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Resumen
La presente investigación tiene el propósito de dar a conocer los niveles de Empowerment aplicados en los docentes que prestan sus servicios profesionales en los predios de la Universidad Técnica de Ambato,  relacionando de esta manera dos variables cuyo campo ha sido poco explorado, desde la perceptiva organizacional, el Empowerment como productor del Compromiso Laboral; para ello es importante recalcar que la investigación se enfoca en 4 facultades representativas de la Universidad , tanto en hombres como en mujeres sin importar el tiempo de llevar con sus funciones en el puesto. Esta investigación establece la gran importancia que tiene la supervisión y nivel de responsabilidades que un colaborador percibe en su puesto de trabajo. 

Para el logro de objetivos se desarrolló un estudio de tipo exploratorio, correlacional y transeccional. La recolección de la información se realizó a través de la aplicación de una herramienta de escalamiento tipo Likert, denominada Escala CL-SPC, la misma que fue diseñada y elaborada por la Psicóloga Sonia Palma Carrillo como parte de sus actividades de profesora investigadora en la Facultad de Psicología de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Perú). Un cuestionario que integra varios factores que miden esencialmente clima organizacional, y proyectan niveles de empoderamiento y compromiso laboral.
Los principales resultados permiten afirmar que sí existe diferencia significativa entre las variables de estudio, principalmente en lo que respecta al sexo (p-value: 0.04761 *) y las facultades que conforman la UTA (p-value: 6.977e-06 ***), afirmando de esta manera, la existencia de un nivel moderado del Compromiso Organizacional de los docentes, muy íntimamente relacionado con el  nivel de Empoderamiento que perciben por parte de las autoridades inmediatas, la predominancia de la dimensión afectiva y el papel modulador de las variables género. 
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ABSTRACT
The present investigation has the purpose of giving to know the levels of Empowerment applied in the educational ones that lend its professional services in the properties of the Technical University of Ambato, relating in this way two variables whose field has been little explored, from the perceptive one organizational, the Empowerment like producing of the Labor Commitment; for it is important to emphasize that the investigation is focused in 4 representative abilities of the University, as much in men as in women without caring time of taking with its functions in the position. This investigation establishes the great importance that has the supervision and level of responsibilities that a collaborator perceives in his work position.   

For the achievement of objectives it was developed a study of exploratory type, correlational and transeccional. The gathering of the information was carried out through the application of a tool of scaling type Likert, denominated CL-SPC, the same one that was designed Climbs and elaborated by the Psychologist Sonia Palm Carrillo like part of its activities of investigating teacher in the Ability of Psychology of the University Ricardo Palm (Lima, Peru). A questionnaire that integrates several factors that measure organizational climate essentially, and they project Empowerment levels and labor commitment.  

The main results allow to affirm that yes significant difference exists among the study variables, mainly in what concerns to the sex (it p-valued: 0.04761 *) and the abilities that the UTA conforms (it p-valued: 6.977e-06 * * *), affirming this way, the existence of a moderate level of the Organizational Commitment of the educational ones, very intimately related with the level of Empowerment that you/they perceive on the part of the immediate authorities, the predominance of the affective dimension and the paper modulator of the variable gender.   
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CAPITULO I

El problema
Empowerment como productor del Compromiso Laboral en Docentes de la UTA

1.1. CONTEXTUALIZACIÓN 
A pesar de lo mucho que se escribe y se lee sobre la evolución del management, nadie parece estar plenamente seguro de si el primer ejecutivo debe, como tal, concentrar el poder dentro de la organización —realizando incluso controles o tomando decisiones que podrían corresponder a directivos de los siguientes niveles—, o si debe dejar que también acierten y se equivoquen sus colaboradores próximos. Sobre el terreno, debería depender, sobre todo, de las circunstancias, pero también depende lógicamente de la personalidad o estilo del propio ejecutivo principal, que en buena medida, determina la cultura de la organización. El denominado Empowerment (cesión de recursos, responsabilidad y poder correspondiente, a lo largo de toda la organización, hasta llegar a los empleados) se viene postulando con mayor insistencia desde hace unos diez años, aunque no siempre se practica de forma generalizada y auténtica. Al parecer, cuando las cosas van bien, los primeros ejecutivos tienden a confiar habitualmente en sus colaboradores y buscar consensos en temas específicos, generalmente estratégicos; pero si las cosas se tuercen, es bastante natural que se reserven las decisiones de cierta trascendencia, invadiendo espacios de aparente responsabilidad o competencia de sus colaboradores. En condiciones normales, no parecería lógico, en principio y por ejemplo, que el director de un hotel decidiera personalmente el menú del restaurante, ni siquiera para la cena de Nochevieja; ni que el presidente de un banco eligiera el mobiliario de las oficinas; ni que los altos directivos se saltaran niveles intermedios para encargar tareas a determinados trabajadores, por mor del empowerment. Estas cosas pueden pasar y pasan, pero sorprenden.

Que no se nos olvide, recordar lo que ya decía uno de los Siete Sabios de Grecia, Pitaco de Mitilene, seis siglos antes de Cristo: “Si queréis conocer a un hombre, dadle poder”. Hace menos tiempo, unos seis años, Patricia Pitcher, de Montreal, quizá no tan sabia como Pitaco pero experta en liderazgo en las empresas, destacaba tres tipos principales entre los máximos ejecutivos: los “tecnócratas”, pendientes, sobre todo, del producto y del detalle, prácticos, resueltos e inflexibles; los “artesanos”, realistas, razonables, previsibles y dignos de confianza, y los “artistas”, emprendedores osados, llenos de imaginación y entusiasmo, y con una meta colectiva que alcanzar. Parece que los primeros tienen más tendencia a reservarse el poder, mientras los últimos —los que ella denomina artistas— se acercan más a lo que venimos considerando líderes (aunque este término parece utilizarse para todos los altos directivos de éxito), seguramente los menos interesados en el ejercicio cotidiano del poder y los más dispuestos a que el mismo se distribuya y se administre con acierto. Naturalmente, cabe encontrar ejecutivos principales que, aun presentando algunos de estos rasgos, no sobresalgan por ellos sino por otras características personales más acusadas, tanto positivas (visión de futuro, por ejemplo), como negativas (narcisismo, autocracia...). 

Pero, en lo que se refiere al poder, uno distinguiría directamente entre los que han llegado al mismo porque ansiaban poseerlo (para administrar presupuestos, para contratar y despedir trabajadores, para nutrir su ego...), y los que han llegado al poder porque querían hacer algo grande. Y, entre estos últimos, habría que ver qué era eso grande que querían hacer... y si lo van a hacer o lo han hecho... y si resultará bueno para la colectividad. En este último caso, estaríamos ante los mejores directivos-líderes, que los hay excelentes; pero ya se sabe que caben muchas interpretaciones del liderazgo, como por cierto del Empowerment que aquí nos ocupa. Puede parecer una exageración pero, a medio y largo plazo, el perjuicio de interpretar erróneamente el liderazgo o el Empowerment podría estar resultando mayor que el beneficio obtenido al aplicar convenientemente estos postulados del management. Aunque cada organización constituya un caso particular y exija una aplicación específica, llegar a desvirtuar o adulterar la doctrina recomendada por los expertos del management puede acarrear consecuencias perniciosas. 

Esta herramienta reemplaza la vieja jerarquía por equipos autos dirigidos, donde la información se comparte con todos. Los empleados tienen la oportunidad y la responsabilidad de dar lo mejor de sí. Cualquier persona externa a la compañía puede detectar fácilmente los puntos en los que está siendo ineficiente. El problema es que la gente que trabaja dentro de ella ni siquiera se percata de las cosas que están yendo mal, o si lo notan, hacen como si no pasara nada. Algunos de los aspectos negativos de una empresa, en cuanto a su desenvolvimiento, pueden ser los siguientes:

Casi nadie se emociona por las cosas relacionadas con el trabajo.     

           
  Las cosas que sí los emocionan están fuera del trabajo.

A la gente sólo le importa su salario, sus vacaciones y sus pensiones. Otra cosa, ¡olvídelo! La actitud general es: no hagas algo que no tengas que hacer. Luego, haz lo menos posible. Todo el día todo parecen moverse en cámara lenta... hasta que es hora de irse a casa: entonces es como ver una cinta en alta velocidad.

Se habla de hacer un mejor trabajo, ¿qué sucede?, muchas miradas vacías. Nadie asume más responsabilidad de la necesaria. Si el trabajo no sale, es mi problema, no el de ellos. Todos hacen apenas lo suficiente para que no se les grite o despida. A nadie le importan las mejoras; todos temen al cambio.

Si se dice: "Si no les da la gana, se quedarán sin trabajo", eso sólo los desmoraliza y las cosas empeoran. Cuando se trata de motivar a la gente, los resultados, cuando los hay, son de corta duración. Se han desarrollado un sin número de técnicas, herramientas, estrategias y filosofías para mejorar el desempeño organizacional, como son JIT (Just in Time), TQC (Total Quality Control), MRP (Management Requirement Production), y Círculos de Calidad, Grupos Auto dirigidos, TPM (Total Production Management), los cuales algunas veces son implementados y forman parte de la organización mientras que otras sólo la utilizan mientras estos están de moda.

Empowerment quiere decir potenciación o empoderamiento que es el hecho de delegar poder y autoridad a los subordinados y de conferirles el sentimiento de que son dueños de su propio trabajo. Sus derivados se utilizan en diversas acepciones y contextos, pero en español la palabra se encuentra en pugna con una serie de expresiones que se aproximan sin lograr la plenitud del sustantivo. Se homologan "empowerment" con "potenciación" y "to empower" con "potenciar", mientras que caen en desuso expresiones más antiguas como "facultar" y "habilitar". La idea en que se basa el Empowerment es que quienes se hayan directamente relacionado con una tarea son los más indicados para tomar una decisión al respecto, en el entendido de que posee las actitudes, requeridas para ellas.
Empowerment significa crear un ambiente en el cual los empleados de todos los niveles sientan que tienen una influencia real sobre los estándares de calidad, servicio y eficiencia del negocio dentro de sus áreas de responsabilidad. En el contexto organizacional predominantemente caracterizado por las relaciones contractuales entre la organización y los empleados; la generación de empowerment, requiere la transformación de las actitudes y creencias de los empleados en concordancia con la misión y objetivos de la organización

1.2. ANÁLISIS Y SITUACIÓN DEL PROBLEMA 
Empoderar ofrece el potencial de explotar una fuente subutilizada de capacidad humana que tiene que utilizarse para que las compañías sobrevivan en el mundo cada vez más complejo y dinámico de hoy. Sin embargo, el proceso de facultar a los empleados puede ser largo ya que se enfrentan diversos obstáculos, tales como: el miedo de los gerentes a ser desplazados, la inseguridad de los empleados y el miedo a tomar decisiones incorrectas.

Hoy día existen empresas donde la burocracia es lo que reina, ya que los gerentes de las mismas no aceptan los cambios. La forma tradicional de administración en la que los gerentes controlan y los empleados son controlados no es exitosa en el mundo actual. El proceso para cambiar la forma de administrar una empresa no puede iniciarse si la gerencia no cambia su modo de pensar.

Para este cambio se hace necesario ser más magros y ágiles, con menos niveles de administración. Hay que liberar toda la energía creadora inexplotada que hay en la compañía y por supuesto en cada una de las personas que trabajan en una empresa cualquiera. Todo el personal tiene que ser invitado a asumir responsabilidades y hacer pleno uso de sus destrezas y habilidades. Todos necesitan sentirse facultados para realizar el encargo de hacer la compañía más considerada con los clientes y al mismo tiempo financieramente sana.

Cualquier organización poco sensitiva a los deseos y necesidades de los clientes, está condenada a ser desplazada del mercado. Los clientes no quieren respuestas futuras, sino soluciones inmediatas a sus problemas. El empleado debe estar facultado para tomar decisiones, resolver problemas y actuar sin demora. 
A continuación se presenta análisis estadístico de ciertos factores que se involucran directamente a esta herramienta esencial frente al compromiso de los colaboradores en una organización.

FACTOR: AUTONOMÍA
Se refiere al grado de libertad que posee un sujeto para realizar su trabajo en cuanto a toma de decisiones, supervisión, entre otros, para llevar a cabo su trabajo.

Gráfica 1
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En la gráfica puede apreciarse que al 63% de los participantes les agrada que sus jefes supervisen su trabajo para que les digan si está bien lo que están haciendo. Por otro lado, el 21% de la población considera que cuando los supervisan, es porque sus jefes se interesan en lo que hacen. A un 10%, les es indiferente si su jefe supervisa lo que hace y a un 5%, les resulta incómoda ésta situación. Por lo que es evidente que al personal de esta empresa, le agrada la retroalimentación respecto a las tareas que desempeñan.
Gráfica 2
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En cuanto a la autonomía en la toma de decisiones, casi el total de la población dijo que siempre debe consultar con su jefe y que nunca pueden tomar decisiones. En esta pregunta, los dos gerentes de la empresa, se abstuvieron de responder. Resulta necesario evidenciar que al personal, se le permita tomar ciertas decisiones dentro de su puesto de trabajo. Esta delegación, enriquece el puesto de trabajo.

Gráfica 3
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La percepción que tienen los empleados de su jefe, es que es una persona que los deja hacer su trabajo como ellos consideran que es mejor (58%). Este número se contradice con las delegaciones en la toma de decisiones. Un porcentaje menor (32%) dice que éste es una persona que siempre busca errores en su trabajo y sólo un pequeño número (11%), opina que a su jefe le gusta tener el control de lo que sucede, pero que sí acepta opiniones.
Gráfica 4
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En cuanto a obligaciones nuevas, el 58% de los participantes, dijo que su jefe siempre lo orienta y lo corrige cuando sabe que se necesita. Otro grupo de 26%, dijo que su jefe sólo le dice lo que tiene que hacer y se olvida de él. Una cantidad pequeña de participantes (5%) dijo que su jefe siempre lo critica y lo supervisa constantemente. Es positivo el hecho que los jefes apoyen a los empleados en cuanto a tareas nuevas.

En cuanto al factor AUTONOMÍA se refiere, según los resultados, es evidente que al personal de ésta empresa, le agrada que se le retroalimente constantemente, ya sea para mantener la calidad del trabajo o para mejorar en sus labores.

Los gerentes de ésta empresa, deberían considerar permitir que los empleados tomen ciertas decisiones para implementar una cultura de autonomía en la toma de éstas y darle al empleado la confianza que se merece. Además, promoviendo la toma de decisiones por parte del empleado, se aumenta el nivel de satisfacción y autorrealización dentro de la empresa.

Por otra parte, los empleados manifestaron que su jefe, es una persona que les permite hacer su trabajo y los orienta y / o corrige cuando sabe que lo necesitan.

FACTOR: IDENTIFICACIÓN CON LA EMPRESA

Se refiere a qué tanto un empleado se identifica con ésta empresa.
Gráfica 5
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El 68% de personas de ésta empresa, sólo se irían de la misma si les ofrecieran un mejor salario en otro lugar. Un 15% lo haría por otro puesto y el 10%, no lo ha pensado. En cuanto a estos resultados se encuentra subjetividad ya que la mayoría de las personas, en ésta y en cualquier organización, desean tener un mejor salario. Resulta factible, revisar la escala salarial para éste tipo de empresa.
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Cuando el personal de esta empresa, tiene que decir en dónde trabaja, el 90%, lo hace con entusiasmo. El 10% restante lo dice con vergüenza o no lo dice y habla de otra cosa. En general, a los colaboradores, no les da pena decir donde trabaja.
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Al 84% de los colaboradores, trabajar en ésta empresa les produce alegría y satisfacción y les gusta lo que hacen. Sin embargo a un 19% le es indiferente y al 6% les produce disgusto. Sería necesario determinar por qué a un 15% de los colaboradores no les gusta trabajar en ésta empresa y tomar las medidas necesarias.

Gráfica 8
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Si al 84% del personal de ésta empresa le ofrecieran otro trabajo, se iría sólo si le ofrecieran algo mejor de lo que tengo. El 15% dijo que no se iría a trabajar a otro lugar. Se manifiesta, en general, que las condiciones laborales que ofrece ésta empresa son satisfactorias para el personal.
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Gráfica 9
El personal manifestó en un 42%, que lo que más les parece de trabajar en ésta empresa, es la estabilidad que les brinda. Un 32% dijo que les gusta la empresa, porque es un lugar que brinda oportunidades de crecimiento. Por otro lado, un 28% se enfocó en que los 
Compañeros y jefes son quienes hacen que el lugar sea agradable. Por lo consiguiente, nuevamente, se observa que la empresa brinda estabilidad y oportunidades de crecimiento.

