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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realizé con el objetivo de efectuar la adaptacion
psicométrica de la escala de Empowerment Psicologico en colaboradores de un call center.
Lima, 2018. El enfoque del estudio es cuantitativo, de corte transversal, de disefio no
experimental. La poblacién estuvo conformada por 4000 colaboradores de los cuales 3000
pertenecen al area operativa y 1000 correspondientes al area administrativa. La muestra
objetiva fue de 457 colaboradores (operativos y administrativos) entre ambos sexos, donde
prevalecio el género femenino con un 56,2%, ademas el grado de instruccion por persona
maés frecuente fue el de estudios técnicos incompletos con un 23,4% y por altimo, el rea
de trabajo mas representativo fue el area de operaciones con un 78,8%; para el analisis se
utilizé muestreo no probabilistico. En cuanto a los principales resultados, la evidencia de
validez de contenido se determindé mediante la V de Aiken con 5 jueces expertos. La
fiabilidad se obtuvo a través del método de consistencia interna por coeficiente Alfa de
Cronbach, donde se obtuvo un indice global de .93 y en sus dimensiones >.80 demostrando
un nivel alto de consistencia interna. Se concluye que la presente investigacion presenta y
reine las evidencias necesarias para la medicion indirecta del constructo de

Empoderamiento Psicoldgico.

Palabras claves: empowerment psicolédgico, colaboradores, call center.
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ABSTRACT

The present research paper was made with the aim of carrying out the psychometric
adaptation of the Psychological Empowerment scale in collaborators of a call center. Lima,
2018. The approach of the study is quantitative, cross-sectional, non-experimental design.
The population consisted of 4000 collaborators of which 3000 belong to the operational
area and 1000 corresponding to the administrative area. The objective sample was
conformed of 457 collaborators (operative and administrative) between both sexes, where
the female gender prevailed with 56.2%, in addition, the most frequent degree of
instruction by person was incomplete technician studies with 23.4% and finally, the most
representative work area was the operations area with 78.8%; it was used non-probabilistic
sampling for the analysis. Regarding the main results, the evidence of content validity was
determined by the V of Aiken with 5 expert judges. The reliability was obtained through
the method of internal consistency by Cronbach's alpha coefficient, where a global index of
.93 was obtained and in its dimensions> .80 demonstrating a high level of internal
consistency. It is concluded that the present research presents and gathers the necessary
evidences for the indirect measurement of the Psychological Empowerment construct.

Keywords: psychological empowerment, collaborators, call center.
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1.1. Realidad Problemética

En estos tiempos, las instituciones buscan cumplir ciertos objetivos, uno de ellos esta
centrado en sus colaboradores, los cuales deben demostrar iniciativa y proactividad,
ademas que puedan asumir cargos concernientes al desarrollo de la carrera y se involucre
con la excelencia; dicho objetivo no puede lograrse si estos colaboradores no experimentan
cierto tension (estrés laboral) y/o bajos indicadores de ausentismo al estilo habitual (fuerza
laboral saludable), por esta razon, se necesita encaminar toda la maquinaria organizacional,
para cumplir con dichos objetivos (Salanova y Schaufeli, 2004). En este contexto podemos
mencionar al empoderamiento, el cual se manifiesta con conductas proactivas; segun
Spreitzer (1995, 1996) menciona que los administradores empoderados se ven
competentes, ademas de influyentes en su trabajo, asi como en el entorno donde laboran de
forma significativa, adicionalmente pueden ejecutar proactivamente sus responsabilidades

laborales (se anticipan a los problemas de manera efectiva e independiente).

Para Rappaport (1987) el empoderamiento implicaba que el individuo tenga control de
su propia vida e influya en su comunidad a través de la participacion social (escuelas,
vecindarios, iglesias y otras organizaciones voluntarias). También mencionaba que podria
ser aplicable a las organizaciones y vecindarios; el cual, sugiere el estudio de las personas
en dichos contextos.

Conger y kanungo (1988) definieron el empoderamiento como el concepto motivacional
de la autoeficacia, lo que conlleva a los trabajadores a ser autosuficientes en lugar de una
simple delegacién de poder.

Thomas y Velthouse (1990) describieron al empoderamiento como un concepto que no
puede ser definido de una sola forma, ya que implica una motivacién intrinseca de la tarea,
por ello, dichos autores lo dividieron en cuatro cogniciones para reflejar la orientacion de
un individuo a su rol de labores: significado, competencia (sinénimo de autoeficacia para

Coger y Kanungo), autodeterminacién e impacto.

