.

Capacidad productora de un individuo, que se define y se mide en términos de
desempefio en un contexto laboral determinado, y no solamente de conocimientos,
habilidades y destrezas y actitudes. Estas son necesarias, pero no suficientes en si

mismas para un desempefio efectivo.

Se refiere a la construccion social de aprendizajes significativos y Utiles para el
desempefio productivo en una situacién real de trabajo, que se obtiene no solo a través
de la instruccion, sino que también mediante el aprendizaje por experiencia en

situaciones concretas de trabajo.

Se define competencia como una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente

una actividad laboral plenamente identificada segun (Contreras 2011).

Cada persona colaborador o no, debe de tener conocimiento que las empresas tienen
una alta expectativa de rentabilidad cuando realizan sus inversiones, es por ello éstas
se aseguran de contar con el mejor talento humano capaz de demostrar que se puede
ejecutar con éxito las funciones de un determinado cargo, y no Unicamente que se
aprenda. Las empresas deben siempre de capacitar a sus empleados para ayudarles
en su desarrollo personal y laboral, pero en algunos casos las organizaciones prefieren
ejecutar el desarrollo de competencias que las personas han alcanzado con
experiencias propias. Las competencias laborales en definitiva se consideran vitales
para establecer la relacion entre el mercado laboral y el departamento de recursos
humanos para conseguir la duradera y saludable relacion laboral, cuando ambas se
relacion y trabajen en conjunto aportando sus recursos, sera prevista una gestion

exitosa en la empresa.

1.2.9.6.1. Tipos de competencia

Asimismo, Escobar (2005) indica que las competencias pueden clasificarse en

genéricas y especificas. Las primeras referidas a un conjunto o grupo de actividades, y
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las segundas destinadas a funciones o tareas especificas. Dicho de otra manera las
genéricas son atributos o rasgos que requiere el colaborador en un puesto de trabajo
determinado para desempefar sus tareas diarias. Las segundas son aquellos
comportamientos observables y habituales que hacen posible el éxito de una persona

en su funcion directiva dentro de la organizacion.

Las competencias directivas o0 genéricas se clasifican a su vez en competencias

estratégicas e intratégicas.

Se describen los tipos de competencias genéricas y especificas, importantes para la
aplicacion de un determinado puesto, se considera que ambas son importantes pero se
deben establecer las competencias que se encuentren estrechamente relacionadas
con el objetivo general de la organizacién, para que puedan ser medibles y de acuerdo

al puesto se determinen rangos o niveles.

1.2.9.6.2. Evaluacion de competencias

Desde hace algunos afios se ha incrementado el interés de las organizaciones en
evaluar a sus miembros, mas que por el cumplimiento de tareas, por la competencias

gue estos sean capaces de demostrar en el desempefio de sus funciones.

Esto pudiera tener sus ventajas, cuando al referirse a este procedimiento plantean que
en el mismo se mezclan dos realidades distintas: los objetivos y las competencias, lo
que puede producir percepciones de falta de justicia comparativa, las cuales resultan
muy negativas para la motivacion y rendimiento de los empleados. Y en este sentido,
no dejan de tener razén cuando refieren las competencias resultan “variables” nada
faciles de medir, en comparacion con los objetivos, a la vez su desarrollo requiere de
una motivacion intrinseca mas de una compensacion, por lo tanto suponen un
tratamiento diferente al ser evaluadas, ya que si bien son objetivas en cuanto a que son
observables, también son subjetivas, en cuanto a la percepcion que de ellas tiene el
examinador. Como lo indica Escobar (2005: 42).
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Se desarrollan dos tipos de competencia laboral, para determinado puesto dentro de la
organizacion, de acuerdo a sus funciones se determinan las competencias a través de
sucesos reales, explicables, para determinar la conducta de algun colaborador en un

futuro y las medidas o estrategias que puede aportar ante determinado objetivo.

1.2.9.7. Satisfaccién
1.2.9.7.1. Satisfacciéon laboral

Finalmente, Patrén (2013) cita a Chiang, Méndez y Sanchez (2010) quienes muestran
interés por realizar una investigacion sobre la satisfaccion laboral, el cual ha ido
evolucionando hacia una preocupacion creciente por la calidad de vida y el desarrollo

del individuo.

Varios autores como Rodriguez (2003), explica que autores como Maslow (1954;)
Hezberg (1959); McGregor (1960); McClelland (1961); Skiner (1972); Nayle y D. liguen
(1984) y Vroom (1996) han tratado el tema de la satisfaccion laboral y sus efectos en
las organizaciones. Estos autores apoyados en diversas investigaciones, han creado
teorias relativas a los efectos que producen la insatisfaccion y los multiples factores que
pueden influir en el comportamiento de los colaboradores. De esta forma, Blum y Naylor
(1990) exponen que la satisfaccion laboral es un resultado de las distintas respuestas y
actitudes, generadas en el clima laboral y las condiciones del entorno, tales como:
salarios, suspension, constancia, oportunidades de crecimiento, reconocimiento,
evaluacion de desempefio, relaciones sociales, resolucién de quejas, justicia y otros

conceptos similares.

Contreras y Montoya (2009) destacan que la relacién del trabajador con su entorno

laboral es una constante en todas las definiciones.

Davis y Lofquist (1992) explican la satisfaccién laboral mediante la teoria de Ajuste al
Trabajo de Minessota, basada en los métodos de la psicologia sobre las diferencias
individuales y el andlisis estadistico para explicar la variacion. Reconoce que cada

individuo es diferente, al igual el medio ambiente en el que se desempeiia. Por ello la
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satisfaccion laboral del individuo es una condicidn afectiva agradable, se obtiene por el
resultado de la valoracion de una situacion determinada que lleve a la solucion de

necesidades, valores y expectativas.

Se determina la satisfaccion laboral, como el principal factor de respuesta a la
motivacion de los colaboradores a sus necesidades, y como puede aportar o afectar en

el desempefio de las tareas que realice.