En síntesis, en cuanto al factor IDENTIFICACIÓN CON LA EMPRESA y en base a los resultados obtenidos, se determina que la empresa brinda a sus empleados buenas condiciones de trabajo, estabilidad y oportunidades de crecimiento.

El personal de ésta empresa se siente identificado con la cultura organizacional ya que éste tomaría la decisión de cambiarse de trabajo, sólo si se les ofreciera un mejor salario.

La calidad de relación que exista con los compañeros de trabajo y jefes, aporta identificación y calidad de vida dentro del ámbito laboral. En este aspecto, los colaboradores se sienten cómodos, ya que las relaciones son estables.

FACTOR: MOTIVACIÓN

Es la predisposición del empleado para realizar ciertas acciones, o la disposición para involucrarse en la consecución de los objetivos de la empresa. Este factor se ve muy influenciado por la satisfacción que la empresa le proporcione al empleado.
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A las personas les satisface su trabajo y se demuestra tomando en cuenta que al 63% del personal le agrada asistir a sus labores y nos les abruma iniciar una nueva semana laboral. El 36%, manifestó que algunas veces no sienten ganas de iniciar los días de trabajo. Esto demuestra que el personal si está motivado y siente gusto de laborar en la empresa.
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En un 63%, el personal dijo que le agradan las actividades que realizan en su puesto de trabajo y el 36% dijo que hace lo que hace porque es su obligación. Para ningún empleado de ésta empresa, realizar sus tareas representa una molestia.
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Gráfica 12
El personal de ésta empresa, dijo sentirse satisfecho de trabajar para ésta, ya que un 63% dijo que si les ofrecieran otro trabajo obteniendo el mismo salario, no se iría a otro lugar. Un 32%, dijo no estar seguro optar por otra opción. Sólo un 5% dijo que sí se iría inmediatamente. Por lo que se infiere que las condiciones laborales que ofrece la empresa, satisfacen las necesidades de los colaboradores.

Gráfica 13
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Dentro de ésta empresa, las opiniones / ideas de los colaboradores pueden exponer sus ideas, ya que un 68% del personal no tiene ningún problema en comunicar, inmediatamente, las ideas que puedan beneficiar a la empresa. Sin embargo, un 32%, dijo que cuando se le ocurre algo, se olvida de la idea, ya que de todas formas nunca sería considerada.
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Gráfica 14
Si al personal de ésta empresa se le hiciera una oferta de trabajo para optar por el mismo puesto, los colaboradores, sólo se irían si tuvieran motivos fuertes para dejar el trabajo actual en un 74%. Un 10% dijo que la oferta sería una buena oportunidad para salir de ésta empresa. El mismo porcentaje dijo que no lo aceptaría y un 5% dijo que, sin pensarlo, se iría a trabajar a otro lugar. Es de notar que el personal se siente satisfecho en cuanto las condiciones laborales.

La MOTIVACION en el personal de ésta empresa de mecánica automotriz, es elevado, según lo reflejan los resultados, y esto los ayuda a cumplir con los horarios de trabajo establecidos y las tareas asignadas por los jefes.

Las condiciones laborales son satisfactorias, ya que el personal dijo que al ofrecérseles otro trabajo con el mismo salario, no tomarían el otro trabajo.

Otro agente que motiva al personal a sentirse cómodo dentro de la empresa es el poder expresar sus ideas a compañeros y jefes con libertad, aunque éstas, a veces, puedan no ser tomadas en cuenta. Los canales de comunicación se deben mantener abiertos para poder conservar la motivación y el buen desempeño por parte de las personas que trabajan para ésta empresa. 

1.3. DELIMITACIÓN DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN
El Empowerment como productor del Compromiso Laboral en los Docentes de la Universidad Técnica de Ambato en el período académico septiembre 2011 – febrero 2012.

1.4. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
¿Influye el tipo de liderazgo, en el compromiso de los docentes?

¿Existe diferencia de liderazgo bajo el modelo de Empowerment entre facultades?

¿Hay alguna diferencia en el nivel de Empowerment que se desarrolla entre las carreras de cada facultad? 

¿El nivel de compromiso laboral donde existe Empowerment, es mayor en hombres que en mujeres?

1.5. OBJETIVOS

1.5.1.  GENERAL 

Identificar si en la Universidad Técnica de Ambato, se utiliza Empowerment como productor del compromiso laboral con los docentes que prestan sus servicios profesionales.

1.5.2.  ESPECÍFICOS  

· Establecer diferencias entre el compromiso de los docentes cuando existe un liderazgo con y sin Empowerment. 

· Determinar si el nivel de empoderamiento que mantienen las autoridades frente a los docentes e la UTA, es diferente en las distintas facultades.

· Identificar si del empoderamiento depende el nivel de compromiso de los docentes e la UTA, en las diversas carreras. 

· Verificar si el nivel de compromiso laboral de los docentes de la UTA donde existe Empowerment, es mayor en hombres que en mujeres.
1.6. JUSTIFICACIÓN 
La presente Investigación se realiza con el interés de conocer si las autoridades de la Universidad Técnica de Ambato utilizan el Empowerment. Esto debido a que hoy en día y se pudiera decir que desde siempre, en Ecuador existe poco interés por parte de la dirección de una empresa u organización sea esta pública o privada, hacia la preparación de los individuos en su entorno laboral, -entorno que forma parte de su vida y que es necesario para satisfacer necesidades personales y sociales-. 

Muchas organizaciones siguen trabajando con los métodos rudimentarios basados en que los altos mandos ordenan y el subordinado tiene que acatar las órdenes y simplemente obedecer a las decisiones que ellos han tomado, ya que para eso se le paga, frase clave en su administración; pues para ellos la opinión de los clientes externos es de poco interés e importancia, no las toman como sugerencia o alternativa en la toma de decisiones que lleven a la organización a la eficacia  de sus objetivos.

Lo que el Empowerment requiere es que todos los miembros, en este caso cada uno de los docentes que laboran en la Institución educativa, sin importar edad, nivel de experiencia o títulos obtenidos en su vida profesional, adopten totalmente otra forma de actuar, de trabajar, de comunicarse entre ellos, delegando con sabiduría, capacidad de decisión y la mejor disposición de mejora continua; para crear así una nueva forma de trabajo, adaptarse rápidamente a los cambios de tecnología, procesos y métodos, y estar en mejores niveles de competencia. La organización debe interesarse por una capacitación para todos los miembros de ésta. Así, al estar todos en un nuevo proceso de cambio total, se deberá estar consciente de los nuevos retos, tareas y beneficios que destinarán el rumbo futuro de la Institución y sus implicados.

CAPITULO II

Marco teórico
1.7. REVISIÓN DE LITERATURA 
La gran demanda y exigencias del consumidor en cuanto a calidad, flexibilidad, rapidez, funcionalidad y bajos costos, han puesto en un estado de revolución no sólo a las organizaciones, sino también a las personas implicadas en aquéllas. Esto sugiere otro tipo de administración: el Empowerment. La revisión de la literatura ha permitido reconocer que la investigación sobre la relación de dependencia existente entre empowerment y compromiso laboral de los colaboradores dentro de una organización permite establecer una cultura de lealtad e identidad organizacional que permiten identificar si los beneficios que proporciona tanto el empowerment como el compromiso laboral tiene aplicación en la cultura de trabajo en las empresas (Johnson 2002).

Spreitzer et al. (1997) confirma la relación entre el empowerment psicológico, compromiso laboral y el desempeño profesional, la satisfacción y el estrés. Según Menon (2001), un empleado con altos niveles de empowerment posee una fuerte auto percepción de competencia y control, encuentra su trabajo motivante y comparte los objetivos y metas de la organización. En consecuencia podría expresarse que ese trabajador manifestará un fuerte compromiso con la organización, poseerá un alto desempeño laboral y estará dispuesto a participar en actividades ajenas a su rol profesional. En esta misma línea, el trabajo de Koberg et al. (1999) también confirma la relación existente entre el empowerment, la satisfacción con el trabajo, la productividad o desempeño laboral y el compromiso con la empresa.

Los estudios científicos realizados por parte de  Julián Ferre del Instituto Tecnológico de Celaya, en el 2009, con respecto al empowerment como productor del compromiso organizacional en las empresa medias y pymes permitió examinar los efectos sobre el locus de control y la percepción del contrato psicológico bajo condiciones de cambio, Chen (2008) estableció la evidencia de influencia del mismo sobre el compromiso organizacional. Los resultados muestran que el empowerment percibido por los colaboradores que tienen un locus externo, así como quienes perciben una fuerte adhesión al contrato psicológico tienen un impacto positivo fuerte sobre el compromiso organizacional. Krishna (2006) observó una significativa relación positiva entre el empowerment psicológico con el compromiso afectivo y el compromiso normativo; sin embargo, la relación no fue encontrada entre la dimensión de competencia de la variable empowerment y la dimensión de compromiso afectivo de la variable de compromiso organizacional. Se concluye que los colaboradores con empowerment muestran los niveles más altos de compromiso organizacional.
Un estudio de la relación entre el empowerment, compromiso organizacional, compromiso profesional y conducta ciudadana organizacional —realizado por Bogler y Somech en 2004— mostró que el grado de empowerment se encuentra estrechamente relacionado con los sentimientos de compromiso tanto a la organización, como a su profesión y hacia la conducta ciudadana organizacional. La subdivisión de la variable de Empowerment en seis subescalas muestra que el crecimiento profesional, el estatus y la autoeficacia son importantes predictores del compromiso organizacional y del profesional; mientras que la escala de toma de decisiones, la autoeficacia y el estatus son predictores significativos de la conducta ciudadana organizacional. Janssen (2004) estableció el supuesto de que existe conflicto de tipo laboral con los superiores, lo que genera una barrera en la relación positiva entre el empowerment y el compromiso organizacional. Se encontró que los superiores, quienes tienen un grado de autoridad más alto, son quienes persiguen las metas y los valores de la organización.

Dee, Henkin y Duemer (2003) en un estudio entre maestros encontraron que los facultados mostraron mayores niveles de compromiso organizacional, por lo que establecieron que el empowerment puede ser un importante medio para disminuir el nivel de hastío de los maestros y la alta rotación. Por su parte, Kuokkanen, Lei–no–Kilpi y Katajisto (2003) destacaron el hecho de que la satisfacción profesional y el compromiso hacia la organización son elementos cruciales para el empowerment de la enfermera.

Foster-Fishman, Salem, Chibnall, Legler y Yapchai (1998)  aportan más evidencia empírica sobre la multidimensionalidad del Empowerment  psicológico en el contexto laboral. Usando una metodología cualitativa, con recogida de datos a través de entrevistas abiertas, estos autores encontraron diferentes dimensiones en la medición del empowerment psicológico en una organización de servicios, que identifica como autonomía, conocimiento, confianza, creatividad, realización  e influencia.-ron 

Tras estudios por parte del departamento de investigación de la Universidad de Zulia (2007) para describir el Modelo de Liderazgo con Empowerment e identificar su carácter promotor de la innovación en las organizaciones empresariales se adoptó una estrategia de investigación cualitativa basada en la aplicación del método interpretativo, propuesto por Joseph Kockelmans (1975). Identifica que el locus de control constituye una variable que permite una confiable predicción de la conducta futura de un sujeto en cuanto a lo que tiene que ver con la toma de decisiones. Según Durán (2001: 8), el locus de control también es conocido dentro de las teorías del aprendizaje social como la identificación de donde se origina la fuerza motivadora que lleva a los sujetos a actuar de cierta manera y no de otra ante una misma circunstancia. .
En los últimos años diversos autores (e.g. Menon, 2001; Peterson y Zimmerman, 2004; Spreitzer, 1995, 1996; Zimmerman, 2000) han intentado diferenciar los componentes implicados en el empowerment, así como los posibles niveles de análisis del concepto. En este sentido cabe señalar que el empowerment es un constructo analizable a distintos niveles: individual, organizacional y comunitario. Estos tres niveles están relacionados entre sí, lo que significa que cualquier intervención en alguno de ellos puede tener efectos sobre los otros.

El empowerment a nivel individual se identifica con el empowerment psicológico (EP) (Peterson y Zimmerman, 2004). En este nivel, el empowerment se refiere a una serie de procesos y estados psicológicos internos de tipo cognitivo, que modifican la percepción del sujeto respecto a sí mismo y el contexto en que se encuentra (Conger y Kanungo, 1988; Menon, 2001; Spreitzer, 1995; Thomas y Velthouse, 1990). Spreitzer (1995, 1996).       

A nivel organizacional, Spreitzer (1995, 1996), tras una amplia y exhaustiva revisión de la literatura, identificó dos perspectivas y líneas de investigación referidas al empowerment: la mecánica o relacional, y la orgánica o psicológica. La perspectiva relacional o mecánica (Conger y Kanungo, 1988; Quinn y Spreitzer, 1997; Wilkinson, 1998) se basa en el supuesto de que se produce empowerment cuando los niveles jerárquicos superiores de una organización "comparten su poder" (información, toma de decisiones, participación, etc.) con los niveles inferiores o base de la estructura (Siegall y Gardner, 2000; Spreitzer, 1997). 

Matthews, Diaz y Cole (2003) y Quinn y Spreitzer (1997) consideran que no es posible hablar de una mejor o peor perspectiva del empowerment en las empresas, sino que ambas son complementarias y necesarias para poder implantar con éxito acciones e intervenciones que desarrollen el empowerment en los trabajadores. Esta circunstancia implica la necesidad de contar con escalas y herramientas que permitan medir, por un lado, los aspectos organizacionales que generen altos niveles de empowerment en los lugares de trabajo y, por otro lado, los niveles de empowerment psicológico experimentado por los empleados (Konczack, Stella y Trusty, 2000; Spreitzer, 1997). Matthews et al. (2003), después de revisar varios instrumentos de medida de empowerment, entre los que se encontraba la escala de Spreitzer (1995), el Empowering Leadership Questionnaire de Arnold, Arad, Rhoades y Drasgow (2000) y el Leader Empowering Behavoir Questionnaire de Konczack et al. (2000), constataron la ausencia de una escala de medición que tuviera en cuenta los factores organizacionales relacionados con el empowerment de los empleados. Ausente en la revisión de Matthews et al. (2003), Menon (2001) publicó una nueva escala de empowerment, pero también centrada en los niveles de empowerment psicológico de los empleados.

Quinn y Spreitzer (1997) y Siegall y Gardner (2000) expresan que las empresas deberían tener presente los factores organizacionales que influyen en la percepción del empowerment por parte de los empleados desde una perspectiva tanto relacional como psicológica, y proponen el desarrollo de escalas de medida de estas variables contextuales y organizacionales que incluyan ambas perspectivas.

La revisión de la literatura permite reconocer que  hasta el momento se han adoptado tres perspectivas teóricas diferentes en la conceptualización del término "compromiso organizacional" (Varona, 1993). La primera es la perspectiva de intercambio que sugiere que el compromiso organizacional es el resultado de una transacción de incentivos y contribuciones entre la organización y el empleado. De acuerdo a esta conceptualización, el individuo ve los beneficios que recibe asociados con el trabajo, tales como plan de retiro y seguro de salud, como incentivos para permanecer en la organización. La segunda es la perspectiva psicológica, que ve el compromiso con la organización como un componente de estos tres elementos: 1) la identificación con los objetivos y valores de la organización, 2) el deseo de contribuir para que la organización alcance sus metas y objetivos, y 3) el deseo de ser parte de la organización.  La tercera es la perspectiva de atribución que define el compromiso como una obligación que el individuo adquiere como resultado de realizar ciertos actos que son voluntarios, explícitos e irrevocables (Meyer y Allen, 1991).

En el campo de la educación, el compromiso organizacional, como constructo teórico y como variable empírica, ha sido poco estudiada, que pese a las  investigaciones (Bowman 1997) solamente permitió identificar seis investigaciones al respecto, a partir de las cuales se puede establecer el siguiente perfil de las investigaciones sobre el compromiso organizacional en el campo educativo: 

Predominan los estudios realizados con docentes de educación superior (Cedeño, 2003; Ramos, 2005; y Regnault, 1995). 