Con el tiempo el interés en el empoderamiento como un tema de investigacion comenzé
a crecer gradualmente no solo en el &mbito social sino en otros campos. Segun Zimerman
(1995) en una busqueda de la literatura psicoldgica sobre dicho tema entre 1974 a 1986 se
identificd 96 articulos, incluida la raiz "empower" en el titulo o resumen; paralelamente en

otra basqueda entre 1987 a 1993, el nimero aument6 a 686 articulos de revistas y 283
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capitulos de libros editados, de manera similar sucedi6 en otras ciencias sociales donde se
experimentd un mayor crecimiento del interés por el tema, para comprobar ello, se realizd
una busqueda de sociologia relacionada a dicha investigacion y se obtuvieron 861 articulos
sobre el empoderamiento desde 1974 a 1994, por otro lado en investigacion educativa, la
cantidad de articulos sobre el tema aumenté de 66 entre 1966 y el final de 1981 a un
asombroso 2,261 desde 1982 hasta 1994.

Podemos resaltar con los datos mencionados, el creciente interés en el tema. En sintesis,
el empoderamiento se ha convertido en una construccion vital para comprender el
desarrollo de individuos, organizaciones y comunidades (Zimmerman, 2000). Por lo tanto,
en los ultimos 10 o 15 afios, el empoderamiento ha evolucionado desde el nuevo concepto
desafiante de paradigmas (Kuhn, 1970) para convertirse en si mismo muy popular y

corriente en nuestra disciplina.

Ademas, son numerosos los estudios de corte instrumental sobre esta variable
(empoderamiento) que en las ultimas décadas se han creado para medir su operatividad, sin
embargo, es necesaria la validacién en otras culturas porque la mayoria de estudios se
realizaron en Norteamérica (Dimitriades, 2005). Considerando los datos ya mencionados
sobre el crecimiento del tema en las ciencias que estudian el comportamiento humano, es
importante adaptar los instrumentos creados por Spreitzer (1995) quien mide
empoderamiento psicoldgico, de la misma manera, basandose en la teoria de Kanter de
1993, se cred el cuestionario de condiciones de eficacia en el trabajo por Laschinger,
Finegan, shamian y Wilk (2004) quienes midieron empoderamiento estructural; por todo lo
mencionado, es necesario agrupar ambos instrumento en uno solo, el cual lo
denominaremos “Escala empowerment” con un rigor psicométrico que estime en nuestro
contexto el empoderamiento estructural y psicolégico para el desarrollo en las

organizaciones.

1.2. Trabajos previos
Para realizar dicha investigacion se hizo una busqueda en Web of Sciencia, Scopus
Woss, Scielo, Proquest, Ebsco Host, Redalyc y repositorios de la Concytec donde se

recabo informacién, las cuales haremos mencion en las siguientes lineas:

16



Nilsen, Milani y Costa (2018) desarrollaron un estudio de anélisis factorial
confirmatorio sobre la escala de empoderamiento psicologico de Spreitzer en el contexto
brasilero. La muestra estuvo compuesta por 219 enfermeras de las cuales el 85.8%
pertenecen al género femenino y 14,2% corresponde al género masculino. Se realizé un
andlisis buscando preservar la propuesta de elaborar una puntuacion global de los cuatro
factores X?:0.47 a 0,84; X?/Df =1,84, GFI 0.93, CFI =0,96, TLI= 0,94, RMSEA = 0,062
(IC DEL 90% =0.04 a 0:08). También se realizaron un analisis de validez convergente se
estimd utilizando la varianza promedio extraida y confiabilidad compuesta para cada factor
encontrando que para La validez discriminante fue adecuada para todos los pares de
factores excepto entre los factores de autodeterminacion e impacto (AVEImp = 0.39;
AVESelf = 0.49; p2IS = 0.72). Por lo tanto se concluye que las propiedades psicométricas
del Instrumento de empoderamiento psicoldgico-Brasil fueron adecuadas cuando se
aplicaron a enfermeras brasilefias. Sin embargo se recomienda que los estudios futuros
utilicen diferentes entornos, diferentes categorias de trabajadores e incluso muestras mas

grandes para evaluar la estabilidad del modelo estructural.

Santos, Goncalves, Orgambidez-Ramos, Borrego-Ales, & Mendoza-Sierra, (2014)
desarrollaron un estudio de corte psicométrico sobre la escala de empoderamiento
psicolégico de Spreitzer en empleados de la universidad publica portuguesa. La muestra
estuvo compuesta por 230 empleados de los cuales predomina el sexo femenino con un
63.5 %. Se realiz6 un andlisis factorial confirmatorio que evidencia una consistencia
interna en los cuatro factores: significado 0.83, competencia 0.85, autodeterminacién 0.85
he impacto 0.89. El grado minimo de discrepancia /DF sobre 2.39 ello nos indica que el
grado minimo de discrepancia de chi- cuadrado es inferior a 3 y por ello presenta un
adecuado ajuste del modelo. Los resultados indican una buena fiabilidad del instrumento
con un alfa de Cronbach de 0.81. Por lo cual, se deduce que la escala mencionada es un
instrumento recomendable para la aplicacion en la poblacion estudiada. Sin embargo, se

propone continuar el estudio de este tema en otros contextos organizacionales.