1.2.9.8. Compromiso organizacional

Por su lado Patrén (2013), sefiala que con el objetivo de crecer y observar cada vez
mejores resultados, una pyme tiene que manejar adecuadamente el cambio, pero este
proceso por lo general requiere de empleados comprometidos que se identifiguen con
los valores y objetivos de la empresa, y la traten como si fuera propia. La falta de
compromiso puede reducir la eficacia de la organizacion. En cambio la gente
comprometida tiene menos probabilidades de renunciar y buscar otro empleo, y por
ende la organizacién no debera incurrir en los costos provenientes de un alto indice de
rotacién de personal. De la misma forma los trabajadores comprometidos y altamente
calificados requieren menos supervision, pues conocen la importancia y valor de alinear
sus metas con las de la organizacién, ya que visualizan ambas a un nivel personal

(Gibson, Invancevich y Donelly 1994).

El compromiso organizacional, busca empleados comprometidos para obtener ventajas
competitivas, introduciendo cambios en nombre de la eficiencia. Adicional se pretende
crear un programa de compensaciones monetarias y no monetarias, para que el
empleado se identifique, comprometa, Se debe propiciar un buen clima laboral, ya que
es un factor vital y decisivo para que los empleados decidan permanecer o abandonar
la organizacion. “Hacer sentir a la empresa como un grupo agradable, como una nueva

familia, es una necesidad de primer orden”, (Ipade).

La organizacion y el area de Recursos Humanos, tienen la labor de retener el talento
humano de sus colaboradores, a través de la correcta comunicacion y traslado de

informacion de la marca, creando una cultura organizacional que la diferencie de las
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demas empresas, generando valores comunes y un solido sentido de pertenencia. “En
la medida en que los objetivos son compartidos, mas altos y mas nobles, la empresa

desarrollara el mas alto nivel de retencion: el compromiso”, (Jorge Llaguno).

El emprendimiento hoy en dia y la innovacion, se relacionan entre si, ya que generan
un impacto en las organizaciones que utilizan herramienta como estrategia de crear

grupos potentes capaces de transformar empresas, industrias y economias enteras.

Las distintas definiciones y aportes de ambito nacional e internacional que abarcan el
tema de empoderamiento, aportan informacion transcendental para comprender y situar
el problema dentro de un conjunto de conocimientos tedéricos, experimentales y

practicos que permiten orientar a un mejor entendimiento del tema de estudio.

El empoderamiento hoy en dia es una herramienta de desarrollo personal para los
colaboradores y las organizaciones que lo practican, ya que tiene un impacto positivo,
porque facilita la comunicacion efectiva entre los distintos niveles jerarquicos, ayuda a
gue las personas analicen y sean objetivos en la toma de decisiones y se genere un

proceso de participacion en los demas colaboradores.

Una persona empoderada cuenta con caracteristicas clave y toma el rol de un lider para
poder llevar a cabo las tareas que se le asignen y delegue responsabilidades, sea
asertivo en la toma de decisiones y utilice correctamente una comunicacion efectiva
para que asi las personas que trabajen bajo este método se sientan comprometidas y

se estime una satisfaccion y excelente clima laboral en la organizacion.
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[I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Actualmente el desarrollo y avances tecnolégicos, han tenido un aporte significativo en
las empresas y su cultura, de manera que ha enseflado como enfrentar las limitaciones

y amenazas del mercado, como aprovechar las oportunidades y fortalezas de la misma.

Cada empleado que conforma la organizacion es un capital humano valioso que se
debe conocer, explorar y moldear con el fin de lograr las metas organizacionales;
ademas es importante que los colaboradores no dependan de un jefe o supervisor para

realizar sus labores.

La palabra empoderamiento derivada de las palabras o sinénimos: potenciar, poder,
capacitar, permitir es una herramienta para que el colaborador pueda aprovechar todos
los recursos, por ello es necesario que la empresa brinde informacién necesaria para
gue haga uso el de una forma O6ptima y responsable para alcanzar los objetivos

propuestos.

Con esta funcion el lider desarrollado como tal, delega poder y autoridad a sus colegas.
La toma de decisiones ya no depende de una persona, sino que el empleado esta
altamente capacitado con cualidades como autoridad, critica, responsabilidad etc.

Esta nueva herramienta da la oportunidad al empleado de dar su mejor esfuerzo,
obtener un rendimiento mayor, ser duefio de sus acciones, decisiones con el objetivo de

impulsar un sistema estratégico de trabajo en equipo.

Antes de otorgarle mayor capacidad y potestad al personal para decidir en nombre de la
empresa, los gerentes deben conocer bien a sus trabajadores (si es posible, por medio

de indicadores o grupos focalizados), se considera que las relaciones sean
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respetuosas, efectivas y solidas; los roles sean bien definidos y debe existir un alto nivel
de disciplina en todos los departamentos; el compromiso debe ser promovido por los

lideres y se deben asignar responsabilidades.

Por lo tanto surge la interrogante: ¢Cuales son los niveles de empoderamiento que
posee un grupo de jefes de una agencia de una empresa de Telecomunicaciones que

opera en Guatemala?

2.1 Objetivos
2.1.1 Objetivo general:

Determinar los niveles de empoderamiento que existen en mandos operativos y

administrativos en una empresa de telecomunicaciones que opera en Guatemala.

Para la recoleccion de informacion de datos personales de los sujetos se dividieron en
dos grupos de jefes: el nivel administrativo y operativo, para establecer de una forma
clara y precisa el comparativo para determinar el nivel de empoderamiento con mayor

frecuencia.

2.1.2 Hipotesis:

Existe una diferencia significativa al nivel del 0.05 en el nivel de empoderamiento entre

el grupo de jefes de personal administrativo y un grupo de jefes de personal operativo.