Los estudios realizados con docentes utilizan una muestra menor a 100 personas. (Aranda y Ormeno, 2003; Cedeño, 2003; Ramos, 2005; y Regnault, 1995 

Descriptivamente los resultados nos hablan de un compromiso organizacional bajo o moderado de los docentes con sus instituciones (Cedeño, 2003; Regnault, 1995) 

La variable compromiso organizacional correlaciona positivamente con las variables Apoyo Organizacional Percibido, Intención por permanecer en la universidad elegida, Desempeño Docente y Satisfacción Laboral (Aranda y Ormeno, 2003; Littlewood, 2000; y Ramos, 2005) 

La variable compromiso organizacional se correlaciona negativamente con las variables: Promedio en el Último Semestre y Promedio en la Carrera (Littlewood, 2000) 

La variable compromiso organizacional no se correlaciona con diferentes variables demográficas (Loli, 2006). 

Los primeros trabajos sobre compromiso organizacional se inician en los años 60’s con Becker (1960), pero en realidad empieza a fluir en la década de los 70’s, dentro de la mitad de esta década y al finalizar la década de los 90’s se pueden localizar alrededor de 550 trabajos de este tema, entre los años 2000 y 2005 se publicaron alrededor de 250 artículos sobre el tema (Fiorito, 2007), en donde se puede localizar como el compromiso hacia la empresa impacta los resultados de las empresas. En los años 70 se puede revisar literatura de Boulian en 1974 donde el compromiso laboral se refiere y define “la fuerza relativa de identificación e involucramiento de un individuo respecto de una organización en particular” (portes 1974), en donde el compromiso laboral se divide en tres factores: Fuerte creencia y aceptación de las metas, 2) la flexibilidad de invertir esfuerzo en la organización, 3) un deseo de permanecer dentro de la empresa.

En el año 1977 uno de los iniciadores del concepto Steers, el cual ha sido de gran utilidad para estudios posteriores, en donde introduce el concepto “work experiencie”, en donde cabe recalcar que el concepto se refiere a las percepciones del trabajador dentro de la empresa, en el estudio que realizo Steers en 1977 demostró que el compromiso está más estrechamente relacionado con las experiencias vivida en el trabaja que cualesquier característica personal o característica laboral. 

En este sentido, el concepto de empowerment está emergiendo en los últimos años como un elemento con importante repercusiones tanto para la salud laboral como para la eficacia organizacional de las empresas, dado que hace referencia al sentido de control y dominio que tienen los individuos en relación al contexto laboral (Mendoza Sierra, 2002) En la actualidad no se cuestiona el efecto que origina el empowerment sobre las plantillas de las empresas de cara a conseguir una mayor competitividad y capacidad de ajuste en el siempre cambiante contexto económico y laboral (Koberg, Boss, Senjem y Goodman, 1999; Smith y Mouly, 1998). 

1.8. MARCO TEÓRICO CONCEPTUAL
1.8.1. Teorías que explican el fenómeno 
Aunque son abundantes las teorías concernientes a la etiología del Empowerment y el compromiso de los colaboradores dentro de una organización, pocas de estas teorías parecen tener relevancia directa para determinar el nivel de eficacia que permitan el desarrollo óptimo de una institución, independientemente si la misma es grande, mediana o una pymes. Como Koontz (1945) al identificar el Empowerment como un proceso estratégico que busca una relación de socios entre la organización  y su gente, aumentar la confianza, responsabilidad y compromiso para servir Identifica que las principales teorías que parecen aportar un marco conceptual útil para entender la etiología del Empowerment, están relacionadas a las de Fayol, MacGregor, Ouch y Vroom. Concomitante a ello, se expone las teorías más representativas que describen el fenómeno de investigación.

ESCUELA HUMANISTA

Corriente del pensamiento: Neohumanorrelacionismo
Teoría X y Y

Douglas McGregor

Teoría X e Y ( McGregor ) Pueden distinguirse dos estilos de gerencia: autoritario (X) y participativo (Y). Hoy tiende a favorecerse e incluso exigirse el estilo Y, pero muchos gerentes X son muy exitosos. 

Teoría X

· Repugnancia intrínseca hacia el trabajo. 

· Obligación al trabajo. 

· - Poca Ambición. 

Teoría Y 

· - Al ser humano común no le disgusta esencialmente trabajar. 

· El hombre debe dirigirse y controlarse a sí mismo. 

· Se compromete de acuerdo a las compensaciones asociadas con su logro. 

· - La capacidad de desarrollar en grado relativamente alto la imaginación, el ingenio y la capacidad creadora. 

Entrenamientos de Sensibilidad (grupos T) Las cualidades de un gerente participativo pueden desarrollarse. Una sesión típica consiste en colocar una docena de personas en un salón, sin líder ni agenda. El feedback convertiría a los gerentes en menos autoritarios y más participativos. Los grupos T son instrumentos para el cambio, esencialmente controlados, que brindan oportunidades para el autoconocimiento y el autodesarrollo. Aumentan la conciencia de sí mismo y la percepción de la influencia de la conducta propia sobre los demás. 

Las teorías X y Y, dos maneras excluyentes de percibir el comportamiento humano adoptadas por los gerentes para motivar a los empleados y obtener una alta productividad

Douglas McGregor fue una figura ilustre de la escuela administrativa de las relaciones humanas de gran auge en la mitad del siglo pasado, cuyas enseñanzas, muy pragmáticas por cierto, tienen aun hoy bastante aplicación a pesar de haber soportado el peso de cuatro décadas de teorías y modas gerenciales. 

McGregor en su obra "El lado humano de las organizaciones" describió dos formas de pensamiento de los directivos a los cuales denominó teoría X y teoría Y. Los directivos de la primera consideran a sus subordinados como animales de trabajo que sólo se mueven ante el yugo o la amenaza, mientras que los directivos de la segunda se basan en el principio de que la gente quiere y necesita trabajar.  

Veamos con más detenimiento las premisas de las dos posturas:

TEORÍA X
Está basada en el antiguo precepto del garrote y la zanahoria y la presunción de mediocridad de las masas, se asume que los individuos tienen tendencia natural al ocio y que como el negrito del batey (la canción) el trabajo es una forma de castigo o como dicen por ahí "trabajar es tan maluco que hasta le pagan a uno", lo cual presenta dos necesidades urgentes para la organización: la supervisión y la motivación.

Las premisas de la teoría X son:

Al ser humano medio no le gusta trabajar y evitará a toda costa hacerlo, lo cual da pie a la segunda;

En términos sencillos, los trabajadores son como los caballos: si no se les espuelea no trabajan. La gente necesita que la fuercen, controlen, dirijan y amenacen con castigos para que se esfuercen por conseguir los objetivos de la empresa; 
El individuo típico evitará cualquier responsabilidad, tiene poca ambición y quiere seguridad por encima de todo, por ello es necesario que lo dirijan.

"Este comportamiento no es una consecuencia de la naturaleza del hombre. Más bien es una consecuencia de la naturaleza de las organizaciones industriales, de su filosofía, política y gestión"

McGregor

TEORÍA Y
Los directivos de la Teoría Y consideran que sus subordinados encuentran en su empleo una fuente de satisfacción y que se esforzarán siempre por lograr los mejores resultados para la organización, siendo así, las empresas deben liberar las aptitudes de sus trabajadores en favor de dichos resultados.

Los supuestos que fundamentan la Teoría Y son:

El desgaste físico y mental en el trabajo es tan normal como en el juego o el reposo, al individuo promedio no le disgusta el trabajo en sí;
No es necesaria la coacción, la fuerza o las amenazas para que los individuos se esfuercen por conseguir los objetivos de la empresa.

Los trabajadores se comprometen con los objetivos empresariales en la medida que se les recompense por sus logros, la mejor recompensa es la satisfacción del ego y puede ser originada por el esfuerzo hecho para conseguir los objetivos de la organización.

En condiciones normales el ser humano medio aprenderá no solo a aceptar responsabilidades sino a buscarlas.

La mayoría de las personas poseen un alto grado de imaginación, creatividad e ingenio que permitirá dar solución a los problemas de la organización

Corriente de pensamiento: Humanista

PRINCIPIOS FUNDAMENTALES DE LA TEORÍA Z

William Ouch

LA TEORÍA Z

La "teoría Z" también llamada "método japonés", es una teoría administrativa desarrollada por William Ouchi y Richard Pascale (colaborador), quienes, al igual que McGregor al constratar su teoría Y a una teoría X, la contrastaron con una "teoría A".

Básicamente Ouchi considera que hay tres tipos de empresa, la del tipo A que asimiló a las empresas americanas, las del tipo J que asimiló a las firmas japonesas y las de tipo Z que tiene una nueva cultura, la cultura Z.  Esta nueva cultura Z está llena de características poco aplicadas en las empresas de occidente de la época y más bien recoge ciertas características comunes a las de las compañías japonesas.

La teoría Z es participativa y se basa en las relaciones humanas, pretende entender al trabajador como un ser integral que no puede separar su vida laboral de su vida personal, por ello invoca ciertas condiciones especiales como la confianza, el trabajo en equipo, el empleo de por vida, las relaciones personales estrechas y la toma de decisiones colectiva, todas ellas aplicadas en orden de obtener un mayor rendimiento del recurso humano y así conseguir mayor productividad empresarial, se trata de crear una nueva filosofía empresarial humanista en la cual la compañía se encuentre comprometida con su gente.

Pero ¿por qué esta áurea de comprensión tan filial entre empresa y empleados? porque Ouchi considera firmemente que un empleo es más que eso, es la parte estructural de la vida de los empleados, es lo que les permite vivir donde viven, comer lo que comen, vestir lo que visten, define sus años de vejez..., entonces, si este empleo es desarrollado de forma total dentro de una organización (como ocurre en la teoría Z), la persona se integra a ella y crea un sentido de pertenencia  que la lleva a dar todo lo que es posible por alcanzar los objetivos empresariales, con lo cual la productividad estaría prácticamente asegurada.

Teoría Z -> Cultura Z 

PRINCIPIOS FUNDAMENTALES DE LA TEORÍA Z

Son tres los principios básicos de la teoría de Ouchi:

· Confianza 

· Atención a las relaciones humanas 

· Relaciones sociales estrechas 

La confianza es la piedra angular de la cultura Z

CÓMO DESARROLLAR LA CULTURA DE LA EMPRESA Z

Ouchi identificó los siguientes trece pasos que permiten transformar la organización en una empresa Z:

1.- Comprender primeramente el Tipo Z de organización y el papel que han de jugar los participantes en la transformación. 

2.- Revaluar la filosofía establecida en la organización a punto de transformarse. 

3.- Definir la nueva filosofía a implementar y hacer partícipe a la directiva de la nueva dirección a tomar. 

4.- Comenzar la implementación creando las estructuras y los incentivos. 

5.- Desarrollar los lazos personales entre los participantes de la nueva organización. 

6.- Re-evaluar el progreso hasta este punto. 

7.- Participar al sindicato en el proceso. 

8.- Estabilizar el número y categorías de empleados. 

9.- Establecer el sistema (lento) de evaluación y promoción de los trabajadores. 

10.- Ampliar y generalizar las carreras de los trabajadores. 

11.- Implementación final hasta este punto. 

12.- Promover la participación y dedicación de los trabajadores a la organización. 

13.- Promover la dedicación totalmente envolvente entre los empleados. Esto incluye todos los aspectos de la vida social y familiar de estos. 

Teoría Z (Ouchi) La teoría Z es participativa y se basa en las relaciones humanas, pretende entender al trabajador como un ser integral que no puede separar su vida laboral de su vida personal, por ello invoca ciertas condiciones especiales como la confianza, el trabajo en equipo, el empleo de por vida, las relaciones personales estrechas y la toma de decisiones colectiva, todas ellas aplicadas en orden de obtener un mayor rendimiento del recurso humano y así conseguir mayor productividad empresarial, se trata de crear una nueva filosofía empresarial humanista en la cual la compañía se encuentre comprometida con su gente. Teoría A Teoría J 

· Confianza 

· Atención a las relaciones humanas 

· Relaciones sociales estrechas 

TEORÍA CENTRADA EN LA TAREA / SITUACIÓN

Corriente Marxista / Humanista
VROOM

Vroom se ha preocupado por la tarea y el subordinado. Parte de las primeras investigaciones hechas por él, mostraron que un subordinado con cierto tipo de personalidad e involucrado en cierto tipo de tareas, prefiere tener un líder autócrata. Basado en estos resultados, propuso que el líder tiene la habilidad para variar su comportamiento, desde un estilo altamente autócrata a uno altamente participativo. Por lo tanto, el líder puede decidir en que situaciones mostrar un tipo de comportamiento.

Vroom distingue 5 puntos básicos , cada uno de los cuales refleja una conducta distinta de liderazgo:

AI- Resuelve el problema, utilizando la información disponible en ese momento.

AII- Obtiene de sus subordinados la información necesaria, luego decide cual es la solución al problema. Puede o no contarles a sus subordinados cual es el problema, al tratar de recoger información a través de ellos.

CI- Comparte individualmente el problema con algunos subordinados; recoge sus ideas y sugerencias sin llegar a reunirlos como grupo. Luego, él solo toma una decisión, que puede llegar a reflejar las influencias de sus subordinados o no.

CII- Comparte el problema con sus subordinados como grupo, recogiendo en forma colectiva sus ideas y sugerencias. Luego, él solo toma una decisión, que puede o no reflejar las influencias del grupo.

GII- Comparte el problema con sus subordinados como grupo. Juntos generan y evalúan alternativas y tratan de ponerse de acuerdo sobre la mejor solución. El papel que juega el líder es el de "cabeza de grupo". No trata de influir para que el grupo adopte una decisión y esta dispuesto a aceptar e implementar cualquier solución que cuente con el respaldo del grupo.

Hay 7 preguntas que el líder puede hacerse a si mismo y un conjunto de reglas de decisiones que lleva a la opción mas deseable que se pueda emplear. Estas 7 preguntas están distribuidas de tal manera que el líder pueda analizar la situación problemática, contestando si o no a cada una:

Reglas diseñadas para proteger la calidad de la decisión:

1. La regla de información: si la calidad de la decisión es importante y si el líder no posee suficiente información para resolver el problema el solo, AI se elimina del conjunto de alternativas posibles. Si se usa, se arriesga una decisión de mala calidad.

2. La regla de confianza: si la calidad de la decisión es importante y si no se puede confiar en que los subordinados hagan todos sus esfuerzos para resolver el problema, se elimina GII.

Reglas diseñadas para proteger la aceptación de la decisión:

3. La regla del problema inestructurado: si la calidad de la situación es importante, si el líder no tiene la información necesaria para resolver el problema, y si el problema es un problema inestructurado, el método que se utilice debe darle la oportunidad no solo de recoger la información sino de hacerlo de forma eficiente. Los métodos que aseguren la interacción de los subordinados, con completo conocimiento del problema tienen mas posibilidad de ser mas eficientes. Bajo estas condiciones, AI, AII y CI se eliminan del conjunto de alternativas posibles.

4. La regla de aceptación: si la aceptación de la decisión por parte de los subordinados se hace indispensable para asegurar una implementación efectiva y no hay seguridad de que una decisión autocrática tomada por el líder sea aceptada, AI y AII se eliminan del conjunto de alternativas. Ninguna de las dos brinda al subordinado la posibilidad de participar.

5. La regla de conflicto: si la aceptación de la decisión por parte de los subordinados se hace indispensable, no hay seguridad de una decisión autocrática pueda ser aceptada y entre los subordinados no existe acuerdo en cuanto a cual podrá ser la solución mas apropiada, AI, AII y CI se eliminan del conjunto de alternativas. El método que se use, debe permitirle a los que están en desacuerdo, resolver sus diferencias con conocimiento completo del problema.

6. La regla de justicia: si no importa la calidad de la decisión pero si que sea aceptada, AI, AII, CI y CII se eliminan del conjunto de alternativas. El método que se use debe aumentar la probabilidad de aceptación , ya que esta es la única consideración importante para determinar la efectividad de la decisión.

7. La regla de prioridad en la aceptación: si la aceptación de la decisión por parte de los subordinados se hace indispensable, y a los subordinados se les puede tener confianza, AI, AII, CI, CII se eliminan del conjunto de alternativas. Si se usan otros métodos que no sea el GII, se corre el riesgode que la decisión no sea aceptada completamente.