Albar, Garcia, Lopez y Garrido (2012) realizaron un estudio con el objetivo de hacer
una adaptacion de la escala de “Empoderamiento Psicologico” creada por Spreitzer (1995),
a través de un proceso de traduccion y retrotraduccion. Para ello, la muestra se realiz6 en

dos hospitales publicos de Sevilla con 272 enfermeras. Dichos datos recogidos se
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sometieron al analisis factorial confirmatoria obteniendo cargas estandarizadas y varianzas
explicadas, la cual arrojo datos aceptables CFI =0,919, IFI =0,920, GFI= 0,918, aunque los
indicadores mas sensibles al tamafio de la muestra y las desviaciones de la distribucién
normal multivariante produjo valores inferiores a 0,90 (NFI = .87 Y NNFI = 0,89),
también, el chi cuadrado prueba arrojo un resultado estadisticamente significativo (SBx2
=120.59, P <.001), pero el cociente de SB x2 DF=2.41 cay6 por debajo de 4 0 5. La
estimacion de RMSEA (Root Mean Square Error de aproximaciéon) fue 0.072 (IC del 90%
=0,056-0,089). Asi mismo, se tuvo que eliminar uno de los items (el nimero 10)
mostrando asi, una adecuada consistencia interna y validez de constructo con solo 11
items. Por lo tanto, se concluye que el instrumento estudiado es apto para utilizarlo en la
poblacién espafiola en contextos laborales; sin embargo, para futuros estudios se sugiere
ahondar en la validez del constructo para probar la red nomologica de la
operacionalizacion del constructo en el &mbito del bienestar psicoldgico aplicado en el
contexto laboral.

Ning, Qiu Jie, Dong-Mei, Ping, Gui-Zhi, Xue-Mei (2011) desarrollaron un estudio de
las propiedades psicométricas de la escala de empoderamiento psicolégico de Spreitzer. La
muestra se selecciond de manera sistematica y estuvo compuesta por 750 profesionales de
enfermeria de seis hospitales de Harbin, China. Para el uso de la prueba se realiz6 una
adaptacion linguistica utilizando el método de traduccion directa e inversa, posteriormente
se hizo un andlisis factorial exploratorio donde se realiz6 un andlisis de componentes
principales para derivar subescalas independientes fuera del total de la escala de 12 items
con la extraccidn rotacion varimax, para evaluar las subescalas de 4 factores se realiz6 un
analisis de extraccién a los items que corresponden a cada factor hallando una carga de
0.50; para la validez de contenido se establecio un panel de 5 expertos en administracion
de enfermeria donde los resultados oscilo entre 0.8-1.0; y para establecer la consistencia
interna del instrumento, el coeficiente de alfa de cronbach total fue de 0.85 y variada entre
0.82 — 0.89 en las cuatro subescalas, y el coeficiente de correlacion item-total fue de 0.40.
Por consiguiente, se deduce que la versién china de la escala de empoderamiento
psicologico parece ser fiable y valida para medir la respuesta psicologica relacionada con
la capacitacion de personal de enfermeria. Sin embargo, los investigadores sugieren
verificar la adaptacion de la escala en otro entorno de su cultura y que se realicen mas

estudios para evaluar la utilidad de la misma en la practica clinica.
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1.3. Teorias relacionadas al tema
Empoderamiento psicologico: se refiere a una serie de procesos y estados psicoldgicos
internos de tipo cognitivo, que modifican la percepcidn del sujeto respecto a si mismo vy al

contexto en que se encuentra (Conger y Kanungo, 1988).

Motivacion intrinseca: tendencia inherente a buscar la novedad y el desafio, a extender

y ejercitar las propias capacidades, a explorar y aprender (Deci y Ryan, 1985).

Autoeficacia: Creencia que tiene una persona de poseer las capacidades para
desempefiar las acciones necesarias que le permitan obtener los resultados deseados
(Bandura, 1995).