2.2 Variables de Estudio
2.2.1 Variable dependiente: Nivel de Empoderamiento
2.2.2 Variable independiente:

e Antigledad

e Escolaridad
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e Género

2.3 Definicién de Variables de estudio

2.3.1 Definicion conceptual:

Blanchard (1996) define empoderamiento, sindnimo de facultar a los colaboradores, es
decir liberar conocimientos, experiencia y motivacion interna, con el objetivo de brindar
mayor autonomia al compartir informacion confidencial y brindarles el control sobre

factores que afectan el rendimiento en su area laboral.

Auer (2006) define la antigiiedad laboral, las relaciones de empleo estables inducen a
las empresas a formar a sus trabajadores, y la estructura de compensacion hace que
los trabajadores permanezcan en la empresa y no eludan el trabajo. Lo cual trae como
resultado el aumento de la productividad de los trabajadores y de la produccién de la

empresa

Hamadache (1994) define escolaridad es cualquier cosa dirigida hacia producir cambios
en las actitudes y modelos de conducta de los individuos, dado que para que este
cambio ocurra, ellos tienen que necesariamente haber adquirido nuevos conocimientos,
destrezas y habilidades. Los proponentes de esta definicion mas amplia del proceso
educacional llegan tan lejos como para argumentar que el aprendizaje espontaneo,
extra escolar —que es difuso, amplio y rico en potencial creativo—, es tan merecedor de
financiamiento publico como lo es la educacion formal tradicional, que hasta aqui ha

gozado de un virtual monopolio en este respecto.

Molina (2010) define género como el conjunto de caracteristicas sociales, culturales,
politicas, psicologicas, juridicas, econémicas asignadas a las personas en forma
diferenciada de acuerdo al sexo. El género esta estrechamente vinculado tan al factor
cultural como al social; este ultimo esta referido a los aspectos socioeconémicos que
participan en los procesos de produccion y reproduccion de género, tales como las
diferencias salariales, que las mujeres sean las maximas responsables de las tareas

domésticas, las mas "machacadas”, desigual distribucion de los roles domésticos,
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desigual o diferente representacion en los espacios de toma de decision; el primero
comprende todo el simbolismo relacionado con el ser mujer o ser hombre, presente en
cada cultura y época historica. “género” alude al proceso mediante el cual individuos
biologicamente diferentes se convierten en mujeres y hombres, mediante la adquisicion
de aquellos atributos que cada sociedad define como propios de la feminidad y la
masculinidad. El género es, por tanto, la construccion psico-social de lo femenino y lo

masculino (Dio Bleichmar, 1985).

2.3.2 Definicion operacional:

En esta investigacion se dié a conocer los niveles de empoderamiento por parte de los
jefes de agencia de una empresa de telecomunicaciones segun el puesto, género,
antigiiedad o titulo universitario, y determinar la influencia positiva o negativa para la
toma de decisiones en las organizaciones. El empoderamiento fue medido a traves de
un instrumento elaborado por 28 items en el cual se pudieron establecer los distintos
niveles que manejan los jefes de una organizacion, su capacidad de analizar y discutir
criticamente, de identificar problemas, capacidad de tratar con conflictos de otras
personas, manejo de relaciones interpersonales, propuesta de actividades para
favorecer los intereses del grupo, capacidad de asumir el rol delante de otros, crear

iniciativas en el grupo.

2.4. Alcances y limites

El presente pretendid determinar los niveles de empoderamiento en un grupo
determinado de mandos medios en el area de telecomunicaciones que opera en
Guatemala, en 26 agencias del area capital, a través de la adaptacion, implementacion

y aplicacion de un instrumento para la recoleccion de informacion.

Asimismo, es importante mencionar los limites que restringen el proceso de
investigacion. El periodo para recabar la informacion necesaria comprende un afio de

duracion a partir de marzo del afio 2014, la disposicion de tiempo e informacién por
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parte de los jefes, la falta de antecedentes historicos para la verificacion de informacion
y la confidencialidad brindada por parte de los encuestados.

2.5. Aporte

El emprendimiento hoy en dia, ha ganado una gran importancia por la necesidad de
muchas personas de lograr su independencia y estabilidad econémica. Los altos niveles
de desempleo, y la baja calidad de los empleos existentes, han creado en las personas,
la necesidad de generar sus propios recursos, de iniciar sus propios negocios, y pasar
de ser empleados a ser empleadores.

Con el presente estudio se pretende crear un impacto en las empresas dispuestas a
crecer y transformar su vision y forma de operar a nivel de recursos humanos, ya que
hoy en dia el empoderamiento es una herramienta eficaz para desarrollar lideres
capaces de tomar decisiones, delegar autoridad a sus subordinados, crear sentido de
pertenencia e identificacion con los objetivos de la organizacion con el fin de crear

empresas altamente competitivas.

A los futuros psicologos se recomienda reconocer el valor del trabajo y los
conocimientos y habilidades que un empleado posee y brindarle la confianza para que
se sienta parte importante de cada proceso dentro de la organizacion, y sea participe y
se involucre en cada toma de decision y actividades, para generar sentido de

pertenencia, compromiso e identidad.
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IIl. METODO

3.1 Sujetos

La empresa objeto de estudio, dedicada a la telecomunicacion, es la nueva marca que
componen las redes y servicios TDMA y GSM, lanza al mercado, en el rubro de
telefonia celular, en sus operaciones de Latinoamérica (Bolivia, Colombia, El Salvador,
Guatemala, Honduras y Paraguay). Cuenta con 16 operaciones celulares en diferentes

paises de Asia Sur-Occidental, Asia del Sur, América Central, Suramérica y Africa.

Los sujetos fueron seleccionados por conveniencia segun Dominguez (2011). Es
aguella muestra en la los elementos se seleccionan segun la oportunidad y

disponibilidad que tenga el contacto.