ESCUELA CLÁSICA DE LA ADMINISTRACIÓN

Corriente del pensamiento Positivismo

TEORÍA DE TAYLOR

Frederick Taylor

Taylor es el fundador del movimiento conocido como organización científica del trabajo. El pensamiento que lo guía es la eliminación de las pérdidas de tiempo, de dinero, etc, mediante un método científico. Afirma que "el principal objetivo de la administración debe ser asegurar el máximo de prosperidad, tanto para el empleador como para el empleado". Para el empleador, el máximo de prosperidad no significa la obtención de grandes beneficios a corto plazo, sino el desarrollo de todos los aspectos de la empresa para alcanzar un nivel de prosperidad. Para el empleado, el máximo de prosperidad no significa obtener grandes salarios de inmediato, sino un desarrollo personal para trabajar eficazmente, con calidad y utilizando sus dones personales. Taylor hace una distinción entre producción y productividad: "la máxima prosperidad es el resultado de la máxima productividad que, depende del entrenamiento de c/u". Consciente de la oposición entre obreros y empleadores, da la siguiente explicación:

-Existe una falsa creencia, de que un aumento de la producción traerá el desempleo, 
-Algunos malos sistemas de administración obligan al obrero a limitar su producción para proteger sus intereses pues, cuando él aumenta su ritmo de trabajo, el patrón se las arregla para no aumentarle su salario.

-Hay métodos de trabajo desastrosos que desperdician los esfuerzos de los obreros que reciben poca ayuda y pocos consejos por parte de la dirección.

El objetivo de la organización científica del trabajo (OCT) es derribar esos obstáculos y descubrir los métodos más eficaces para realizar una tarea y dirigir a los obreros: la "cooperación estrecha, íntima, personal, entre la administración y los obreros es la esencia misma de la OCT". "Lo que los trabajadores piden a sus empleadores es un salario elevado, y lo que los empleadores desean son bajos costos de producción la existencia o la ausencia de estos 2 elementos constituye el mejor indicio de una buena o de una mala administración".

Taylor enunció 4 principios de administración científica:

1. Estudio científico del trabajo, debe ser realizado por un equipo de especialistas; ese estudio dará lugar a la creación de una oficina o servicio de métodos de trabajo. Se definirán los procesos operativos más económicos y se establecerá la cantidad de trabajo que debe realizar un obrero colocado en condiciones óptimas; si el obrero obtiene esa cantidad deberá percibir un salario muy alto. 

2. Selección científica y entrenamiento obrero. Taylor recomienda una selección sistemática según las aptitudes y estima que, cualquier trabajador puede resultar excelente para por lo menos un puesto de trabajo. 
3. Unión del estudio científico del trabajo y de la selección científica del trabajador, "se trata de que los obreros apliquen la ciencia" y es allí donde fracasan muchos dirigentes y no los obreros, porque los 1eros no quieren cambiar sus métodos.

4. Cooperación entre los dirigentes y los obreros; "el trabajo y la responsabilidad del trabajo se dividen de manera casi igual entre dirigentes y obreros".

Al decir ciencia, Taylor se refiere a la observación y la medición sistemáticas.
El trabajo de un capataz abarca funciones diferentes y para que esté bien hecho su trabajo su trabajo, este debe estar dividido entre varios especialistas, lo que significa abandonar, el principio de la unidad de mando. Taylor llama a ese sistema administración funcional. Formula el principio de la gestión por excepciones: las relaciones de producción no deben abarcar más que aquello que no respeta los estándares.

Taylor postuló que su método se aplicaba a todas las actividades humanas, no provocaba desempleo y aumentaba la remuneración y la formación profesional de los obreros.

Buscamos al hombre que conozca su oficio y pueda ser utilizado; el hombre que ha sido formado por los demás. Cuando comprendamos que nuestro deber, como nuestra oportunidad, reside en cooperar en instruir y formar este hombre competente, en lugar de buscar el hombre formado por los demás, nos hallaremos en el camino que conduce a un mayor rendimiento nacional.
En el pasado, la teoría afirmaba que cuando se había conseguido el hombre conveniente, podía dejársele sin ningún riesgo la elección de los métodos. En el futuro deberá comprenderse que nuestros jefes de industrias deben ser instruidos correctamente, y que no hay hombre, que con el antiguo sistema de administración personal pueda tener la esperanza de competir con un n° de hombres comunes, pero bien organizados y que sepan coordinar sus esfuerzos.

En el pasado, el hombre lo era todo; en el futuro, el sistema debe ser lo principal. El 1er propósito de todo sistema debe ser formar hombres de 1era clase; y bajo una administración sistemática el mejor hombre alcanzará la cima con más seguridad y rapidez.

2. Fundamentos de la Administración Científica

Identidad de los intereses del patrón y del obrero
El principal propósito de la administración debiera consistir en asegurar el máximo de prosperidad al empleador, unido al máximo de prosperidad para c/ empleado.

Las palabras "máximo de prosperidad" son usadas, para significar grandes dividendos para la compañía y, el desarrollo de cada rama del negocio a su más alto grado de perfección, de manera que la prosperidad pueda ser permanente.
El máximo de prosperidad para cada empleado significa salarios más altos de los que reciben y, el desarrollo de cada hombre a su estado de máxima eficiencia, de manera que pueda efectuar, el trabajo más apropiado a su capacidad natural.

Los hombres consideran que los intereses fundamentales de los empleados y los patrones son antagónicos. La administración científica se fundamenta en la convicción de que los verdaderos intereses de ambos son idénticos, que la prosperidad del patrón no puede existir a menos que vaya acompañada de la prosperidad para el empleado, y que es posible dar al obrero lo que más desea –altos salarios- y al patrón lo que más busca: mano de obra barata.

Cuando un hombre trabaja solo la mayor prosperidad puede existir cuando dicho individuo ha alcanzado su más alto grado de eficiencia; cuando rinde su mayor producción diaria.

La mayor prosperidad permanente para el obrero, unida a la mayor prosperidad para el patrón, solo puede ser alcanzada cuando el trabajo del establecimiento se hace con el menor gasto combinado de esfuerzo humano, de materia prima, etc. La mayor prosperidad solo puede existir como resultado de la mayor productividad de los hombres y de las máquinas del establecimiento, cuando c/ hombre y c/ máquina están rindiendo l mayor producción posible.

El propósito más importante de los obreros, como de los jefes de administración, debe ser la capacitación y desarrollo de las facultades de c/ individuo, de manera que pueda efectuar, al ritmo más rápido y con el máximo de eficiencia, el trabajo que mejor convenga a sus aptitudes naturales.

Limitación de la producción

Trabajar menos de lo que se debe, trabajar despacio, es universal en los establecimientos industriales.

La producción de cada hombre y de cada máquina puede aumentar hasta el doble si se combaten la lentitud del trabajo y la "simulación de trabajo", y armonizando las relaciones entre patrón y empleado de manera tal que cada obrero trabaje lo mejor y más rápidamente posible bajo las indicaciones y con la ayuda de la dirección.

La eliminación de la "simulación de trabajo" y de las diversas causas de trabajo lento rebajaría el costo de producción, y el mercado interno y externo se ampliarían, y se podría competir con los rivales. Ello eliminaría una de las causas de las dificultades sociales: la falta de empleo y la pobreza, tendría un efecto permanente y de mayor alcance sobre estas dificultades. Ello aseguraría salarios más altos y haría posible menos horas de labor y mejores condiciones de trabajo y de vida.

ESCUELA CONDUCTISTA DE LA ADMINISTRACIÓN

Corriente de pensamiento: cognitivo-conductual

LA TEORIA DE TOMA DE DECISIONES DE CYERT Y MARCH

CYERT Y MARCH
Dados estos supuestos acerca del hombre administrativo, Cyert y March elaboran una teoría de toma de decisiones, cuyo fin es explicar la forma cómo se toman las decisiones en una organización, utilizando la conducta del hombre administrativo..

La teoría de Cyert y March se basa en los siguientes supuestos:

  Los objetivos generales son, frecuentemente, muy amplios y no tienen efectos operacionales.

  La organización es una coalición de individuos y grupos. Los objetivos operacionales tienen su origen dentro de estas coaliciones. Las organizaciones tienden a dividirse en grupos (normalmente siguiente la división funcional del trabajo). Estos grupos poseen un cierto grado de poder y además persiguen ciertos objetivos que ellos tienden a optimizar. Los objetivos finales del sistema serán la resultante de una transacción entre los objetivos de los grupos con mayor poder.

  Los miembros de la coalición exigen de la organización no sólo los pagos monetarios, sino también el logro de otras satisfacciones no materiales, tales como poder, status. Etc.

  Existen muchos objetivos operaciones, los que se encuentran más identificados con unos miembros que con otros.

  El criterio de selección de la alternativa es que satisfaga todas las demandas de la coalición, sin que sea necesario, sin embargo, que los objetivos sean consistentes.

  El nivel de aspiraciones de los miembros conduce a tomar decisiones que son aceptable y no necesariamente óptimas.

  La información que recibe la organización, tanto la generada dentro de ella como la proveniente del medio, es incompleta.

  La organización tiende a evitar la incertidumbre de manera que si la decisión permite el logro de los objetivos, ella tenderá a repetir esta conducta en el futuro.

  La organización lleva implícito un proceso de aprendizaje, derivado de la acumulación de experiencias.

La cuasi resolución del conflicto.
La organización se ve enfrentada a fines y objetivos que son independientes y que, básicamente, son funciones del nivel de aspiración de los participantes. Como estos objetivos son múltiples y pueden entrar en conflicto unos con otros, la organización busca solucionar el problema mediante la cuasi resolución del conflicto. Los mecanismos principales que utiliza son:

  La racionalidad local que tiende a descomponer el problema en diferentes subproblemas que asigna a subunidades dentro de la organización. Delimita así, los problemas de los objetivos. Podemos observar cómo una empresa divide su problema general en sus diferentes departamentos.

  La consideración secuencial de estos objetivos, es decir, resolver primero uno y, luego introducirse en el siguiente.
  La aplicación de reglas de decisiones basadas en niveles aceptables. La aceptabilidad dependerá de los objetivos pasados (aprendizaje); la forma cómo ellos fueron alcanzados (experiencia) y la conducta de organizaciones similares comparables (competencia), frente a problemas similares.

La incertidumbre.
La organización al actuar frente a una medio en gran parte desconocido por ser demasiado complejo, se ve enfrentada a la incertidumbre en todas las decisiones que tome. Para evitar la incertidumbre en todas las decisiones que tome. Para evitar la incertidumbre emplea dos mecanismos principales: 1) la corriente de retroalimentación de su actuación, es decir, la reacción del medio, en el corto plazo, que es conocida por las informaciones de éste, y 2) la posibilidad de poder prever las reacciones futuras del medio y llegar a un acuerdo con éste, estableciendo reglas del juego y logrando así una estabilidad.

La investigación Problemística
Cuando surge el problema, la organización inicia la búsqueda de la solución, es decir, una alternativa que satisfaga a las partes en disputa, o bien, una modificación de los objetivos, eliminando así el problema. La investigación problemística se caracteriza porque es motivada, es decir, es dirigida hacia un problema y es continuada hasta la solución satisfactoria de éste. La investigación es también sencilla, puesto que se basa principalmente en dos reglas: 1) investigar en la proximidad del problema; 2) investigar en la proximidad de la alternativa que se está considerando. Finalmente, la investigación posee un sesgo que está determinado por 3 subsesgos: 1) el debido a la formación y experiencia de las distintas partes de la organización que participan en la investigación; 2) el resultante de las aspiraciones enfrentadas con las expectativas, y finalmente, 3) el resultante de las comunicaciones, que es un reflejo de los conflictos pendientes aún en la organización.

La adaptación.
Cyert y March se concentran en el aprendizaje o adaptación de tres elementos básicos del proceso de las decisiones: 1) adaptación de los objetivos, 2) adaptación de las reglas de atención, es decir, hacia dónde mirar y en qué apoyarse, dado lo extenso del medio, y 3) adaptación de las reglas que dirigen la investigación.

MECANICA DEL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

Decisiones Cerradas Y Decisiones Abiertas
Cuando el medio externo o interno de una organización introduce un problema en éste, la organización (o los centros de decisiones) puede contestar a este desafío a través de dos conductos. Por una parte, las respuestas podrían ser una conducta que corresponder a una pauta detallada o una estrategia que gobierna la secuencia de respuestas de un sistema, y que se ha establecido a priori.

Por otra parte, existen respuestas nuevas que no tienen pautas. Es decir, el sistema no tiene una respuesta adecuada y debe crearla mediante su inteligencia.

EL PROCESO PARA TOMAR DECISIONES
Al describir las cuatro etapas del proceso de solución de problemas se seguirá la explicación clásica dada por Dewey (1910). Se puede diferenciar entre 1) presiones inmediatas aplicadas a quien toma la decisión (la dificultad percibida, según la vieja concepción de Dewey), 2) análisis del tiempo de problema y sus dimensiones básicas, 3) búsqueda de soluciones alternativas y 4) ponderación de las consecuencias de esas soluciones alternativas anticipándose, a la ves, los varios tipos de conflicto posterior a la decisión y la elección finales.

Afectan a estas etapas que constituyen el proceso para llegar a una decisión 1) la naturaleza del problema, 2) el contexto organizaciones, 3) las características personales básicas de quien toma las decisiones y 4) las limitaciones cognoscitivas de los seres humanos, que surgen, a la vez, de diversos factores concomitantes con la situación y de la personalidad.

1.- Presiones inmediatas
Las fuerzas inmediatas que inducen la dificultad presente podrían surgir del hecho de que el propio ejecutivo encuentre un problema, o bien, a pedido de otras personas de la organización o por demandas venidas de individuos o grupos ajenos a ésta. Las presiones inmediatas no sólo dirigen la atención sobre el problema, sino que en muchos casos sugieren la estrategia para llegar a una solución o incluso a una solución específica.

2.- Identificación y análisis del problema
Las presiones inmediatas experimentadas por los ejecutivos no coinciden necesariamente con el problema fundamental que enfrenta la organización, identificar la naturaleza del mismo y analizar sus dimensiones, podría requerir un tipo diferente de solución que el dictado por las presiones inmediatas.

Anatol Rapoport (1960), quien diferenció entre problemas y dilemas, sugirió un elemento fundamental para analizar las dificultades que enfrenta quien toma decisiones. Se puede resolver la dificultad tipo problema en el marco de referencia sugerido por su naturaleza, mediante precedentes para enfrentar éste o aplicando la política que en tal momento prevalece; por otra parte, no es posible resolver el dilema mediante las suposiciones explítica o implícitamente contenidas en su presentación ; se necesita una reformulación.

3.- Búsqueda de soluciones
El hecho de identificar a una dificultad como dilema o como problema determinará el tipo de investigación que se realice para llegar a una solución adecuada. Si la circunstancia que enfrenta la organización es un dilema, la búsqueda se dirigirá de un modo imaginativo, hacia todo tipo de respuesta concebible. Si la dificultad es más bien un problema, todo precedente organizacional, toda política anterior determinarán los límites de la investigación y la dirección que tome ésta.

4.- Previsión de las consecuencias de soluciones alternas.
Quien elabora una política y ha de enfrentar una toma de decisión, sufre la presión venida de sus colegas de intereses externos, se ve influido por el análisis efectuado por su staff y las soluciones que le sugiera y, encima, ha de meditar le probable costo y la eventual ganancia de cursos de acción alternativos. Si conoce de cerca los problemas de funcionamiento de su organización, quizá su primera consideración sea acerca de las dificultades de poner acciones un nuevo plan.

Racionalidad y Toma de Decisiones Organizacional
Son tan enormes los aspectos complejos de los problemas que enfrentan las organizaciones, que el ejecutivo, como ser humano limitado, ha de intentar encarar esas cuestiones simplificando las dimensiones del caso y de las alternativas posibles; intentará conservar los rasgos principales del problema, pero sin incluir los aspectos complejos.