1.3.1 Empoderamiento psicoldgico
Existen muchos modelos relacionados al EP, sin embargo, el méas desarrollado se dio en
1995 por Gretchen M. Spreitzer por el reconocimiento internacional a sus estudios. A

continuacion, mencionaremos los modelos mas usados sobre esta variable:

Conger y Kanungo en 1988, fueron uno de los primeros en trabajar el empoderamiento
psicoldgico, ellos mencionaron que para trabajar el constructo del empoderamiento se debe
considerar la raiz poder y control. Por consiguiente en la literatura se usaban para definir la
funcién de dependencia y/o interdependencia de los actores, mencionado que el poder
surge cuando los resultados de desempefio de un individuo o una subunidad son
contingentes, no simplemente en su propio comportamiento, sino en lo que otros hacen y/o
en cémo responden los demés (Thibaut y Kelley, 1959); para estos autores el
empoderamiento no solo era una simple delegacién de poder por parte de la autoridad
como lo mencionaba Burke (1986), sino que era un constructo motivacional para facultar
al colaborador de poder, en este caso el poder se representaba como un sentido de
motivacion la cual, se refirid a una necesidad intrinseca de auto-determinacion (Deci,
1975) o wuna creencia en la auto-eficacia personal (Bandura, 1986). Bajo esta
conceptualizacién, el poder tiene su fundamento en la disposicién de motivacion de un

actor. Cualquier tactica de gestiébn o estrategia que fortalece esta autodeterminacion
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necesitara autoeficacia de creencias de los empleados que haran que se sientan mas
poderosos. Por el contrario, cualquier estrategia que debilite la autodeterminacion
necesitara autoeficacia de creencias de los empleados y esto aumentara sus sentimientos de

impotencia.

Mas tarde, Thomas y Velthouse (1990) hablan sobre el empoderamiento sin antes
mencionar que significado tiene el poder en distinto &mbitos de estudio, por ejemplo: en un
sentido legal, el poder significa autoridad, por lo tanto, el empoderamiento puede significar
autorizacion, también poder se puede usar para describir la capacidad, como en la
definicién de autoconfianza de Conger y Kanungo en 1988, por otra parte, el poder
también significa energia, por consiguiente, empoderar significaria energizar. Este Gltimo
significado capturd6 mejor el presente motivacional que es uno de los tres aspectos
fundamentales de su modelo, lo cuales son: motivacion intrinseca enfocada en las
condiciones generales de un individuo en relacion con la tarea que debe realizar
(evaluaciones globales), un set de cogniciones (evaluaciones globales mas los procesos
interpretativos) sobre la tarea que generan motivacion y por ultimo, los procesos
interpretativos ya mencionados tales como: evaluacion (como van las cosas), atribucion
(que pudo haber causado eventos pasados) y visualizacion (que podria suceder en el

futuro), las cuales nos conllevaran a dichas cogniciones.

En su modelo, Thomas y Velthouse (1990) plantean cuatro cogniciones para describir al
empoderamiento psicoldgico las cuales son impacto, competencia, significado y eleccion.
Cuando estos autores mencionaron al impacto, lo describieron como hacer la diferencia
con respecto a una tarea asignada la cual produzca resultados esperados y deseados en el
entorno de la tarea; en cuanto a la competencia, se hace referencia a la habilidad para
realizar actividades de tareas cuando este intente realizarlas, esta variable fue estudiada por
Bandura (1977,1986) bajo los términos de autoeficacia o dominio personal; este autor
observo que la baja autoeficacia lleva a las personas a evitar situaciones que requieren las
habilidades pertinentes, a su vez, ello tiende a evitar que un individuo confronte miedos,
desarrolle competencias y mejore la competencia percibida, por otra parte, el significado
hace referencia al valor del objetivo o proposito de la tarea, juzgado en relacion con los
propios ideales o estandares del individuo, en otras palabras, implica el cuidado intrinseco

del individuo sobre una tarea determinada, finalmente, la cuarta cognicion llamada
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eleccion, implica la responsabilidad causal de las acciones de una persona; es lo que
deCharms (1968) denomina locus de causalidad. Deci y Ryan (1985, p. 152) observaron
que el locus de causalidad es bastante diferente del locus de control de Rotter (1966): el
locus de control implica contingencias de resultado, mientras que el locus de causalidad
involucra la cuestion de si el comportamiento de una persona se percibe como uno mismo
(autodeterminacion). deCharms (1968) argument6 que percibirse a uno mismo como el
lugar de causalidad para el comportamiento de uno (como origen en lugar de peon) es el
requisito fundamental para la motivacion intrinseca. Deci y Ryan (1985) también
incluyeron la autodeterminacion experimentada, junto con la competencia, como un
ingrediente esencial de la motivacion intrinseca. Deci y Ryan (1985, p.105) notaron que el
tema central en la autodeterminacion es la experiencia de eleccién. Hemos utilizado aqui la
eleccion de la palabra, en lugar del término mas abstracto o filoséfico, la
autodeterminacion. Deci y Ryan (1985) observaron que la eleccion percibida
(autodeterminacion) produce mayor flexibilidad, creatividad, iniciativa, resiliencia y
autorregulacion. Por el contrario, la sensacion de que una persona esta controlada por los
eventos genera tension, un tono emocional mas negativo y una disminucion de la

autoestima.