Para el desarrollo de esta investigacion, se llevd a cabo en agencias de la capital y
departamental incluyendo como parte de estudio a los jefes de agencia, seleccionando
26 agencias para objeto de estudio. Comprenden entre edades de 25-41 afios de
ambos sexos con nivel de estudio Administrativo, de negocios, obteniendo el puesto de

Jefe de Agencia.
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A continuacion se describe la muestra a través de los siguientes indicadores:

Cuadro no. 4 ANALISIS DESCRIPTIVO DE LA MUESTRA SEGUN LA

COMPARACION GENERO — ESCOLARIDAD

Escolaridad
1,00 2,00 Total
Género 4 7 11
3 12 15
Total 7 19 26
Cuadro no. 5 ANALISIS DESCRIPTIVO DE LA MUESTRA SEGUN LA
COMPARACION GENERO - ANTIGUEDAD
Antiguedad
1,00 2,00 Total
Género 2 9 11
0 15 15
Total 2 24 26
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Cuadro no. 6 ANALISIS DESCRIPTIVO DE LA MUESTRA SEGUN LA
COMPARACION ANTIGUEDAD — ESCOLARIDAD

Escolaridad
1,00 2,00 Total
Antigiiedad 1,00 1 1 2
2,00 6 18 24
Total 7 19 26
3.2 Instrumento
Cuadro no. 7 CALIFICACION PARA DETERMINAR LOS NIVELES DE
EMPODERAMIENTO
PONDERACION CLASIFICACION
MINIMO MAXIMO
25 56 Bajo nivel de
empoderamiento
57 66 Nivel medio de
empoderamiento
67 100 Alto nivel de

empoderamiento
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El instrumento fue validado por 3 personas especializadas en el area de Desarrollo
Organizacional, Recursos Humanos y Capacitacion, se adecuaron algunos cambios en
la redaccion de las preguntas, con el fin de extraer la informacion necesaria y llegar a

los resultados deseados o esperados.

El mismo fue elaborado para este estudio, sera un cuestionario, que tuvo como base
los indicadores y esta medido por factores o escalas, se aplicara individualmente a los
jefes para conocer el nivel de empoderamiento que tienen hacia sus subalternos. Asi
mismo se establecieron analisis descriptivo de la muestra segun factores como: género,

antigiiedad y escolaridad.

El instrumento cuenta con 28 items, con lo cual se puede obtener distintos resultados
de acuerdo a la experiencia de cada individuo, por lo que facilita la recoleccion de

informacion de los sujetos a estudiar.

El instrumento sufrié ciertas modificaciones con adaptaciones propias de redaccion de
acuerdo al objetivo primordial que es determinar el nivel de empoderamiento de un
grupo de jefes de personal operativo y personal administrativo para la facil recoleccion

de informacién y resultados deseados, para comprobacion de la hipoétesis planteada.

Se calificaron los reactivos mediante la escala tipo Likert y con rango de puntuaciones

de uno a cuatro quedando de la siguiente manera:
4= Totalmente Desacuerdo

3= De acuerdo

2= Desacuerdo

1= Totalmente Desacuerdo

La puntuacion de cada dimension se calcul6 como promedio de los reactivos que
forman dicha escala. Para determinar las caracteristicas de empoderamiento que
poseen los sujetos, se debe proceder analizando la puntuacion determinada por el

promedio y ponderacion de 28 items que forman las escalas.
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3.3 Procedimiento

Se determind la formulacion del tema acerca del nivel de empoderamiento de jefes de

agencia de una empresa de telecomunicaciones.

Se presento la propuesta de investigacion a las autoridades encargadas en la Facultad

de Humanidades para su aprobacion.

Se establecié el planteamiento del problema, en el cual se describe el contexto.

Se formulé la justificaciébn para exponer las razones por la cual se realiza el estudio
teniendo interés por conocer los distintos niveles de empoderamiento en estos sujetos y

como lo emplean hoy en dia en sus funciones diarias de nivel administrativo.

Se determind los objetivos de la investigacion, enunciando las metas a alcanzar, de

modo claro, y preciso.

Se establecieron los variables de estudio, alcances, limites y aportes de la

investigacion.

Se determind el nivel empoderamiento a través de una escala de puntuacion en la
aplicacién de un instrumento comprendido por 28 items, sus origenes, su evolucion a

través de los afios y el impacto que tiene hoy en dia en las organizaciones.

Se establecié el instrumento para la recoleccion de datos, y extraer resultados de los

niveles de empoderamiento.

Se determind el anélisis de los resultados obtenidos del instrumento, mediante la
utilizacion de herramientas utiles para la recoleccion tales como: Microsoft Excel 2010 y

el sistema IMB SPSS para poder calcular los datos estadisticos,

Se interpretaron las diferencias entre los dos grupos de estudio, segun el valor de la t

de student.y su nivel de significancia.
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Se calculé la t de student, a través del programa de Excel version 2010
Se utilizé IBM SPSS Statics 19 para el uso de estadisticos

Se establecio la discusion de los resultados obtenidos en relacion al problema

planteado.

Se determinaron las conclusiones y recomendaciones necesarias para la empresa.

3.4 Tipo de investigacion, disefio y metodologia estadistica

El enfoque de la presente investigacion es descriptivo cuantitativo a través de un
estudio comparativo. Segun Valdivia (2008) descriptivo, porque son aquellos que
estudian situaciones que generalmente ocurren en condiciones experimentales. Por
definicion, los estudios descriptivos conciernen y son disefiados para describir la
distribucidon de variables consiste en la descripcion de datos y caracteristicas de una
determinada poblacion; a través de la recoleccion de datos objetivos, precisos y
sistematicos que pueden utilizarse en calculos estadisticos. Describe tendencias de un
grupo o poblacion; se sometera a un analisis en el cual se mide y evaltua diversos
aspectos en relacién a los niveles de empoderamiento de un grupo de jefes de una
empresa de telecomunicaciones a través de la aplicacion de un instrumento en

agencias capitalinas y departamentales.

Las herramientas estadisticas a utilizar sera la t de student a través de la Version 2010

de Microsoft Excel, y el programa IBM SPSS Statics 19 para el uso de estadisticos.
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IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados obtenidos luego de la aplicacion del

instrumento, el cual tuvo como objetivo determinar el nivel de empoderamiento con

mayor frecuencia entre las muestras de género, escolaridad y antigtiedad.