Las simplificaciones comparten varios rasgos característicos: a) Lo satisfactorio reemplaza a lo óptimo; es decir, se pide que se alcancen los niveles satisfactorios de las variables que sirven como criterio. b) Mediante procesos de investigación se descubren, en secuencia, alternativas de acción y las consecuencias de dicha acción. c) Organizaciones e individuos crean repertorios de programas de acción, que sirven como alternativa cuando se presentan situaciones recurrentes, d) Cada programa de acción específico maneja un margen restringido de situaciones y otro, igualmente limitado, de consecuencias. e) Es posible realizar cada programa de acción de un modo casi independiente respecto a los otros, puesto que sólo se encuentran acoplados de manera indefinida.

FACTORES DE PREDISPOSICIÓN EN LA TOMA DE DECISIONES:
Aspectos psicológicos del proceso de pensamiento
  La posición que se tenga en el espacio social determina nuestro modo de pensar.

  Identificación con grupos externos de referencia.

  Proyección de actitudes y valores.

  Pensamiento global o indiferenciado.

  Pensamiento dicotomizado.

  Miopía cognoscitiva.

  Nociones de la causación implicadas en extremo.

Factores en la toma de decisiones:
Determinantes de la personalidad
Entre las dimensiones más importantes de la personalidad que pueden afectar a las decisiones, se encuentran:

  Orientación ideológica en oposición a orientación al poder. El fanático y el acomodaticio representan los extremos de esta dimensión, pues el fanático ha interiorizado tan a fondo la ideología de la organización que constitucionalmente se muestra incapaz de llegar a acuerdos.

El acomodaticio trabajará con habilidad en diferentes marcos organizacionales, pues constituye el político menos preocupado por el programa de su partido como expresión de ideales urgentes por los que deberá laborar, y más dado a las realidades prácticas de salir electo y conservar el poder.

  Emotividad en oposición a objetividad: como Janis (1959) ha indicado, hay dos tipos de emotividad que pueden afectar a los dirigentes de una organización y a la objetividad de sus juicios: uno la carga de efectividad preconsciente, los impulsos emotivos que pueden pasar a la esfera de la consciente; el otro proviene de necesidades de defensa más profundas, de las que no está consciente el individuo. Este último consiste en predisposiciones emotivas crónicas y en impulsos emotivos momentáneos.

  Creatividad en oposición a sentido común: Algunos individuos tienen el don de la originalidad; son capaces de ver nuevas relaciones y dar una nueva estructura a hechos viejos; otros tendrán la notable capacidad de enjuiciar con sentido común la evaluación de muchos factores atingentes y de predecir con exactitud los probables resultados.

  Orientación a la acción en aposición a contemplación. Otra característica de la personalidad, pertinente al funcionamiento de las organizaciones, es la capacidad para la acción, la habilidad para actual una vez que se ha efectuado un juicio.

Flexibilidad individual y organizacional:
Control sistemático de lo irracional
Las organizaciones crean dispositivos que facilitan resolver problemas de un modo racional a pesar de las limitaciones personales, aunque tales dispositivos no necesariamente funcionan a la perfección o en todas las situaciones, además, implican ciertos costos reconocidos y otros que no se reconocen; pero, no obstante, ayudan a evitan errores y eliminan riesgos cuando la organización se dedica al negocio.

Pueden formularse procedimientos generales para protegerse de algunos tipos de falibilidad individual y organizacional; con este propósito, las organizaciones a menudo emplean los siguientes procedimientos:

· Barreras a las presiones inmediatas

A menudo se requieren períodos formales de espera o deliberación antes de que se tomen decisiones respecto a un cambio de política.

El hecho de esperar también permite medir de un modo acorde a la realidad la fuerza de las presiones de cambio, que con el tiempo pudieran desaparecer o volverse más poderosa.

· Métodos para aumentar la bondad de los procedimientos de investigación

En la búsqueda de soluciones representa una limitación muy grande el restringido ámbito cognoscitivo de quien elabora una política, cuyos puntos de vista necesariamente están influidos, en cierta medida, por su posición en el espacio social y por sus grupos de referencia; recurso común para vencer tales limitaciones es emplear expertos, pertenezcan o no a la organización.

Otra forma de ampliar la búsqueda de soluciones es aprovechar la experiencia directa, buscar gente que haya estado en contacto vivo con el problema.

ENFOQUE NEOCLÁSICO

TEORÍA NEOCLÁSICA

Corriente del pensamiento Crítico

Harold Koontz y Weichrich

Características Principales de la teoría Neoclásica.

1.Énfasis en la práctica de la administración.

2. Reafirmación de los postulados de la Teoría Clásica.

3.Énfasis en los objetivos y resultados.

4. Eclecticismo: Recopilaron varios aspectos de algunas teorías

Principios:
· Unidad de mando y especialización: unidad de mando es un solo jefe para cada subordinado

· Especialización Finalidad: Agrupar las distintas tareas de la empresa por el tipo de actividad

· Especialización por Proceso: Se agrupan las tareas según los diferentes procesos (torneado todos los tornos juntos)

· Especialización Geográfica: División por zonas (vendedor de cap. Fed., vendedores del interior)

· Especialización por Clientes: Se agrupan y se especializan (mayoristas, minoristas)

Autoridad y responsabilidad:
Debe existir una fuerte relación entre autoridad y responsabilidad

A la autoridad querían flexibilizarla pero sin perder el control. La autoridad se delega pero la responsabilidad no.

Autoridad de línea y estado mayor:
A la autoridad querían flexibilizarla pero sin perder el control

Estado mayor especial: El administrador suministra la responsabilidad específica.

Estado mayor general: ayuda al funcionario de línea a conseguir su metano solo asesorando sino con coordinación y control. Este concepto aumenta la confusión (de papeles) y lleva a la escuela más cerca del derrumbe

Alcance del control:
Consiste en limitar la cantidad de subordinados a cada superior para que este no pierda la posibilidad de controlarlos.
Resultados:
El jefe democrático desarrolla un clima cálido y amistoso, los miembros participan en las tareas con interés. Cuando el jefe abandone el salón se mantiene el mismo clima de trabajo demostrando capacidad de elaboración e independencia.

El jefe autoritario los niveles de producción es superior pero cuando el jefe abandona el salón, baja el ritmo de trabajo y se muestra síntomas de relajamiento. El ritmo de trabajo solo se puede mantener con la presencia del jefe

El jefe permisivo, su producción es la de peor calidad, con frecuencia se acercan al jefe y este no va, como grupo no alcanza independencia cada miembro actúa desconectado y  despreocupado

Cada tipo de grupo necesita un cierto tipo de jefe.

Algunas diferencias entre eficiencia y eficacia.

Eficiencia
• Énfasis en los medios

• Hacer correctamente las cosas

• Resolver problemas

• Salvagurdar los recursos

• Cumplir tareas y obligaciones

• Entrenar a los subordinados

• Mantener las máquinas

Eficacia
• Enfasis en los resultados

• Hacer las cosas correctas

• Alcanzar objetivos

• Optimizar la utilización de recursos

• Obtener resultados

• Proporcionar eficacia a los subordinados

• Máquinas disponibles

Críticas a la teoría Neoclásica
Fueron continuadores de los clásicos, no realizaron aportes sustanciales.

Fueron modelos mecanicistas y estáticos.

Fueron formalistas y no reconocieron la influencia de las variables de la conducta.

TEORÍA DE KOONTZ Y WEICHRICH ACERCA DEL FUNCIONAMIENTO DEL EMPOWERMENT

De acuerdo con Koontz y Weichrich, actúa de esta forma:

· Poder=Responsabilidad (P=R)

· Si Poder>Responsabilidad (P>R)=El jefe, quien no se hace responsable por sus actos, tendría una conducta autocrática.

Si Responsabilidad>Poder (R>P)=Los empleados se sentirían frustrados debido a la falta del poder que se requiere para ejercer las labores de las que son responsables.

Principios del Empowerment:
El empowerment se basa en 10 principios:

1. Asignar responsabilidades en las diversas tareas labores a realizar.

2. Asignar autoridad y responsabilidad sobre sus actividades.

3. Definir estándares de excelencia.

4. Facilitar capacitaciones necesarias para que se alcancen los estándares de calidad.

5. Proveer la información y el conocimiento necesario.

6. Proveer retroalimentación sobre el desempeño.

7. Reconocer oportunamente los logros alcanzados.

8. Confiar totalmente en los empleados.

9. Dejar espacios para el proceso.

10. Colaborar con dignidad y respeto.

Características del Empowerment:
· Promueve la innovación y la creatividad

· Se toman mejores decisiones, las cuales se hacen en equipo.

· Enriquece los puestos de trabajo.

· El proceso requiere de manera imprescindible de colaboradores entrenados para asumir las crecientes responsabilidades.

· El personal se siente responsable no solamente por su tarea, sino también por hacer que la organización funcione mejor.

· El individuo soluciona sus problemas activamente en vez de duplicar órdenes.

· Los equipos de trabajo mejoran su performance (desarrollo) cuando alcanzan mejores niveles de productividad y toman iniciativas sobre hechos correctos.

· La organización se estructura de tal manera que facilitan la tarea de sus integrantes, de modo que puedan hacer no sólo lo que se les pide, si no también lo que se necesita hacer.

· La información es procesada y manejada por todos los miembros del equipo de trabajo.

· El liderazgo propicia la participación.

· El líder es democrático, crea las condiciones para el conocimiento, no impone sus criterios.

· Autodisciplina y compromiso por parte de los miembros del equipo.

· Respeto y reconocimiento de las ideas de todos los miembros del equipo.

Requisitos o premisas del Empowerment:
Para llevar a cabo este proceso, se necesitan algunos de los siguientes requisitos:

· Satisfacción personal: Es importante que el trabajo resulte satisfactorio y relevante, debe ser una vía adecuada para reflejar valores, desarrollar conocimientos y habilidades, y asumir responsabilidades.

· Responsabilidad: Los subordinados deben sentirse responsables de las funciones que realizan. Deben acostumbrarse a asumir responsabilidades, a tomar decisiones y tener en cuenta al gerente como punto de apoyo.

· Coaching: Los dirigentes orientan, apoyan y enseñan con el fin de una mejora continua de la actuación y desarrollo profesional.

· Autoestima: El trabajador podrá probar cosas nuevas acentuando su deseo de aprender. El superior fomentará esta autoestima escuchando y entendiendo a sus empleados.

· Participación: Se implantará una continua comunicación y despliegue de información entre jefes y empleados.

· Control: Se graduará y adaptará el control de acuerdo con la personalidad de la persona controlada.

· Medición: Cada individuo tendrá la capacidad de conocer su rendimiento y las probables vías de mejora.

· Alcance del control: Una gran cantidad de trabajadores por gerente y la pirámide jerárquica se hará más pequeña al desarrollando el auto liderazgo de cada subordinado.

· Trabajo en equipo: Se crearán equipos autogestionados donde lo que más importa son cada uno de los integrantes y las decisiones que toma en grupo de forma unánime.

· Interdependencia: Se deben conservar de las relaciones interpersonales y el manejo de situaciones de conflicto, lo cual tiene que ser labor cotidiana de todos, sin recurrir necesariamente a los gerentes.

· Formación técnica: Formación técnica y humana para los subordinados, así como técnicas de dirección y supervisión para los puestos de mando.

· Sentido comercial en toda la organización: La percepción de los clientes de una empresa empieza a aumentar debido al trato que reciben de toda persona vinculada con la misma.

· Tecnología de la información: Los medios de comunicación posibilitan la toma de decisiones, haciendo posible contar con empresas más dinámicas y modernas, dispuestas a asumir con premura cambios y nuevas tendencias.

1.9. HIPÓTESIS 
Permitir que cada uno de los colaboradores de una organización, se empoderen de su puesto de trabajo, admite que los mismos perciban sentimientos de responsabilidad y autoridad propia en las actividades que realizan, sin olvidar por consecuente una retroalimentación en las funciones ejecutadas que califiquen su desempeño e identifiquen el nivel de couching requerido, esto favorece a que el colaborador realice sus tareas eficientemente, con poder en las decisiones e iniciativas eficaces, en pro del logro de objetivos de la organización a donde pertenece con identidad.
Así, la organización se estructura de tal manera que facilitan la tarea de sus integrantes, de modo que puedan hacer no sólo lo que se les pide, si no también lo que se necesita hacer.

HG: Los docentes de la UTA demuestran mayor compromiso en sus actividades cuando perciben sentimientos de responsabilidad y autoridad propia en su puesto de trabajo.
H0: No hay diferencia significativa en relación al compromiso laboral y el nivel de empoderamiento percibido por los docentes de la UTA en su puesto de trabajo.

H1: Hay diferencia significativa en el compromiso laboral de los docentes de la UTA en relación a la responsabilidad y autoridad percibida para su puesto de trabajo.
H02: No hay diferencia significativa en el nivel de empoderamiento y el compromiso de los docentes de la UTA, en las distintas facultades.
H12: Hay diferencia significativa  en el nivel de empoderamiento y el compromiso de los docentes de la UTA, en las distintas facultades.

H03: No hay diferencia significativa en el nivel de empoderamiento y el compromiso de los docentes de la UTA, en las diversas carreras que oferta la Universidad.

H13: Hay diferencia significativa  en el nivel de empoderamiento y el compromiso de los docentes de la UTA, las diversas carreras que oferta la Universidad.

H04: No hay diferencia significativa en el nivel de empoderamiento y el compromiso laboral de los docentes hombres y docentes mujeres que prestan sus servicios profesionales en la UTA.
H14: Hay diferencia significativa  en el nivel de empoderamiento y compromiso laboral de los docentes hombres y docentes mujeres que prestan sus servicios profesionales en la UTA.

CAPÍTULO III

Marco metodológico
1.10. ÁMBITO ESPACIAL Y TEMPORAL
El desarrollo de la presente investigación, en cuanto a tiempo, se trata de un estudio transversal, ya que el instrumento de recolección de datos se aplica durante un período de tiempo determinado (septiembre de 2011 a febrero de 2012).

Mientras que en relación al espacio, corresponde al área geográfica, en donde prestan sus servicios profesionales, los docentes a quienes se enfoca nuestra investigación “La Universidad Técnica de Ambato” acreditada como Universidad de clase “A”
La Universidad Técnica de Ambato se encuentra en la ciudad de Ambato capital de la provincia de Tungurahua, país Ecuador. Es la universidad más importante de la región central del país, cuenta con 10 facultades y 38 carreras en modalidad presencial y semipresencial.

Dispone de 16.000 estudiantes que se forman con un currículo por competencias y cuenta con una gran variedad de servicios como Internet, bibliotecas, servicio médico, odontológico, transporte, seguro estudiantil, comedor universitario, becas.

Para matricularse en una carrera universitaria de la Universidad Técnica de Ambato, debe inscribirse y rendir la Prueba de Aptitud Académica (PAA) de acuerdo al Calendario Académico.

La Universidad Técnica de Ambato, se crea mediante Ley No. 69-05 del 18 de abril de 1969, como una comunidad de profesores, estudiantes y trabajadores. Es la primera universidad estatal creada en la zona central del Ecuador, desarrolla sus actividades en sus predios ubicados en la ciudadela Ingahurco, Huachi y Querochaca, de la  ciudad de Ambato, Provincia de Tungurahua

La misión de la Universidad Técnica de Ambato es satisfacer las demandas científico - tecnológicas de la sociedad ecuatoriana en interacción dinámica con sus actores, formar profesionales líderes con pensamiento crítico reflexivo, creativo con conciencia social que contribuya al desarrollo científico, técnico, cultural y axiológico del país; desarrollar la investigación científica y tecnológica como un aporte en la solución de los problemas; producir bienes y prestar servicios para contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los ecuatorianos e impulsar el desarrollo sustentable del país.
La Universidad Técnica de Ambato, por sus niveles de excelencia se constituirá en un centro de referencia académica  científico y humanístico del país. Ser la institución que promueva la generación de proyectos y propuestas como soporte para el desarrollo provincial, regional nacional. En su entorno y tomando en cuenta las manifestaciones del pensamiento del mismo creará conocimiento, formará profesionales competentes, realizará investigaciones científica y tecnológica, difundirá el arte y la cultura, promoverá el deporte y prestará servicios, proponiendo alternativas de solución a los problemas diversos  sectores productivos y sociales. Estas acciones se realizarán en un ámbito de libertad, respeto a los derechos humanos e intelectuales, participación integrativa, equidad de género y defensa del medio ambiente, con criterio de sustentabilidad y sostenibilidad. 