En sintesis, Thomas y Velthouse (1990), definen al empoderamiento como una
motivacién intrinseca de la tarea, lo cual significa experiencias positivamente valoradas
que los individuos derivan directamente de una tarea (conjunto de actividades dirigidas
hacia un propdsito).

En el articulo “Psychological empowerment in the workplace: dimensions,
measurement y and validation” de Spreitzer (1995), se tomaron las teoria de Conger y
Kanungo (1988) que definieron al empoderamiento como un concepto motivacional de
autoeficacia, ademas de Thomas y WVelthouse (1990) quienes sustentaron que el
empoderamiento tiene muchas fases y que su naturaleza no puede ser aclarada por un solo
concepto, definiendo al poder como una mayor motivacion intrinseca de la tarea, la cual se
manifiesta a través de cuatro cogniciones (significado, competencia que es sindbnimo de

autoeficacia de Conger y Kanungo, autodeterminacion e impacto).
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Cuando los autores Thomas y Velthouse (1990) describieron a la primera cognicion
[lamada significado como el valor de un proposito u objetivo de trabajo juzgado en
relacion a los ideales o estandares propio de un individuo ello implicaba las creencias,
valores y comportamientos de un persona frente a los requisitos del rol de labores. La
segunda cognicion usada fue competencia o llamada autoeficacia, fue definida como la
conviccion de una persona en su capacidad para realizar con habilidad las actividades
encomendadas. La penultima cognicion se denomina autodeterminacion la cual refleja la
autonomia de los comportamientos y procesos de labores, segin Deci, Connell y Ryan
(1989) cuando la competencia es un dominio de la conducta, la autodeterminacion es la
sensacion individual de tener opciones para iniciar y regular las acciones. Y finalmente,
segun Ashfarth (1989) el impacto es el grado en que una persona puede influenciar en los
resultados estratégicos, administrativos u operativos en el trabajo. Ademas, el impacto es
diferente del locus de control, en tanto que este Ultimo es un rasgo de personalidad
mientras que el impacto depende mas del contexto de trabajo (Spreitzer, 1995).

Segun Spreitzer (1995) algunos supuestos generales sobre la definicion de
empoderamiento deberian hacerse explicitas, considerando en primer lugar, que el
empoderamiento no es un rasgo de personalidad generalizable a través de las situaciones,
sino mas bien, un conjunto de cogniciones moldeadas por un ambiente de trabajo (Thomas
y Velthouse, 1990); por lo tanto, el empoderamiento refleja el continuo flujo y reflujo de
las percepciones de las personas sobre si mismas en relacion con sus entornos de trabajo
(Bandura, 1989). En segundo lugar, el empoderamiento es una variable continua; las
personas pueden verse mas o menos empoderadas, en lugar de empoderadas o no
empoderadas. En tercer lugar, el empoderamiento no es una construccion global
generalizable a través de diferentes situaciones de vida y roles, sino mas bien, especifica

para el trabajo.

Para medir el empoderamiento psicolégico en base a las cuatro cogniciones
mencionadas anteriormente, Spreitzer (1995) utilizd la validacion de constructo en una
muestra principal compuesta por los empleados de nivel medio de una organizacion
industrial Fortune 50. La muestra primaria consistio de 393 gestores seleccionados al azar
de diversas unidades de trabajo que representan todas las funciones, divisiones, y GEO

lugares gréficas de la empresa industrial. La segunda muestra incluyé 128 empleados
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seleccionados por una técnica de muestreo aleatorio estratificado. La escala es de tipo
Likert de 1 a 7 con un total de 12 items.

1.4. Propiedades Psicométricas

La psicometria puede definirse como el conjunto de técnicas, métodos y teorias que
forman parte de la medicion de las variables psicologicas.

En sintesis hacemos referencia a todo aquello relacionado con la medicion de lo
psicolégico y del comportamiento humano; es decir lo especifico de la psicometria es su
énfasis y especializacion en aquellas propiedades métricas exigible a las mediciones
psicoldgicas independiente del campo sustantivo de aplicacion y del instrumento utilizado.
(Muhiz 1994)

Nunnally y Bernstein (1995) Mencionaron que toda medicién que se realice debe
considerar algunos aspectos como las caracteristicas, particulares o atributos; mas no a la

persona en si.

Mas adelante Tornimbeni, Perez, Olaz, Cortada, Ferndndez y Cupani (2008) nos
menciona que la medicién de los test psicoldgicos se realiza en un momento determinado
de la vida de los individuos, donde se evaltua acontecimientos particulares, sin embargo

cualquiera sea el campo cientifico que se emplee, conlleva errores.