Cuadro No. 6 ANALISIS INFERENCIAL DEL NIVEL DE EMPODERAMIENTO SEGUN

GENERO
Variable N | Media | Desviacién | Varianza | Estadistico Valor Aceptacién
Estandar t critico de't Hipotesis
Masculino | 11 | 0.45 0.5 0.25 -3.48 1.72 Alterna
Femenino | 15 | 1. 25 0.98 0-97

Dado que la t obtenida es de 3.48, esta es mayor que la critica de 1.72 se rechaza la

hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna que dice:

Existe una diferencia estadisticamente significativa al

nivel

del

0.05 en el

empoderamiento entre el género masculino y el género femenino. Existe un alto nivel

de empoderamiento predominante en el género femenino.
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Cuadro No. 7 ANALISIS INFERENCIAL DEL NIVEL DE EMPODERAMIENTO SEGUN
ESCOLARIDAD

Variable N | Media | Desviacion | Varianza | Estadistico Valor Aceptacion
Estandar t critico det | Hipotesis
Universitario | 9 0.37 0.49 0.24 6.12 1.68 Alterna
No 15 | 1.58 |0.82 0.68
universitario

Dado que la t obtenida es de 6.12, esta es mayor que la critica de 1.68 se rechaza la

hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna que dice:

Existe una diferencia estadisticamente significativa al nivel del 0.05 entre el nivel de

personas universitarias y el nivel de no universitarios. El nivel de empoderamiento

mayor se encuentra en personas no universitarias.

Cuadro No. 8 ANALISIS INFERENCIAL DEL NIVEL DE EMPODERAMIENTO SEGUN

TIEMPO DE SERVICICO/ ANTIGUEDAD

Variable | N | Media| Desviacion | Varianza | Estadistico Valor Aceptacién
Estandar t critico de | Hipotesis
t
0-2 afios |2 0.083 | 0.49 0.28 33.25 1.71 Alterna
3 afiosen |24 |2.00 |0.82 0
adelante
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Dado que la t obtenida es de 33.25, esta es mayor que el valor de la t critica de 1.71 se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna que dice:

Existe una diferencia estadisticamente significativa al nivel del 0.05 en el nivel de
empoderamiento entre las personas que laboran de 0-2 afios en la y las que laboran 3
0 mas afos en la empresa. El nivel de empoderamiento mayor se encuentra en

personas que laboran 3 afios 0 mas en la empresa.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

Posterior a la presentacion de los resultados, es pertinente hacer una comparacioén con
estudios realizados para determinar su relacion o falta de relacion con el presente

estudio, con el objeto de enriquecer la investigacion.

Se realiz6 una tesis tipo descriptiva correlacional utilizando la t de student como unidad
estadistica, aplicando un instrumento para determinar el nivel de empoderamiento
seleccionado a 26 jefes de agencia capital y departamental en una empresa de
telecomunicaciones. Se establecieron muestras aleatorias para proporcionar resultados
mAas precisos para el analisis estadistico esperado: género, escolaridad, tiempo de

servicio o antigliedad.

En los resultados obtenidos se determind que el género prevaleciente en
empoderamiento corresponde al femenino; estos resultados concuerdan con los
estudios de Soto (2014) realiz6 una tesis tipo descriptiva, que tuvo como objetivo
determinar el tipo de caracteristica de empoderamiento con mayor incidencia en los
colaboradores de una entidad del Estado en los puestos de trabajo. Como instrumento
se utilizé la recoleccion de datos para el estudio por medio del cuestionario para medir
Agencia Personal y Empoderamiento. Seleccioné un grupo de 20 colaboradores de
ambos sexos del departamento y diferentes secciones de recursos humanos en una

entidad del estado.

El autor Soto (2014) sefalé que el nivel de empoderamiento en los colaboradores de
género femenino de dicha entidad, ha sido alto debido a que la mayoria demuestran
estar empoderadas en sus funciones dentro de sus puestos de trabajo, ademas de
identificarse con la empresa, ser eficaces, eficientes y sentirse parte fundamental de la

organizacion.

Hecho el analisis comparativo se concluye que se acepta la hipotesis alterna: Existe

una diferencia estadisticamente significativa al nivel del 0.05 en el empoderamiento
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entre el género masculino y el género femenino. El nivel de empoderamiento mayor se

encuentra en el género femenino.

Por otro lado a través del instrumento para determinar el nivel de empoderamiento, se
determind la muestra escolaridad entre personas universitarias y no universitarias.
Como resultado se detectdé que el nivel de escolaridad existe un alto nivel de
empoderamiento en personas no universitarias, este resultado tiene relacion con el
estudio de Jadimez (2013) en Espafia redactd una tesis que tuvo como objetivo estudiar
cudles son las grandes categorias de practicas organizacionales que han demostrado
tener buenos resultados sobre el bienestar y salud de los trabajadores y la eficacia
organizacional. Asi, Grawitch, Gottschalk & Munz (2006) establecieron cinco sets de
practicas para la consecucion de una organizacion saludable: Conciliacion trabajo-vida
personal, Crecimiento y desarrollo de los empleados, salud y seguridad, recompensar al
empleado y participacion e implicaciéon del empleado. Para crear un lugar de trabajo
saludable es necesario que los empleados estén activamente implicados en la
participacion y configuracion de las practicas organizacionales.