Hoy y siempre el objetivo principal de la Universidad Técnica de Ambato es crear profesionales de calidad.
La investigación se enfoca principalmente en identificar el compromiso laboral de los docentes que se desempeñan en las facultades: 

Ciencias Humanas y de la Educación, facultad,  creada el 2 de Agosto de 1972, la misma que de acuerdo a las exigencias del medio actualmente oferta a la comunidad estudiantil, en la modalidad presencial, las careras de: Educación Básica, Educación Parvularia, Docencia en Informática, Idiomas, Turismo y Hotelería, Cultura Física, Psicología Educativa y Psicología Industrial.  Y en la modalidad semipresencial, las carreras: Educación Básica, Educación Parvularia y Cultura Física. Su misión es formar profesionales íntegros de tercer y cuarto nivel en Ciencias Humanas y de la Educación, con bases científicas y tecnológicas, para el desempeño competente en procesos educacionales y de desarrollo del ser humano, a través del ejercicio de la investigación  y vinculación con la colectividad, que respondan a los requerimientos del entorno sociocultural. 

Facultad de Ciencias Administrativas, es una unidad académica de educación superior, con niveles de excelencia académica, científica y tecnológica. Se construye en un pilar fundamental para la formación de administradores profesionales capaces de generar proyectos, propuestas y alternativas de solución a los problemas sociales, económicos, administrativos y políticos de la provincia y del país, en un ámbito de libertad y respeto a los derechos humanos, intelectual, equidad de género y del medio ambiente. Oferta a la comunidad estudiantil en la modalidad presencial, la carrera de Marketing y Gestión de Negocios y la carrera de Organización de Empresas; mientras que en la modalidad semipresencial oferta la carrera de Marketing y Gestión de Negocios. Su misión es formar ciudadanos a nivel profesional y posgrado con pensamiento crítico de la realidad, capaces de liderar cambios en el entorno social y económico, contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los ecuatorianos e impulsar el desarrollo sustentable de las empresas del país.
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales, su misión es satisfacer las demandas científico- tecnológicas de la sociedad ecuatoriana en interacción dinámica con sus actores, formar profesionales líderes con pensamiento crítico, reflexivo y creativo con conciencia social que contribuya al desarrollo científico y tecnológica como aporte en la solución de los problemas; producir y o prestar  servicios para contribuir al mejoramiento de la calidad de la vida de los ecuatorianos e impulsar el desarrollo sustentable del país. Oferta a la comunidad estudiantil, en la modalidad de presencial, las carreras de Comunicación social, Derecho y Trabajo social; y en la modalidad de semipresencial, la carrera de comunicación Social. 

 Y la facultad de Diseño, Arquitectura y Artes, proclamada durante el año 2010 como una facultad totalmente independiente, mantiene como misión impulsar una propuesta educativa orientada a la búsqueda de niveles de excelencia  fundamentada en principios de: unidad en la diversidad, vinculación UNIVERSIDAD-VIDA-TRABAJO, introducción de nuevas tecnologías de la información y comunicación; utilización del método científico para el descubrimiento y solución de problemas institucionales y de la comunidad; gestión competitiva y creativa de trabajo en equipo; tendiente a la consecución de un liderazgo transformacional identificado con las necesidades de desarrollo sostenible de la sociedad.

Su objetivo principal es formar profesionales idóneos en  las Carreras de Diseño Gráfico Publicitario, Diseño de Modas y Diseño Arquitectónico De interiores; vinculados a los requerimientos del sector social aportando positivamente al desarrollo Nacional.

1.11. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN
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1.12. POBLACIÓN Y MUESTRA
Para determinar el universo participante dentro de nuestra investigación, y como el tamaño de la población total era lo suficientemente grande en relación con los recursos económicos y humanos con los que se contaba, resultó imposible realizar la investigación a la totalidad de la población. Entonces, se optó por determinar una muestra representativa,  con métodos estadísticos que permitieron generalizar los resultados a la población  y controlar el nivel de error, empleando la siguiente fórmula:
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Con base en los resultados de la fórmula anterior, de un total de 675, se determinaron 122 sujetos. Sin embargo, se eligieron 37 más para contemplar imprevistos, quedando una muestra de 160 sujetos para la investigación.

Para seleccionar  a los sujetos a los cuales se les aplicó el instrumento de evaluación de manera individual, se eligieron técnicas de muestreo probabilístico, las que permitieron dividir la muestra en estratos. 

Para la selección  de los estratos por carreras, se utilizó la siguiente fórmula:
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Seleccionando a 20 docentes por cada una de las facultades tomadas por azar, de manera voluntaria, los mismos que se conformaron por el 50% del sexo masculino y 50% del sexo femenino.
1.13. INSTRUMENTOS
El instrumento que se utilizó en la investigación de campo de este Trabajo, fue seleccionado con la intención de recabar información en relación  a las dos variables investigadas; una herramienta de escalamiento tipo Likert, denominada Escala CL-SPC, la misma que fue diseñada y elaborada por la Psicóloga Sonia Palma Carrillo como parte de sus actividades de profesora investigadora en la Facultad de Psicología de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Perú). Se trata de un instrumento diseñado con la técnica de Likert comprendiendo en su versión final un total de 50 ítems que exploran la variable Clima Laboral definida operacionalmente como la percepción del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en función a aspectos vinculados como posibilidades de realización personal, involucramiento con la tarea asignada, supervisión que recibe, acceso a la información relacionada con su trabajo en coordinación con sus demás compañeros y condiciones laborales que facilitan su tarea.

Para determinar el grado de confiabilidad del Instrumento de medición, se utilizó el programa de estadística SPSS; en este procedimiento el instrumento fue aplicado a un grupo piloto perteneciente al contexto de nuestra investigación, utilizando la formula de varianza de los items para determinar el índice de alpha de cronbach, los resultados obtenidos (0.856) determinaron que la escala a aplicar es confiable. La fórmula es la siguiente: 
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La escala de opiniones CL-SPC, está compuesta por cinco factores que determinados en función del análisis estadístico y cualitativo y son los siguientes:

AUTOREALIZACION

Apreciación del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro. Ejemplo de ítems en esta área son:

· Existen oportunidades de progresar en la institución

· Las actividades en las que se trabaja permite aprender y desarrollarse

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

Identificación con los valores organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organización. Ejemplo de ítems en esta área son:

· Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organización

· Los trabajadores están comprometidos con la organización

SUPERVISION

Apreciaciones de funcionalidad y significación de superiores en la supervisión dentro de la actividad laboral en tanto relación de apoyo y orientación para las tareas que forman parte de su desempeño diario. Ejemplo de ítems en esta área son:

· El supervisor brinda apoyo para superar los obstáculos que se presentan

· La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar

COMUNICACIÓN

Percepción del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precisión de la información relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa como con la atención a usuarios y/o clientes de la misma. Ejemplo de ítems en esta área son:

· Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el trabajo

· La institución fomenta y promueve la comunicación interna

CONDICIONES LABORALES

Reconocimiento de que la institución provee los elementos materiales, económicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas. Ejemplo de ítems en esta área son:

· La remuneración es atractiva en comparación con otras organizaciones

· Se dispone de tecnología que facilita el trabajo
La aplicación del instrumento puede ser manual o computarizada; para la calificación sin embargo debe necesariamente digitarse la calificación en el sistema computarizado para acceder a la puntuación por factores y escala general  de Clima Laboral que de acuerdo a las normas técnicas establecidas se puntúan de 1 a 5 puntos, con un total de 250 puntos como máximo en la escala general y de 50 puntos para cada uno de los factores. Las categorías diagnósticas consideradas para el instrumento están basadas en la percepción del ambiente de trabajo y menor puntuación es la interpretación contraria. También se ofrece normas percentilares que permite una comparación de la variable de estudio con relación a la muestra de tipificación que corresponde a trabajadores dependientes de la Universidad Técnica de Ambato.

El cuestionario  de la escala de opiniones, consta de 5º ítems, con sus respectivas respuestas tipo likert que van de:

5) Todo o siempre

4) Mucho

3) Regular o algo

2) Poco

1) Ninguno o nunca

Siendo 5 la calificación más alta y 1 la más baja.

La calificación se divide en factores, con sus ítems correspondientes que se mencionan en el cuadro 1, y la calificación total de la prueba, se obtendrá de la suma de todos los ítems.

A continuación se detalla la tabla percentilar que permite la calificación de los factores:

Cuadro 1
	AUTOREALIZACIÓN
	1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46

	INVOLUCRAMIENTO LABORAL
	2, 7, 12, 17, 22, 27, 32, 37, 42, 47

	SUPERVISIÓN
	3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48

	COMUNICACIÓN
	4, 9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44, 49

	CONDICIONES LABORALES
	5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50


VALORACIÓN POR FACTORES:

Cuadro 2
	ALTO
	50 – 38

	ACEPTABLE
	37 – 24

	BAJO
	23 - 10


VALORACIÓN TOTAL:

Cuadro 3

	ALTO
	250 – 184

	ACEPTABLE
	183 – 117

	BAJO
	116 - 50


MATERIAL PARA LA APLICACIÓN.

El material necesario corresponde a:

Manual CL – SPC en la que se encuentre las orientaciones teórico prácticas para  la administración, calificación e interpretación de acuerdo a la estandarización efectuada en la muestra de referencia.

Cuadernillo CL – SPC en versión 

NORMAS DE APLICACIÓN Y CORRECCION.

CONDICIONES E INSTRUCCIONES DE APLICACIÓN.

La variable de medición condiciona por su naturaleza que la (s) persona(s) que se sometan a la evaluación de manera voluntaria y con la disposición de participar en el proceso de diagnóstico e intervención organizacional. En tal sentido, debe considerarse las siguientes recomendaciones:

a) Aplicación en ambiente y horario adecuado: asegurarse que durante el período de aplicación no se solicite a los participantes atender tareas laborales o cambiar de ambiente físico o tener interferencias de algún tipo.

b) Dar instrucciones sobre los procedimientos para responder a la prueba, especialmente si ésta se efectúa de modo computarizado.

c) Emplear el instrumento siempre que exista una auténtica necesidad de identificar aspectos perceptivos del ambiente laboral y siempre que el grupo o las personas así se dispongan.

d) Explicar claramente el significado de la evaluación para los propósitos de cambio organizacional. Evitar caer en extremos como el transmitir excesivo optimismo o falsas expectativas; o minimizar la importancia de las Opiniones que se consignen.

e) Resaltar la importancia de la sinceridad y honestidad de las respuestas aún cuando éstas comprometan nuestra propia actuación laboral.

f) Asegurar la aplicación del instrumento por un profesional entrenado en la prueba y con la pericia profesional para atender a las preguntas y/o inquietudes del público evaluado.

Para la aplicación manual de la Escala CL-SPC proceder como sigue:

· Distribuir el Cuadernillo CL-SPC.

· Solicitar consignen sus datos personales y/o laborales requeridos.

· Explicar la naturaleza de la prueba y motivo de evaluación.

· Asegurarse que todos los datos y respuestas hayan sido debidamente consignados.

· Ofrecer aclaración o explicación apropiada con respecto a inquietudes que puedan formularse para un adecuado manejo de expectativas.

1.14.  PROCEDIMIENTO
Una vez determinado el tamaño de la muestra y elegidas las facultades y carreras respectivas a visitar, se procedió a hacer una planeación de investigación de campo.

Después de esta planeación de investigación se inició la aplicación de encuestas y cuestionarios.

Primero fue visitada la facultad de Ciencias Humanas y de la Educación, en relación a las carreas de Psicología e Inglés, en donde se aplicaron con previa explicación al personal, 20 cuestionarios de manera individual, las visitas realizadas fueron durante 2 días, que dependió de las turnos tanto matutino como vespertino que los docentes mantenían en la facultad. 

La segunda visitada fue la Facultad de Diseño, Arquitectura y Artes, la misma que fue visitada en un solo día, aplicando tras previa explicación, 20 cuestionarios al personal que laboraban en el turno matutino y vespertino de las carreras de Diseño Gráfico Publicitarios y Diseño arquitectónico y de Interiores.
La tercera fue la Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales, personal docente que cordialmente se prestaron dispuestos a colaborar con los cuestionarios que se solicitó llenaran. Siendo en un número de 20 los aplicados a las carreras de Derecho y Comunicación Social.
Y finalmente la cuarta en ser visitada fue la Facultad de Ciencias Administrativas, la misma que fue visitada en un solo día para cubrir los 20 cuestionarios faltantes, dentro de las carreras de Organización de empresas y Gestión de Negocios y Marketing. 

Una vez que se obtuvo la información, se procedió a la obtención de los resultados de la investigación.

CAPITULO IV

Resultados 
Con el objeto de determinar si la Universidad Técnica de Ambato aplica el Empowerment como herramienta productora del compromiso laboral de los docentes que prestan sus servicios en las instalaciones de la Institución educativa, es decir, poder llegar a conocer si el Empowerment o traducido al castellano como Empoderamiento es utilizado como una práctica administrativa que contribuya a dotar al personal de responsabilidad, autoridad y compromiso para tomar decisiones en su área de trabajo, se aplica un instrumento de evaluación y medición de Empowerment y Compromiso Laboral, a los docentes y parte del personal operativo, de tal manera que se pueda recopilar información que permitan sacar conclusiones asertivas.
A continuación se da a conocer tanto los resultados como la interpretación de los mismos mediante gráficas estadísticas para una mejor comprensión.

A través del programa de estadística R-project  se ha podido determinar el grado de empoderamiento que existen entre facultades, carreras y distintivamente entre sexo, teniendo en rango de entre 10-50 muy separados y que determinan los nivel alto, medio y bajo de acuerdo a los parámetros que indica la tabla de valores del test en una muestra heterogénea. Se observa en la tabla de valores a continuación,  que de manera general, el empoderamiento es percibido como es altamente aceptable para desarrollar sus funciones. Los docentes de la UTA poseen el conocimiento del Empowerment y han aprovechado los beneficios del mismo para hacer de su trabajo un entretenimiento y no un sacrificio al que deban enfrentar diariamente.
Para la determinación del grado de Empowerment, que las autoridades proveen al personal docente, se ha tomado en cuenta la mediana (37) que se la representa en este boxplot, que al revisar la tabla de valores, indica un grado altamente aceptable de empoderamiento.
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Pero ante esto, la pregunta que inmediatamente surge es saber si ¿Existen diferencias de empoderamiento o Empowerment entre facultades, carreras y sexo?, para ellos se ha aplicado un anova que permitirá resolver la indagación.
	
	MEAN
	P - VALUE

	Sexo
	108.9
	0.04761 *

	Carrera
	38.0
	0.23984

	Facultad
	263.9
	6.977e-06 ***


En este caso se ha podido encontrar un efecto significativo, en las variables  sexo y facultad (el valor de P ha sido menor de 0.05).
Es decir, aceptamos H1 y rechazamos H0, lo que indica que si existe diferencias significativas entre facultades y sexo con relación al nivel de Empowerment percibido por parte de los decentes desde  las autoridades inmediatas superior. 

Naturalmente es necesario indicar las medias por condición, para lo cual se aplicó el comando tapply, que se detalla a continuación:

	
	MEDIA
	DESVÍO ESTÁNDAR

	Sexo
	
	

	HOMBRE
	35.5875
	4.957270

	MUJER
	37.2375
	6.258652

	Carrera
	
	

	C1
	35.925
	5.420951

	C2
	36.900
	5.937651

	Facultad
	
	

	F1
	35.775
	4.022294

	F2
	33.275
	5.296286

	F3
	39.400
	5.669532

	F4
	37.200
	5.936415


Se predice que se observará una interacción significativa entre las variables, principalmente en la relación de facultades y sexo, razón por la que es mejor analizar estos datos con un comando que origine diseños factoriales para apreciar los efectos principales y la interacción.
En los gráficos que se presentan a continuación se podrá observar la tendencia de Empowerment distintivamente entre facultades, carreras y sexo.
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Los resultados que se pueden observar a través de la ilustración permiten deducir que sí existe una diferencia significativa entre  la facultad de Jurisprudencia  y la facultad de Artes, Diseño y Arquitectura, es decir, que en esta facultad es mayor el nivel de Empowerment. 

En el gráfico de comparación de grado de Empowerment por carreras, no se encuentran diferencias significativas, lo que indica que el nivel de Empowerment en estratificación de carreras no tiene mucha relevancia.   
Mientras que la diferencia es significativa entre sexo, es decir, que la incidencia de Empowerment prácticamente no es igual para hombres y mujeres, se puede verificar que el nivel de Empoderamiento es mayor  en el sexo femenino. 