1.4.1.Validez
Torninbenim et.al. (2008) mencionan que para lograr una adecuada interpretacion de los
resultados de una prueba este debe estar libre de sesgos solo asi se obtendra medir la

validez y la varianza relevante del constructo de manera adecuada.
Segin Oliden (2003), También menciono que los sesgos pueden ocasionar una
distorsion, logrando una alteracién en los puntajes, lo cual llevaria a una variacién en de

su significado teorico.

Cuando nos referimos a la validez de contenido podemos decir que es la representacion

o0 la adecuacién del muestreo es decir que se elija muestras aleatoriamente de un universo.
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Asi mismo dicho autor menciona que este estudio se hace a través de jueces a quienes se

les facilitara las especificaciones sobre el tema a juzgar (Kerlinger 2002).

Asi mismo Muiiiz (2003) Nos menciona que la validez de contenido significa asegurar
que la poblacion objetiva esté relacionada con la teoria que pretendemos medir; también
indico que la validez predictiva hace referencia al nivel de efectividad con el que se puede
anunciar o presagiar la variable a medir en base a las puntuaciones obtenidas. Otros autores
Abad, Garrido, Olea y Ponsoda (2006) refieren que la validez de constructo hace referencia
a la recoleccion de evidencias cientifica que sea sustento de la existencia de un constructo
psicologico con el fin de explicar el comportamiento humano. Es decir es la manera eficaz

de medir un instrumento en base a la variable psicoldgica objetiva.

Por otro lado Torninbenim et.al. (2008) indica que el analisis factorial es un método de
andlisis y reduccion de datos el cual tiene como objetivo principal que cada variable
agrupada tenga una correlacion entre si y que a la vez sean independientes. Dicho analisis
puede ser exploratorio, cuando se realiza con el fin de revelar una posible estructura
factorial oculta de un conjunto de datos; o confirmatorio, que se basa en la expectativa de
un modelo tedrico.
1.4.1.1. Validez de contenido

Es una relacion entre el contenido de la prueba y el constructo o variable que se
pretende medir. Algunas caracteristicas como: el formato de los elementos, las preguntas
de la prueba, su administracién y puntuaciones; son caracteristicas importantes a valorar
dentro de la validez de contenido (AERA,APA)y NCME, 2014). El analisis para
determinar las evidencias de validez relacionadas al contenido de la prueba estan dirigidas
al uso y a las inferencias que se hacen de las puntuaciones de la prueba dentro de un
contexto especifico (Meneses et al. 2013; Leon y Montero, 2003) (e. g., se puede aplicar la
misma escala a dos grupos escolares de diferentes partes de la ciudad, sin embargo, al
momento de analizar el contenido la diferenciacion de los analisis vendrian apartir de

caracterisicas socioculturales dentro de cada grupo).
1.4.1.2. Validez de constructo

Los constructos psicologicos no son observados directamente, por ello son sometidos a

prueba empirica, donde la abstraccion psicoldgica es traducida bajo indicadores tangibles,
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proceso que clarifica su observacion y medida (Ato y Vallejo, 2016). Entonces la prueba
que contiene items y dimensiones se ajustan y guardan una relacion con el constructo a
medir, asimismo las interpretaciones de los puntajes que se realizan estan basadas en un
marco conceptual, que podria implicar que el instrumento sea unidimensional o
multidimensional (AERA,APAy NCME, 2014).

1.4.1.3. Analisis de items

En una investigacion especifica, los items se han construido de una manera logica para
que sean representativos del constructo a medir. La comprobacion empirica se sustenta en
base a indicadores (e. g., claridad, pertinencia, relevancia, etc.) que discriminarian items
que no son representativos del constructo (Abad, Garcia, Gil, Olea, Ponsoda y Revuelta,
2004).

1.4.2.Confiablidad

Segun Torninbenim et. al. (2008)La confiabilidad puede definirse como la veracidad o
precision de una medicion, es decir el nivel de las puntuaciones de un test tengan menor
cantidad de errores de medicion o estén libre de ellos. Dicha veracidad de los puntajes nos

ayudan a que haya una constante en diversas circunstancias.

1.4.2.1. Consistencia interna

Se determina en el grado en que cada una de los items tiene relacion y son consistentes
entre ellos para la evaluacion del constructo a medir. Proceso que verifica la equivalencia
entre todos los items que conforma la escala. Ademas, las respuestas de los evaluados en
distintos items estarian relacionados, inclusive si dividimos el test en dos partes iguales,

mostraran una alta covariacion (Abad et al., 2011 y Meneses et al. 2013).

1.4.2.2. Coeficiente de alfa de Cronbach

Es un indicador de consistencia interna en base a la concordancia entre los items de la
escala, mientras se llegue mas alto sera el grado de covarianza de los items en relacién a la
varianza general de test mayor sera el nivel del coeficiente de alfa de Cronbach y tendra
mayor fiabilidad, el metodo estadistico de fiabilidad suele presentar valores entre 0 y 1,
donde los coeficientes proximos a 1 evidenciaran fiabilidad alta (AERA,APAy NCME,
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2014 y Cronbach, 1985).