El autor Jaimez (2013) sefialé que el establecimiento de practicas de empoderamiento
estructural (oportunidades de desarrollo, acceso a la informacién, recursos y apoyo) es
fundamental para que los trabajadores desarrollen su trabajo con altos niveles de
empoderamiento psicologico. Otra de las conclusiones es que el establecimiento de
practicas de empoderamiento estructural dio lugar a resultados organizacionales positivos
tales como un mayor nivel de compromiso organizacional La tercera conclusion es que
altos niveles de compromiso afectivo dieron lugar a mayores niveles de bienestar laboral,
un mejor clima laboral y a una menor intencién de irse por parte de los trabajadores. El
empoderamiento psicoldgico actiia como mediador entre el empoderamiento estructural y

el compromiso afectivo de los trabajadores.
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Se observa que hubo una diferencia entre el resultado obtenido y la tesis planteada por el
autor Jaimez, sin embargo segun Murgialday (2005) el empoderamiento significa un
incremento de la capacidad individual para ser mas autbnomo y autosuficiente, depender
menos de la provisidbn estatal de servicios 0 empleo, asi como tener mas espiritu

emprendedor para crear MICROEMPRESAS Y empujarse a uno mismo en la escala social. El

empoderamiento seria una estrategia que propicia que las mujeres, y otros grupos
marginados, incrementen su poder, esto es, que accedan al uso y control de los recursos
materiales y simbdlicos, ganen influencia y participen en el cambio social. Por lo tanto se
acepta la hipétesis alterna: Existe una diferencia estadisticamente significativa al nivel del
0.05 entre el nivel de personas universitarias y el nivel de no universitarios. El nivel de

empoderamiento mayor se encuentra en personas no universitarias

Respecto al nivel de empoderamiento con el tiempo de servicio en la organizacion se
pudo detectar que los colaboradores con un con un tiempo mayor a 3 afios estdn mas
empoderados, que los que poseen menos afios de servicio; Por lo que se confirma lo
expresado por el autor Mufioz (2011) realizé una tesis de metodologia experimental, la
cual tuvo como fin primordial colocar en marcha el empoderamiento, investigando
previamente la situacion en la que se encuentra la empresa; Concluy6é implantar el
empoderamiento, como herramienta para aumentar la productividad y cambiar procesos
para un cambio positivo. Por lo tanto si la empresa utiliza estrategias para el desarrollo
de capacidades y habilidades como el empoderamiento, mejorara la motivacion
personal con esto aumenta técnica que mejora la motivacion personal, con esto
aumenta la productividad porque el personal ahora se siente parte importante de la
empresa ademas, saben que el éxito de la empresa es éxito de ellos, mejora la
motivacion de los colaboradores porque delega autoridad, permitiendo la toma de
decisiones, la informacion que antes no se proporcionaba ahora llega a todos, se
permite mejor canalizacion de informacion, lo que trae consigo el aumento de
productividad de los colaboradores porgue su compromiso aumenta considerablemente

con la empresa.
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Derivada de la comparaciébn se acepta la hipétesis alterna: Existe una diferencia
estadisticamente significativa al nivel del 0.05 en el nivel de empoderamiento entre las
personas que laboran de 0-2 afios en la y las que laboran 3 0 mas afios en la empresa.
El nivel de empoderamiento mayor se encuentra en personas que laboran 3 afios o mas

en la empresa
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IV. CONCLUSIONES

A continuacion se presentan las conclusiones de la investigacion sobre el nivel de

empoderamiento en la muestra de género, escolaridad y tiempo de servicio o

antigiiedad, las cuales se encuentran inmersas en el ambito laboral de los jefes de

agencia de una empresa de telecomunicaciones, por medio del cual fueron reflejadas

las respuestas brindadas por los jefes en el instrumento aplicado.

a)

b)

Se comprob6 que existe un alto nivel de empoderamiento en el sexo
femenino, en el personal o en los colaboradores con 3 0 més afios de servicio

y en el nivel de escolaridad no universitario.

Existe una diferencia estadisticamente significativa de empoderamiento entre
un grupo del género masculino y un grupo del género femenino, siendo el
género femenino el que tiene mayor nivel de empoderamiento.
Empoderamiento, término establecido por Armifio (2005) un incremento de la
capacidad individual para ser mas autonomo y autosuficiente, depender
menos de la provisién estatal de servicios o empleo, asi como tener mas
espiritu emprendedor para crear microempresas y empujarse a uno mismo en
la escala social. También implica mejorar el acceso tanto a los mercados
como a las estructuras politicas, con el fin de poder participar en la toma de

decisiones econdémicas y politicas.

Empoderamiento, término establecido por Armifio (2005) un incremento de la
capacidad individual para ser mas autonomo y autosuficiente, depender
menos de la provision estatal de servicios 0 empleo, asi como tener mas
espiritu. Existe una diferencia estadisticamente significativa de

empoderamiento entre personas universitarias y el nivel de no universitarios,
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d)

siendo personas no universitarias que tienen mayor nivel de

empoderamiento.

Existe una diferencia estadisticamente significativa de empoderamiento entre
las personas que laboran de 0-2 afios en la y las que laboran 3 0 méas afios
en la empresa, siendo personas que laboran 3 0 més afios las que tienen
mayor potencial en el nivel de empoderamiento. Empoderamiento, término
establecido por Armifio (2005) un incremento de la capacidad individual para
ser mas autonomo y autosuficiente, implica mejorar el acceso tanto a los
mercados como a las estructuras politicas, con el fin de poder participar en la

toma de decisiones econdmicas y politicas.

Los resultados obtenidos en tesis replicaban la realidad vivida en una
empresa dedicada a telecomunicacion en el area operativa, motivo por el cual
se considera sujeto de estudio y asi mismo transmitir la importancia del
empoderamiento en las personas para un crecimiento personal y

organizacional.
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VIl. RECOMENDACIONES

Dado que el estudio realizado dio como resultado que el empoderamiento es una
herramienta Util para las organizaciones, seria conveniente tomar en cuenta algunos

puntos de mejora con el propésito de fortalecer sus beneficios.