En segundo lugar se exponen los resultados obtenidos en el análisis de la correlación lineal de las dos variables de enfoque en la investigación, es decir, tanto del Empowerment como del nivel de Compromiso de los Docentes de la Universidad Técnica de Ambato. 
En la siguiente tabla se puede apreciar las medias, desvíos y medianas de las dos variables de investigación.

	
	Empowerment
	Compromiso laboral

	Mínimo
	23.00
	21.00

	Mediana
	37.00
	33.00

	Media
	36.41
	33.54

	Máximo
	49.00
	48.00


A través del comando plot. en el lenguaje R-Project, se ha podido verificar gráficamente los datos o resultados obtenidos, en relación al Empowerment y su relación con el Compromiso laboral.
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Como primera hipótesis tenemos: A mayor Empowerment, mayor compromiso laboral de los docentes. En el último gráfico, se puede observar que existe una relación entre el Empowerment y el compromiso laboral, porque como podemos observar el coeficiente de correlación de Pearson se aproxima al valor de uno.

La primera hipótesis se confirma, aceptando H1 y rechazando H0, dado que si existe relación, entre el Empowerment y el compromiso laboral.

Existe una estrecha relación entre el nivel de empoderamiento que los docentes de la UTA, independientemente a la facultad o carrera a la que pertenezcan, y su nivel de compromiso laboral en el puesto de trabajo en el que se desempeñan.

Parece que la naturaleza psicológica del compromiso organizacional afectivo hace que por encima de otros constructos, los empleados se sientan más comprometidos cuando desarrollan cierto sentimiento de propiedad de su trabajo. 

A continuación  la ilustración que permite verificar la explicación anterior.
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4.1. DISCUSIÓN

Existe una relación entre las variables de Empowerment y compromiso laboral en el ambiente educativo de la Universidad Técnica de Ambato, pareciera que el compromiso laboral de los docentes está basada en el nivel de Empowerment que percibe en su puesto de trabajo, es decir, los docentes de la UTA demuestran mayor compromiso en sus actividades cuando perciben sentimientos de responsabilidad y autoridad propia en su puesto de trabajo.

Así como lo dice Pardo (2002) el Empowerment es el estilo de dirección donde gerentes comparten con el resto de los miembros del organizacional su influencia en el proceso de decisión es decir, la colaboración en el proceso de decisión no se limita a esas posiciones con el poder formal con ciertas características hasta donde el sistema de información, entrenando, premiando, el reparto de poder, estilo de dirección y cultura del organizacional están interesadas.

<

Dice Gibson (citado en Suárez 2004) el grado de satisfacción por el trabajo está influido por la manera en que dicho trabajo consiga la satisfacción o realización de determinados valores en su trabajo. Esto se confirma con los resultados, resaltando que aunque los valores obtenidos no fueron realmente altos, se mantuvieron en un intervalo altamente aceptable, dado que una de las profesiones más desgastantes emocionalmente hablando es la del ser docente de jóvenes con cambios radicales en todos los aspectos de su vida.

Dice Locke, Fitzman y White (citado en Galaz 2003) al hablar sobre el ámbito académico, la supervisión y el liderazgo, parecen estar relacionadas con el hecho de que una orientación hacia las personas, más que a las labores, está asociada con un aumento en el compromiso y por ende la satisfacción con el trabajo. En relación con la primera hipótesis: A mayor Empowerment, mayor compromiso laboral de los docentes, resultó  ser corroborada.

Galaz (2003) menciona que los hombres y mujeres difieren en lo que esperan de un trabajo. Spector (citado en Galaz, 2003) afirma: con una base en un meta análisis que los hombres y mujeres muestran un nivel de compromiso y satisfacción global con el trabajo equivalente, incluso cuando las comparaciones son hechas entre diferentes posiciones del trabajo.

En base a esto se identificó que si existen diferencias significativas entre el compromiso y el sexo de los docentes; Las maestras tendrían un mayor compromiso laboral que los maestros, aunque la percepción externa del ambiente pueda mostrar lo contrario. 

CAPITULO V

Conclusiones
· La percepción de que la organización, en este caso la Universidad ofrece oportunidades de participación juega un papel más importante en el compromiso organizacional que el resto de variables para que el docente se desempeñe eficientemente y se siente a gusto en su puesto de trabajo.
· Al comparar los resultados obtenidos, parece que los trabajadores estarán dispuestos a comprometerse con su facultad  o carrera, cuando perciben que ésta les permita participar activamente en la dinámica organizacional con autonomía y libertad de acción en el desempeño de sus funciones.
· Por otro lado, el compromiso se muestra como un resultado psicológico de la reciprocidad hacia la empresa, que le ofrece seguridad y estabilidad en su empleo.

· Del mismo modo, los sistemas de formación y desarrollo profesional que ofrecen al empleado las oportunidades necesarias para desarrollar sus competencias profesionales influyen en su compromiso. 
· Por el contrario, se aprecia que una retribución competitiva y la propia satisfacción con el salario percibido por el trabajador no influyen en su compromiso. Si bien el resultado no es estadísticamente significativo, incluso el valor negativo evidencia el carácter intrínseco del compromiso frente al carácter extrínseco del salario.
5.2. RECOMENDACIONES
· Es importante que los jefes, sean capaces de habilitar a sus colaboradores de tal forma que estos, sean capaces de tener autocontrol en la realización de su trabajo.

· La relación autoridades - docentes, debe estar más basada en el soporte y orientación, que en la fiscalización sobre el desempeño de sus subordinados.

· La administración se debe preocupar por seleccionar al personal, mediante identificación de los conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para los puestos de trabajo. De tal forma que se adapten y puedan hacer su trabajo de forma espontánea, sin requerir mucha supervisión.

· El permitir que el personal tome riesgos y experimente, contribuye en el desarrollo de su capacidad para trabajar, ya que este personal decide libremente en un ambiente sin amenaza, que al mismo tiempo le dé confianza en sí mismo.

CAPITULO VI

Guía de implementación del empowerment como herramienta en la toma de decisiones en la UTA
6.1. DATOS INFORMATIVOS

Institución: Universidad Técnica de Ambato

Ciudad: Ambato

Parroquia: Huachi chico 

Creada en el año: 1959

Número de estudiantes: 16.000

Rector: Luís Amoroso Mora 

Vicerrector Académico: Dr. Galo Naranjo

Vicerrector Administrativo: Ing. Jorge León

Facultades: 
Ciencias Humanas y de la Educación



Salud



Jurisprudencia y Ciencias Sociales



Ingeniería en Sistemas y Electrónica


Ciencias Administrativas



Diseño, Artes y Arquitectura



Contabilidad y Auditoría



Ingeniería  en Alimentos
Ingeniería Agronómica

Civil y Mecánica

6.2. ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

La historia mismo a tratado de inhibir metodologías que de una u otra manera podrían mejorar la calidad de servicios y productos elaborados por personal comprometido con la organización, no precisamente por percibir a cambio una remuneración económica, sino más bien al contrario, sentirse parte de la familia organizacional, porque saben que en medio de la ejecución de sus funciones existe un sentimiento de pertenencia, de compromiso, de individualidad, por saber que es dueño de su lugar de trabajo, pero lastimosamente la parte cognitiva del hombre se ha vinculado de paradigmas erróneos que solo han bloquead la mente humana, precisamente este no en su totalidad pero si en gran medida es la triste realidad de la Universidad Técnica de Ambato, autoridades prepotentes que tratan de alcanzar los objetivos, imponiendo el camino de comportamiento de cada uno de los docentes que la conforman, no precisamente por arrogancia o complejos de superioridad, sino mas bien por simple desconocimiento de estrategias de liderazgo proactivo y eficaz que ayuden a convertir a la Técnica de Ambato, en lo que se ha estado construyendo y divulgando lleno de júbilo, una Universidad de clase “A”.
6.3. JUSTIFICACIÓN
En los procesos de cambio impuestos por el entorno, no deben presentar resistencia a nuevas maneras de administrara, sino al contrario de utilizar las aptitudes y habilidades de su talento humano para enfrentar esos retos y enfocarse en la capacidad de respuesta del  mismo y lograr una mejor competitividad y éxito futuro.
Diversas razones justifican la elaboración de una guía de implementación del Empowerment en la UTA para propiciar un cambio de proceder, al contar con herramienta que permitan optimizar el desempeño de autoridades, docentes, y personal de servicio en general.

La tendencia a conferir poder o facultar a los individuos y la creación de equipo de trabajo, autoadministrados permite reducir el control que se ha utilizado para vigilar a los empleados, ofreciéndoles progresivamente cierto grado de libertad para que programen sus tareas , evalúen su desempeño y tomen decisiones vitales en su área de trabajo con estructuras y definidas.
Desarrollar una cultura de apoyo en la UTA para contar con mayores y mejores conocimientos que permita la utilidad y aplicabilidad e la información que existe en el ambiente para generar en el empleado un sentimiento de propiedad, de pertenencia y orgullo en su trabajo.

6.4. OBJETIVOS

6.4.1. Objetivo General

Proporcionar un modelo de administración basado en el Empowerment que sirva de guía para su implantación en la Universidad Técnica de Ambato, que le permita fortalecer su capacidad empresarial, sus servicios y formar profesional de calidad.  

6.4.1.1. Objetivos específicos
· Desarrollar una cultura de compromiso y participación en el logre de los objetivos.

· Concientizar al personal administrativo para que delegue hacia sus colaboradores, información y autoridad respectiva.

·  Obtener mejores resultados por medio de nuevas estrategias para mayor involucramiento de todos.

6.5. FUNDAMENTACIÓN

Según Koontz y Weichrich, la cosa funciona así:

*Poder =Responsabilidad (P=R)

*Si Poder>Responsabilidad (P>R). El resultado sería una conducta autocrática por parte del superior, a quien no se hace responsable pos sus acciones.

*Si Responsabilidad>Poder (R>P). El resultado sería la frustración por parte de los subordinados, ya que carecen del poder necesario para desempeñar las actividades de las que son responsables.

Derrumbar los viejos modelos metacéntricos tradicionales

La capacitación y la educación son los factores claves 

 El Empowerment -empoderamiento- es la facultad de dar poder a la gente para decidir y actuar con responsabilidad y compromiso. En los momentos actuales, constituye una herramienta gerencial fundamental para romper los viejos modelos mentales de liderazgo metacéntrico y autoritario que está orientado a dirigir y controlar a la gente. Es además una estrategia para transformar las organizaciones tradicionales, se fundamenta principalmente en un proceso educativo a nuestros colaboradores, es decir, transmitir una nueva cultura inspirada en transmitir valores y conductas para realizar con libertad, iniciativa y autonomía los roles en el trabajo, en la que pongan en juego su ingenio, iniciativa y creatividad. 

 El Empowerment se orienta a otorgar a los trabajadores un mayor poder para fortalecer las condiciones y acciones necesarias para que el desempeño laboral y actuación personal de cada uno de los trabajadores y por ende de la empresa. Implica también una nueva filosofía de trabajo en donde las estructuras piramidales se derrumben para dar paso a una organización más plana en donde la confianza es uno de los pilares fundamentales, el Empowerment no constituye una simple delegación de tareas y responsabilidades, si no aprender a guiar a la gente para que se conviertan en "gerentes" de su puesto.

 El Empowerment: confianza, valoración y respeto por la gente

La premisa esencial se fundamenta en que todos somos responsables ante la organización de nuestro trabajo. Por esto, es importante optimizar espacios en los que la gente acceda hacia su desarrollo personal y la autonomía psicológica para crear e innovar y mejorar su trabajo. Debemos entonces ser consecuentes en brindarles confianza, valoración, respeto y aprender a "convivir" con ellos, creando un clima en el que los sentimientos humanos sean importantes, ser comprensivos en atender sus expectativas y problemas.

 Entendiendo la filosofía del Empowerment, el gerente comprenderá que la responsabilidad en el trabajo es de todos los integrantes de la organización, los sentimientos de la gente requieren especial atención, el reconocimiento constituye una fuente vital. Descentralizar el poder y la autoridad es necesario, al igual que fomentar el compromiso, crear un clima de innovación, libertad de ideas y emociones, desterrar el clima rígido perseguidor que en algunas ocasiones puede convertirse en una "cacería de brujas" injustificado fomentando el temor, razón por la que no es válida la imposición de ideas, es mejor destituir el poder por el logro de objetivos.

 Cuando el gerente aplica el Empowerment puede disponer de mayor tiempo para otras tareas de dirección tales como evaluar y afinar misión de la empresa, la visión para el negocio, evaluar a la competencia (benchmarking), estar atento a los cambios del entorno para responder rápidamente a las nuevas necesidades y expectativas de clientes cada día más exigentes y discriminadores; para poder sobrevivir y seguir en curso.

6.6. METODOLOGÍA  (MODELO OPERATIVO) 
Implantación del Empowerment
 El primer paso, es la creación de una cultura del Empowerment al interior de la organización, en la que se definan claramente los nuevos valores que se van a adoptar en el trabajo tales como por ejemplo: El compromiso, la lealtad, la solidaridad, compañerismo, la calidad en el trabajo y la responsabilidad.

 El segundo paso, es la capacitación de los gerentes como coach, facilitadores y entrenadores, enseñarle a nuestros colaboradores a que tengan confianza en sí mismos, en su equipo y en los nuevos enfoques que va tener el trabajo a partir de hoy; lo que implicará asignar valores agregados al trabajo, en el cuál puedan proponer mejoras significativas; estableciendo un sistema de sugerencias escritas (kaizen) con las mejores ideas que deben presentar directamente a su jefe de inmediato que permita fortalecer los sistemas, procesos, métodos de trabajo, en donde el personal sienta que participan y que su opinión es importante.

 El tercer paso, los gerentes ya involucrados en la filosofía, deberán constituirse en verdaderos coach o facilitadores del cambio de los equipos de trabajo: para dirigir, guiar, apoyar y delegar la transformación y metamorfosis de la organización, a través de actitudes positivas que permitan: 

 Motivar y entusiasmar a la gente, comunicar una visión clara del trabajo, articular una dirección precisa, fomentar la comunicación, inspirar y animar los logros, dar y recibir feedback, inspirar respeto y credibilidad, agradecer el trabajo bien hecho, asegurar la unidad de los equipos, reconocer y premiar la eficacia, otorgar responsabilidades a la gente, entre otros aspectos. 

 El cuarto paso, tener en cuenta que el Empowerment, se basa en dos pilares fundamentales: La capacitación y la confianza, evidentemente la confianza no puede ser obtenida de inmediato, no aparece por arte de magia, sino que debemos construirla, realizando en primer lugar reuniones periódicas con aquellos trabajadores que parecen ser más flexibles y más involucrados, a quienes debemos explicar la filosofía del empowerment y cuál es la responsabilidad de unos y otros frente a la organización. Esto supone, indudablemente, un cambio significativo tanto en las actitudes de los gerentes y de la gente para comprender que somos un solo equipo; lo importante será fidelizar a nuestros colaboradores igual como lo hacemos con nuestros clientes.

 El quinto paso, es la formación de equipos de alto rendimiento, quienes estarán a cargo de un coach que los guíe "invisiblemente", pues ellos deben iniciar a generar el cambio radical, deberán entonces monitorear a que la gente vaya poco a poco interiorizando nuevos valores, que se vean reflejados en sus relaciones interpersonales, con sus colegas, colaboradores y superiores. También está el desarrollo de un trabajo sinérgico, habiendo desterrado ya las "islas", obteniendo mayor compromiso e identificación con la organización, clientes y proveedores.

 Es indispensable establecer reuniones donde puedan hacer feedback de los resultados que se vayan obteniendo, reconociendo públicamente a aquellos que logren mejor performance, apoyando y orientando a otros al logro de objetivos laborales y a su desarrollo personal.

El resultado que se obtiene es que la organización, vaya obteniendo un clima de trabajo más abierto, cálido y humano, menos paternalista, permisible dentro de los linderos de los valores asumidos. En este proceso se requerirá una evaluación concurrente y posterior de los resultados.

 El sexto paso, es establecer un sistema de apoyo y mantenimiento sostenido del clima laboral obtenido, siendo imprescindible tener "perseverancia en el propósito", como diría Deming.