1.4.3. Teoria Clasica de los Test

Las pruebas psicologicas son la tecnologia méas avanzada que disponen los psicologos
para ejercer con mayor precision su funcion. Para ello, se necesita de bases tedricas que
sustenten a los instrumentos psicoldgicos. La teoria que da soporte es la teoria clasica de
los test, La ultima edicion de los Standards for Educational and Psychological Testing
[AERA, APA y NCME] (2014) postulan que la teoria clasica es una teoria psicométrica
basada en la opinion de que la puntuacién observada por un individuo en una prueba es la
suma de sus componentes de puntuacion real para el examinador y un componente de error
aleatorio independiente (p. 216).

La inicializacion de la teoria clésica de los test se da en las investigaciones de Spearman
en 1904. Prosiguiendo con la investigacion Gulliksen en el afio 1950 lleva a cabo la
sintesis canonica de este enfoque. Afios mas adelante, Lord y Novick en 1968, llevan a
cabo una reformulacién de dicha teoria, dando paso a un nuevo enfoque llamada teoria de
respuesta al item (Mufiiz, 2010 y Meneses et al. 2013).

Segin Mufiz (2010) expresa que la teoria clasica es dominante en la construccion y
analisis de los test (p. 59), uno de los modelos estadisticos mas utilizados, que, a su vez,
también es denominado en el campo cientifico como teoria del puntaje verdadero, teniendo
sus bases en Spearman. Segun Meneses et al. (2013) refiere que la teoria funda sus
procesos de medida en tres componentes fundamentales: la puntuacién verdadera,
puntuacion empirica y el error de medida (p. 51).

Spearman propone un modelo, estableciendo asi una formula: x = V + e. Donde la
puntuacion empirica (X) es obtenida de una persona mediante un test. Asimismo, la
puntuacion verdadera (V) es el resultado correcto o deseado, donde el proceso de medida
de un test habria sido llevado libre de cualquier tipo de error. Por otro lado, el error de
medida (e) es la diferencia entre la puntuacion verdadera y la puntuacién empirica
conseguido de la toma del test (Mufiiz et al. 2013; Padilla, Dolores, Mufiiz 2003 y Meneses
et al. 2013).

El modelo lineal clasico, al evaluar medidas indirectas de fendmenos psicoldgicos
también esta regido por desviaciones imprevistas 0 no deseadas. Por ello, Meneses
propone:

Un conjunto de supuestos que permiten hacer una estimacion de las puntuaciones
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verdaderas a partir de las puntuaciones empiricas obtenidas y a una definicion de test
paralelos (Meneses et al., 2013, p. 51).

Dichos supuestos son los siguientes, el primer supuesto formulado por V = E(X) la
puntuacion empirica (X) nos daria como resultado la puntuacion verdadera del evaluado
(V) siendo de este modo la mejor aproximacion de un proceso de medida, sin embargo,
también dispondria de una medida de error. Por otro lado, el segundo supuesto teniendo
como férmula por: p (v, €) = 0, donde no existe correlacion entre el puntaje verdadero y
sus errores de medida, es decir, los errores no estan asociados al tamafio de las
puntuaciones verdaderas. El tercer supuesto formulado por: p (eg, el) = 0, propone que si
ubicamos a dos test diferentes (g y 1), los errores de medida de cada test son aleatorios, por
ende, no se espera que exista ninguna relacion entre ellos. Por ultimo, el cuarto supuesto
del test paralelo, formulado por: Vj = Vk y 6%(ej) = o?(ek), dos test que son paralelos, sus
puntuaciones verdaderas, varianzas y errores de medida seran semejantes (Mikulic, 2005,
Mufiiz, 2010, Meneses et al., 2013 y Ato y Vallejo, 2013)

Para concluir, la teoria clasica de los test ha sido desarrollada de forma pragmaética en el
desarrollo de los test. Sin embargo, dicha teoria no ha estado exento de problemas, segin
Gulliksen (1961) refiere que la dificultad de tal teoria radica entre la relacion de la
habilidad del evaluado y su puntuacién (p. 35). Asimismo, segin Lord y Novick (1986)
refieren que la teoria contiene dependencias en relacion con las muestras e instrumentos
utilizados (p. 30). Por otro lado, segiin Meneses et al. (2013) refiere que la posible solucion
a estos problemas los postula la teoria de respuesta al item, el cual postula no trabajar con

el test en su totalidad, sino hacerlo individualmente, es decir, a través de los items.

1.5. Formulacion al problema
¢La escala de empowerment psicoldgico posee propiedades psicométricas adecuadas en

colaboradores de un call center, Lima, 2018?