Con base a las conclusiones planteadas, surgen las siguientes recomendaciones:

a) Mejorar el nivel de empoderamiento en el género masculino, a través de
capacitaciones o talleres incluyendo temas como: toma de decision, sentido de

pertenencia con la empresa, identificacién, compromiso, liderazgo etc.

b) Mejorar el nivel de empoderamiento en personas universitarias, a través de una

oportunidad de crecimiento, interaccion y participacion con sus subalternos

c) Mejorar el nivel de empoderamiento en personas entre 0-2 afos, incluyendo
actividades participativas para que el colaborador desarrolle actitudes de

liderazgo

d) Establecer las necesidades en las organizaciones, ya asi determinar planes de
accion para que los colaboradores formen parte del proceso de cambio que sufra
la empresa y brinden ideas innovadoras, y puedan realizar sus actividades

diarias responsabilidad y toma de decision.

e) Sugerir estudios que puedan realizar otros estudiantes sobre este tema
novedoso; brindar aportes a las organizaciones e investigar a profundidad temas
relacionados con el empoderamiento, tales como: identificacién de la empresa,
compromiso e incentivos y motivacion del colaborador, seleccion de diferentes
muestras, estudio similar en una empresa como Call Center, que son empresas

qgue hoy en dia reclutan personal de edad media.
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f) Conocer los aspectos interesantes en microempresas sobre empoderamiento, el

manejo de estrategias para el alto nivel de desarrollo en las organizaciones.

g) Investigar o comparar el nivel de empoderamiento entre las microempresas 0
empresas tradicionales, para conocer la diferencia de estrategias o herramientas

utilizadas para desarrollar el desempeiio de los colaboradores.
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Anexo 1

FICHA TECNICA

Nombre Work Addiction Risk Test (WART)
Autor Bryan Robinson
Objetivo Determinar el nivel de adiccion al trabajo
., Qué mide? Nivel de empoderamiento
Reactivos Cuestionario compuesto por 28 items

Punteos a obtener

Por medio de una escala Likert que oscila
entre 1y 4 puntos
ponderados de la siguiente forma:

e 1 (Totalmente Desacuerdo)
o 2 (Desacuerdo)
e 3 (De acuerdo)

e 4 (Totalmente De acuerdo).

Escala de Medicién

25 - 56 Bajo nivel de empoderamiento
57 - 66 nivel medio de empoderamiento

67 - 100 Alto nivel de empoderamiento

Tiempo de resolucion

10 minutos

Forma de aplicacion

El cuestionario es de auto- aplicacion

Profesionales que

validaron el instrumento

Raquel Marroquin/ Manuel Arias/ Estuardo
Valdez

72




Anexo 2:

ENCUESTA PARA DIAGNOSTICAR EL EMPODERAMIENTO
EMPRESARIAL

DATOS PERSONALES

Edad

Género

Agencia a la que pertenece

Instrucciones: Cada pregunta tiene 4 opciones de respuesta para cada una. Marque

con una “X” la que considere refleje su sentir con respecto a dichas aseveraciones.

El objetivo de la encuesta es medir el nivel de empoderamiento de jefes a nivel
administrativo. La misma es totalmente anénima y se efectia Unicamente con la
intencion de realizar un diagnéstico selectivo Es por ello que solicitamos responda los

siguientes cuestionamientos, asegurandose de contestar todos.

Totalmente
de acuerdo
De acuerdo
Desacuerdo
Totalmente
en
Desacuerdo

1. Comparte informacion relevante con sus

empleados

2. Incentiva al grupo a lograr los resultados

esperados

3. Acepta con entusiasmo las

responsabilidades que le son asignadas

4. Busca resultados sobresalientes
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5. Es creativo e innovador en sus ideas
[CEN ) o o () o
c DO = ° = °
g3 |2 2 s . g
g8 |8 g " 8
L3 a a e 8
6. Genera procesos autbnomos y de trabajo
colaborativo
7. Forja habitos saludables en los estilos de
trabajo
8. Ayuda a establecer los objetivos
9. Tiene alta capacidad para establecer
prioridades
10. Ayuda a revisar continuamente los
objetivos y planes trazados
11. Reconoce los esfuerzos de los demés
12. Promueve canales de comunicacién con
los colaboradores para que se puedan
tomar decisiones sin previa autorizacion
13. Da amplia retroalimentacién y discute de
una manera positiva y constructiva
14. Permite la participacién a sus empleados
en sus actividades diarias, toma de
decisiones, trabajos importantes
15. Delega la toma de decisiones
16. Brinda confianza a sus empleados para
aportar nuevas ideas
17. Propicia un ambiente de trabajo arménico
entre los colaboradores
18. Asigna roles y normas entre los
trabajadores
19. Propicia el trabajo en equipo
20. Brinda oportunidades de crecimiento y
superacién personal a los empleados
21. Cuando delega la toma de decisién al
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colaborador, ¢éste toma la decisiéon

correcta?
L O (@] o [} o
c D = ° c 2
2 g : 2 3
ge |8 & |2 %
L3 a a ° &
22. Existe alto nivel de compromiso para
cumplir los retos que le son asignados
23. Es importante adaptar la comunicacion a
las nuevas estructuras empresariales
horizontales
24. Se encuentran soluciones novedosas a
problemas dificiles
25. Hay veces en que dejo que otros tomen
la responsabilidad de resolver los
problemas
26. Se reconocen los logros por iniciativa,
toma de decisiones
27. Se incentiva a los colaboradores para
que actlen con empoderamiento
28. Existe inseguridad y se necesita la

aprobacion de otras personas para la

toma de decisiones
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Anexo 3:

Los sujetos a estudiar ocupan puestos de nivel Gerencial, con las siguientes

caracteristicas:

Cuadro no. 8 ANALISIS DESCRIPTIVO DE SUJETOS SEGUN INDICADORES

GENERO EDAD | PUESTO QUE ANOS DE TITULO AGENCIA
DESEMPENA LABORAR UNIVERSITARIO

1. Masculino | 30 Gerente 3 afios 10 Contador Publicoy | Jalapa
Administrativo meses Auditor

2. Masculino | 35 Gerente 3 afos 4 Administracion en Obelisco
Administrativo meses Mercadotecnia

3. Masculino | 38 Gerente 3 aflos 4 Licenciatura en Zentro Plaza
Administrativo meses Administracion

4. Masculino | 27 Gerente 2 afios Licenciatura en Pacific
Administrativo Derecho Center

5. Masculino | 33 Gerente 10 afios Licenciatura en Zonal
Administrativo Administracion

6. Masculino | 36 Gerente 3 afios Administracién de Tikal Futura
Administrativo Empresas

7. Femenino | 29 Gerente 9 afios Técnico en Coban
Administrativo Administracién

8. Femenino | 39 Gerente 16 afios Licenciatura en Escuintla
Administrativo Administracién de

Empresas

9. Masculino | 35 Gerente 11 afios Administracion Huehuetenan
Administrativo go

10. Femenino | 36 Gerente 16 afios Diplomado La Quinta

Administrativo

Administracion  de
Empresas,
afio Licenciatura en
Comunicacién,

especialidad

Quinto
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Tecnologia y

Comunicacioén

11. Femenino | 35 Gerente 35 Maestria en Portales
Administrativo Administracion de
Marketing
12. Femenino | 41 Gerente 9 afios Pensum cerrado en | Xela
Administrativo Licenciatura en
Mercadotecnia
13. Masculino | 39 Gerente 10 afios Administracién de Zacapa
Administrativo Empresas
14. Masculino | 25 Gerente 3 aflos Técnico San Marcos
Administrativo Administracion
15. Femenino | 41 Gerente 5 afos Ingenieria Industrial | Retalhuleu
Administrativo
16. Femenino | 30 Gerente 6 afios Licenciatura en Chiquimula
Administrativo contaduria publica y
auditoria
17. Femenino | 31 Gerente 4 afios 3 Tercer afio en Petén
Administrativo meses Administracion de
Empresas,|
especialidad en
Ciencias
Tecnol6gicas
18. Masculino | 25 Gerente 2 afios Cuarto afio en Metrocentro
Administrativo Ingenieria
Telecomunicaciones
y Redes
Informéticas
19. Femenino | 25 Gerente 5 afios 4 Noveno semestre | El Progreso
afos Administrativo | meses en Administracion
20. Femenino | 37 Gerente 8 afnos Maestria en Puerto
Administrativo Administracion de Barrios

Negocios
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21. Femenino | 34 Gerente 5 afios 6 Licenciatura en Quiché
Administrativo meses Informatica y
Administracion de
Negocios
22. Femenino | 30 Gerente 4 afios Licenciatura en Salama
Administrativo Informatica y
Administracion de
Negocios
23. Masculino | 32 Gerente 13 afios Licenciatura en Zona 4
Administrativo Mercadotecnia
24. Femenino | 30 Gerente 4 afios Administracién de Miraflores
Administrativo Empresas
25. Masculino | 29 Gerente 7 afios Administracién de Jutiapa
Administrativo Negocios
26. Femenino | 26 Gerente 3 afios Psicologia Clinica Oakland

Administrativo
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Anexo 4:

TABULACION
Genero Escolaridad Antigledad
Masculino Femenino Universitario No universitario | 0-2 afios 3 afos en
adelante

1.0000 2.0000 1.0000 2.0000 1.0000 2.0000
1.0000 2.0000 1.0000 2.0000 1.0000 2.0000
1.0000 2.0000 1.0000 2.0000 0.0000 2.0000
1.0000 2.0000 1.0000 2.0000 0.0000 2.0000
1.0000 2.0000 1.0000 2.0000 0.0000 2.0000
1.0000 2.0000 1.0000 2.0000 0.0000 2.0000
1.0000 2.0000 1.0000 2.0000 0.0000 2.0000
1.0000 2.0000 1.0000 2.0000 0.0000 2.0000
1.0000 2.0000 1.0000 2.0000 0.0000 2.0000
1.0000 2.0000 0.0000 2.0000 0.0000 2.0000
1.0000 2.0000 0.0000 2.0000 0.0000 2.0000
0.0000 2.0000 0.0000 2.0000 0.0000 2.0000
0.0000 2.0000 0.0000 2.0000 0.0000 2.0000
0.0000 2.0000 0.0000 2.0000 0.0000 2.0000
0.0000 2.0000 0.0000 2.0000 0.0000 2.0000
0.0000 0.0000 0.0000 2.0000 0.0000 2.0000
0.0000 0.0000 0.0000 2.0000 0.0000 2.0000
0.0000 0.0000 0.0000 2.0000 0.0000 2.0000
0.0000 0.0000 0.0000 2.0000 0.0000 2.0000
0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 2.0000
0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 2.0000
0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 2.0000
0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 2.0000
0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 2.0000
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Anexo 5:

ANALISIS DE LA MUESTRA POR EL ESTADISTICO' t

Genero Masculino Femenino
Media 0.4583 1.2500
Varianza 0.2591 0.9783
Observaciones 24.0000 24.0000
Diferencia hipotética de las medias 0.0000
Grados de libertad 34.0000
Estadistico t -3.4866
P(T<=t) una cola 0.0007
Valor critico de t (una cola) 1.6909
P(T<=t) dos colas 0.0014
Valor critico de t (dos colas) 2.0322

Escolaridad Universitario No Universitario
Media 0.3750 1.5833
Varianza 0.2446 0.6884
Observaciones 24.0000 24.0000
Diferencia hipotética de las medias 0.0000
Grados de libertad 38.0000
Estadistico t -6.1286
P(T<=t) una cola 0.0000
Valor critico de t (una cola) 1.6860
P(T<=t) dos colas 0.0000
Valor critico de t (dos colas) 2.0244
3 afios en
Antigiedad 0-2 afos adelante
Media 0.0833 2.0000
Varianza 0.0797 0.0000
Observaciones 24.0000 24.0000
Diferencia hipotética de las medias 0.0000
Grados de libertad 23.0000
Estadistico t -33.2579
P(T<=t) una cola 0.0000
Valor critico de t (una cola) 1.7139
P(T<=t) dos colas 0.0000
Valor critico de t (dos colas) 2.0687
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