 Tal vez, en el camino al Empowerment se encontrarán éxitos también fracasos, de pronto la gente o los ejecutivos que hacen de coach, se desmotiven, caigan en la desesperanza, se conviertan en escépticos, de repente hasta nihilistas, porque lógicamente el ser humano es complejo y diferente unos de otros; frente a lo cual debemos mantenernos firmes y estoicos, si es que queremos tener realmente una organización para afrontar exitosamente los demás desafíos del entorno cada vez cambiante y competitivo. "RENOVAR O MORIR".

6.7. ADMINISTRATIVO (CRONOGRAMA CON LOS RECURSOS)

6.7.1 RECURSOS A UTILIZAR.

Son todos aquellos recursos que intervienen para la implementación del Programa de Empowerment Estratégico (PEE).

6.7.2. RECURSOS HUMANOS.

El principal recurso de este Programa es el humano porque depende de este la efectividad del Programa y está conformado por:

1-Las autoridades de cada una de las facultades que conforman la Universidad Técnica de Ambato.

2- El Consejo Universitario

3- Instituciones Especializadas en la Capacitación Profesional.

4- El personal docente y de servicio

6.7.3. RECURSOS MATERIALES Y TECNOLÓGICOS.
Los recursos materiales empleados en el Programa de Empowerment

Estratégico (PEE) estarán conformados por papelería y útiles.

Los recursos tecnológicos incluyen: computadoras, fotocopiadoras, retroproyector, laptop,  hardware en general y el software así como Internet.

6.7.4. RECURSOS ECONOMICOS.
Papelería y Utiles $ 1,000.00

Equipo y Materiales $ 5,000.00

Honorarios de Capacitadores $ 2,000.00

Refrigerios $ 6,000.00

Incentivos para el Personal $ 10,000.00

Otros Gastos $ 8,000.00

TOTAL : $ 32,000.00

NOTA: Según observación realizada, todas facultades poseen computadoras y software actualizado por lo tanto no es necesario

6.8. PREVISIÓN DE EVALUACIÓN
 Verificación de Resultados:

Los resultados que se obtengan se irán comparando con  los objetivos que se han planteados tanto el equipo de diseño como cada uno de los equipos autodirigidos. 

Para realizar dicha verificación es necesario que se elabore un formato que se denominará “Lista de Chequeo” en la cual  se pueda medir el estado actual de desempeño de equipo y poder determinar cuál es la brecha con el estado ideal. 

La verificación de resultados se hará cada mes y se seleccionará a un equipo que haya destacado para ponerlo como ejemplo  y meta a superar para la siguiente evaluación. 

Dicha lista de chequeo evalúa diferentes variables tales como: metas, clima organizacional, participación, comunicación. 

• Estudios de Clima Organizacional:

En la UTA para garantizar que el clima organizacional sea acorde con el Empowerment se hará un estudio cada cuatro meses, totalizando tres en el año; en dicho estudio se analizarán variables del  nivel de toma de decisiones (quien las toma), nivel de motivación alcanzado, identificación de  áreas de oportunidad, propuestas de miembros para desarrollar  a una persona como líder de equipo, relaciones interpersonales, estudios de la jerarquía.
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Anexos
ANEXO A

UNIVERSIDAD TÉCNICA DE AMBATO

CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACIÓN

SEPTIMO PSICOLOGÍA INDUSTRIAL

ESCALA DE OPINIONES

DATOS PERSONALES.
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A continuación encontrará proposiciones sobre aspectos relacionados con las características del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposición y marque con un aspa (X) sólo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

	
	Ninguno o Nunca
	Poco
	Regular o Algo
	Mucho
	Todo o Siempre

	1
	Existen oportunidades de progresar en la Organización.
	
	
	
	
	

	2
	Se siente comprometido con el éxito de la Organización.
	
	
	
	
	

	3
	El supervisor brinda apoyo para superar los obstáculos que se presentan.
	
	
	
	
	

	4
	Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el trabajo.
	
	
	
	
	

	5
	Los compañeros de trabajo cooperan entre sí.
	
	
	
	
	

	6
	El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
	
	
	
	
	

	7
	Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.
	
	
	
	
	

	8
	En la Organización, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.
	
	
	
	
	

	9
	En mi oficina, la información fluye adecuadamente.
	
	
	
	
	

	10
	Los objetivos de trabajo son retadores.
	
	
	
	
	

	11
	Se participa en definir los objetivos y las acciones para logarlo.
	
	
	
	
	

	12
	Cada empleado se considera factor  clave para el éxito de la Organización.
	
	
	
	
	

	13
	La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.
	
	
	
	
	

	14
	En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa.
	
	
	
	
	

	15
	Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su responsabilidad.
	
	
	
	
	

	16
	Se valora los altos niveles de desempeño.
	
	
	
	
	

	17
	Los trabajadores están comprometidos con la Organización.
	
	
	
	
	

	18
	Se recibe preparación necesaria para realizar el trabajo.
	
	
	
	
	


	19
	Existen suficientes canales de comunicación.
	
	
	
	
	

	20
	El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.
	
	
	
	
	

	21
	Los jefes de áreas expresan reconocimiento por los logros.
	
	
	
	
	

	22
	En la oficina, se hacen mejor las cosas cada día.
	
	
	
	
	

	23
	Las responsabilidades del puesto están claramente definidas.
	
	
	
	
	

	24
	Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía.
	
	
	
	
	

	25
	Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.
	
	
	
	
	

	26
	Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del personal.
	
	
	
	
	

	27
	Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal.
	
	
	
	
	

	28
	Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.
	
	
	
	
	

	29
	En la Organización, se afrontan y superan los obstáculos.
	
	
	
	
	

	30
	Existe una buena administración de los recursos.
	
	
	
	
	

	31
	Los jefes promueven la capacitación que se necesita.
	
	
	
	
	

	32
	Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.
	
	
	
	
	

	33
	Existen normas y procedimientos como guías de trabajo.
	
	
	
	
	

	34
	La Organización fomenta y promueve la comunicación.
	
	
	
	
	

	35
	La remuneración es atractiva en comparación con la de otras organizaciones.
	
	
	
	
	

	36
	La Organización promueve el desarrollo del personal.
	
	
	
	
	

	37
	Los productos y/o servicios de la Universidad, son motivo de orgullo del personal.
	
	
	
	
	

	38
	Los objetivos del trabajo están claramente definidos. 
	
	
	
	
	

	39
	El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.
	
	
	
	
	

	40
	Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión de la institución.
	
	
	
	
	

	41
	Se promueve la generación de ideas creativas o innovadoras.
	
	
	
	
	

	42
	Hay clara definición de visión, misión y valores en la Organización.
	
	
	
	
	

	43
	El trabajo se realiza en función a métodos o planes establecidos.
	
	
	
	
	

	44
	Existe colaboración entre el personal de las diversas oficinas.
	
	
	
	
	

	45
	Se dispone de tecnología que facilita el trabajo.
	
	
	
	
	

	46
	Se reconoce los logros en el trabajo.
	
	
	
	
	

	47
	La Organización es una buena opción para alcanzar calidad de vida laboral.
	
	
	
	
	

	48
	Existe un trato justo en la Organización.
	
	
	
	
	

	49
	Se conocen los avances en otras áreas de la Organización.
	
	
	
	
	

	50
	La remuneración está de acuerdo al desempeño y los logros.
	
	
	
	
	


 ¡GRACIAS POR SU COLABORACION!

ANEXO B

RESULTADOS DE R – PROJECT

Para verificación formal de los comandos utilizados con sus respectivos resultados a través del programa estadístico R-Project, se detalla a continuación la información obtenida.

empoderamiento=c(36,41,35,33,40,37,31,35,34,39,40,37,39,35,40,39,37,38,37,41,31,32,29,30,29,27,31,36,33,32,38,35,37,38,36,32,35,39,42,45,29,30,31,27,31,28,35,38,35,30,36,30,40,37,28,36,32,39,45,31,26,30,29,37,40,33,38,41,43,40,24,30,36,37,27,28,39,30,28,27,30,31,38,34,39,32,40,35,41,30,47,39,45,48,40,39,42,43,44,46,35,38,29,35,39,36,33,40,29,38,40,38,44,49,45,41,43,47,48,46,35,39,43,40,37,39,41,37,40,41,29,31,30,26,23,30,27,31,34,26,36,39,45,44,33,38,44,45,48,39,40,41,39,36,40,43,37,39,40,43)

> length(empoderamiento)

[1] 160

> mean(empoderamiento)

[1] 36.4125

> sd(empoderamiento)

[1] 5.688328

> median(empoderamiento)

[1] 37

La utilización del comando anova, para verificar si son o no significativas las variables.

> sexo=factor(rep(rep(1:2,each=10),8),labels=c("H","M"))

> carrera=factor(rep(rep(1:2,each=20),4),labels=c("C1","C2"))

> facultad=factor(rep(1:4,each=40),labels=c("F1","F2","F3","F4"))

> mary=data.frame(facultad,carrera,sexo,empoderamiento)

> a=aov(empoderamiento~sexo+carrera+facultad)

> summary(a)

Df Sum Sq Mean Sq F value    Pr(>F)    

sexo          1  108.9   108.9  3.9873   0.04761 *  

carrera       1   38.0    38.0  1.3923   0.23984    

facultad      3  791.8   263.9  9.6640 6.977e-06 ***

Residuals   154 4206.0    27.3                      

---

Signif. codes:  0 '***' 0.001 '**' 0.01 '*' 0.05 '.' 0.1 ' ' 1 

En segundo lugar se exponen los resultados obtenidos en el análisis de la correlación lineal de las dos variables de enfoque en la investigación, que se presentan a continuación.

empoderamiento=c(36,41,35,33,40,37,31,35,34,39,40,37,39,35,40,39,37,38,37,41,31,32,29,30,29,27,31,36,33,32,38,35,37,38,36,32,35,39,42,45,29,30,31,27,31,28,35,38,35,30,36,30,40,37,28,36,32,39,45,31,26,30,29,37,40,33,38,41,43,40,24,30,36,37,27,28,39,30,28,27,30,31,38,34,39,32,40,35,41,30,47,39,45,48,40,39,42,43,44,46,35,38,29,35,39,36,33,40,29,38,40,38,44,49,45,41,43,47,48,46,35,39,43,40,37,39,41,37,40,41,29,31,30,26,23,30,27,31,34,26,36,39,45,44,33,38,44,45,48,39,40,41,39,36,40,43,37,39,40,43)

 compromiso=c(28,30,29,27,32,34,26,28,31,35,23,29,31,26,25,28,29,30,33,32,27,28,21,28,26,24,30,33,31,27,30,29,27,34,35,28,33,37,31,38,33,31,35,28,30,29,33,36,37,29,28,27,35,34,29,30,26,32,37,27,28,27,31,35,44,29,35,38,40,41,31,35,30,29,34,37,28,40,42,28,32,36,29,33,38,37,28,39,42,38,37,41,42,39,38,40,36,38,43,31,26,25,29,32,35,38,41,27,33,38,35,41,44,48,39,38,44,43,41,36,37,41,39,43,38,44,35,43,40,21,23,25,27,30,31,33,28,26,32,24,35,37,41,43,29,34,38,42,44,35,38,36,35,29,32,47,31,39,42,39)

> c=data.frame(empoderamiento,compromiso)

Este cálculo de la correlación, permite cuantificar el grado de asociación que tienen las dos variables de investigación, con el comando cor y cor.test se determina la correlación y significancia estadística del valor de r (coeficiente de correlación) respectivamente.

> cor(empoderamiento,compromiso)

[1] 0.560637

> cor.test(empoderamiento,compromiso)

        Pearson's product-moment correlation

data:  empoderamiento and compromiso 

t = 8.5104, df = 158, p-value = 1.266e-14

alternative hypothesis: true correlation is not equal to 0 

95 percent confidence interval:

 0.4441104 0.6585132 

sample estimates:

     cor 

0.560637 

Ahora a través del comando plot y abline se obtendrá un gráfico que permita identificar la relación entre el empoderamiento y el compromiso laboral.

> a=lm(compromiso~empoderamiento)

> summary(a)

Call:

lm(formula = compromiso ~ empoderamiento)

Residuals:

     Min       1Q   Median       3Q      Max 

-15.1752  -3.4720  -0.0863   3.5342  13.2818 

Coefficients:

               Estimate Std. Error t value Pr(>|t|)    

(Intercept)     12.6571     2.4838   5.096 9.80e-07 ***

empoderamiento   0.5736     0.0674   8.510 1.26e-14 ***

---

Signif. codes:  0 '***' 0.001 '**' 0.01 '*' 0.05 '.' 0.1 ' ' 1 

Residual standard error: 4.835 on 158 degrees of freedom

Multiple R-Squared: 0.3143,     Adjusted R-squared:  0.31 

F-statistic: 72.43 on 1 and 158 DF,  p-value: 1.263e-14 

> plot=(compromiso~empoderamiento)

Este cálculo de la correlación, permite cuantificar el grado de asociación que tienen las dos variables de investigación, con el comando cor y cor.test se determina la correlación y significancia estadística del valor de r (coeficiente de correlación) respectivamente.

> cor(empoderamiento,compromiso)

[1] 0.560637

> cor.test(empoderamiento,compromiso)

        Pearson's product-moment correlation

data:  empoderamiento and compromiso 

t = 8.5104, df = 158, p-value = 1.266e-14

alternative hypothesis: true correlation is not equal to 0 

95 percent confidence interval:

 0.4441104 0.6585132 

sample estimates:

     cor 

0.560637 

ANEXO C 
A través del ALFA DE CRONBACH, se logró medir el nivel de confiabilidad del reactivo utilizado para obtener los resultados de la investigación presente, los mismos se presentan a continuación. 
	 
	item1
	item2
	item3
	item4
	item5
	item6
	item7
	item8
	item9
	item10
	item11
	item12
	item13
	item14
	item15
	item16
	suma

	1
	3
	4
	4
	3
	1
	1
	2
	1
	3
	3
	1
	3
	1
	1
	1
	1
	32

	2
	5
	3
	3
	2
	1
	2
	4
	2
	4
	2
	4
	4
	1
	1
	1
	5
	39

	3
	3
	1
	1
	2
	1
	4
	3
	3
	4
	1
	1
	1
	3
	2
	3
	3
	33

	4
	2
	1
	3
	2
	1
	3
	3
	1
	1
	3
	4
	2
	2
	4
	4
	4
	36

	5
	5
	3
	2
	4
	3
	5
	4
	4
	2
	2
	3
	3
	4
	5
	2
	1
	51

	6
	3
	2
	3
	4
	2
	1
	1
	3
	3
	3
	2
	2
	1
	3
	5
	3
	38

	7
	4
	3
	1
	5
	4
	3
	5
	5
	4
	4
	5
	1
	2
	1
	3
	2
	50

	8
	5
	4
	3
	1
	1
	3
	2
	1
	2
	5
	3
	5
	1
	5
	1
	1
	42

	9
	2
	1
	1
	2
	5
	2
	4
	3
	1
	2
	3
	3
	1
	2
	2
	3
	34

	10
	4
	2
	3
	1
	3
	5
	2
	5
	5
	4
	1
	4
	2
	3
	3
	2
	47

	11
	3
	3
	2
	4
	4
	3
	5
	4
	3
	3
	2
	1
	1
	4
	1
	4
	43

	12
	5
	4
	1
	3
	2
	2
	3
	2
	4
	2
	1
	2
	4
	1
	2
	1
	38

	13
	1
	1
	2
	2
	5
	5
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	2
	5
	3
	5
	49

	14
	4
	2
	3
	1
	4
	3
	2
	3
	2
	3
	1
	1
	3
	2
	1
	3
	35

	15
	2
	2
	2
	1
	3
	4
	5
	5
	3
	2
	3
	1
	2
	4
	5
	4
	44

	16
	5
	4
	5
	3
	2
	2
	1
	2
	2
	3
	1
	3
	1
	3
	2
	5
	39

	17
	3
	3
	4
	4
	3
	5
	2
	1
	4
	1
	2
	1
	2
	3
	4
	3
	42
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ANEXO D
PREDIOS DE LA UNIVERSIDAD TÉCNICA DE AMBATO

FACULTAD CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
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FACULTAD DE ARTES, DISEÑO Y ARQUITECTURA

FACULTAD CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACIÓN
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FACULTAD DE JURISPRUDENCIA Y CIENCIAS SOCIALES
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