1.6. Justificacion del estudio

En relacion a la utilidad metodoldgica, dicho estudio contribuird como un instrumento
uatil para ser aplicado en nuestro contexto sociocultural, en la recoleccion de datos, analisis
de datos u otros, para aquellos profesionales que interesados en el empowerment

Psicol6gico, ademas se considerara como antecedente para futuros estudios.
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De acuerdo a la relevancia que presenta el contexto, el contar con un instrumento
aplicable a nuestro &mbito social, ayudard a mejorar o dar sugerencias pertinentes en lo
referente a empowermet psicologico, en la medida que se avance con mas investigaciones
sobre el tema.

En cuanto a la implicacion practica, los resultados de la presente investigacion seran Gtil
para profesionales del campo organizacional y otras materias, que permita realizar

evaluaciones y desarrollar estrategias de intervencion.

1.7. Objetivo
Realizar la Adaptacion Psicométrica de la escala de Empowerment Psicoldgico en

colaboradores de un call center. Lima, 2018.

1.7.1. Especificos

» Realizar la adaptacion linglistica de los reactivos del instrumento Escala de
empowerment psicoldgico mediante la traduccion directa.

= Obtener evidencias de validez vinculadas al contenido por medio del criterio de jueces
de la Escala de empowerment psicoldgico en colaboradores de un call center. Lima,
2018.

= Obtener evidencias de validez vinculadas a la estructura interna de la version en
espafiol de la traduccion la Escala de empowerment psicoldgico en colaboradores de
un call center. Lima, 2018, a través del andlisis factorial confirmatorio de primer
orden.

= Determinar la confiabilidad por consistencia interna de la escala y sus dimensiones de

empowerment psicologico en colaboradores de un call center. Lima, 2018.
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METODO
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2.1. Disefio de Investigacion

Nuestro estudio es de tipo psicométrico instumental de corte transversal debido a que
basamos nuestros objetivos a observar en un momento dado, asi mismo pretendemos
comparar muestras de sujetos de distintas edades, grado académico en un punto del tiempo
(Alarcon, 2008 pp. 219).

El disefio de estudio utilizado es no experimental, dado que el investigador no impone
cierto grado de control sobre la variable, asi mismo no involucra su manipulacion, sino que

aplica la observacion y descripcion de su comportamiento en estado natural.

2.2. Variables, Operacionalizacién
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Tabla 1
Operacionalizacion de la variable

DEFINICION DEL DIMENSIO

CONSTRUCTO CONSTRUCTO NES DEFINICION DE DIMESIONES ITEMS ESCALA
Thomas y Velthouse (1990)indicaron que la
Spreitzer (1995), dimensionsignificado como el valor de un propdsito u objetivo
Indica que es un Significado de trat?ajo_ jyzgado en rqucuﬁn a los |deaI(_es 0 estandares propio 123
rasgo de de un individuo ello implicaba las creencias, valores y "
personalidad comportamientos de un persona frente a los requisitos del rol
generalizable a de labores.
través de las Ordinal
situaciones, sino La segunda cognicion usada fue competencia o Ilamada 1=
mas bien, un Competenc autoeficacia, fue definida como la conviccion de una persona 456 Totalmente en
conjunto de ia en su capacidad para realizar con habilidad las actividades ™ desacuerdo
cogniciones encomendadas. Thomas y Velthouse (1990) 2= Muy en
moldeadas por un - . i L, desacuerdo
EMPOWERME ambiente de La penul_tlma cognicion se denomina autod_etermlnauon la 3=En
NT trabajo (Thomas y Eleccién o cual refleja la aytonorr_lia de los comportamientos y procesos desacuerdo
PSICOLOGICO  Velthouse, 1990); autodeterm de Iabores,_segun Deci, _Cpnnell y Ryan (1989) cuando la 78.9 4 = De
por lo tanto, el inacion competencia es un dominio de Ia C(_)nd_uc_:ta, la _ acuerdo
empoderamiento autoglet_e(mlnamon esla sensacion individual de tener opciones 5 = Muy de
refleja el continuo para iniciar y regular las acciones. acuerdo
flujo y reflujo de 6=
las percepciones . _ Totalmente de
de las personas Segln Ashfarth (1989) _eI impacto es el grado en que una acuerdo
sobre si mismas en persona puede influenciar en los resultados estratégicos,
relacion con sus  Impacto administrativos u operativos en el trabajo. Ademas, el impacto 101112

entornos de
trabajo (Bandura,
1989).

es diferente del locus de control, en tanto que este Gltimo es un
rasgo de personalidad mientras que el impacto depende mas
del contexto de trabajo

Fuente: Adaptado por Spreitzer (1995)
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2.3. Poblacion y muestra

Poblacion
La poblacion es de 4000 colaboradores de una empresa dedicadas al rubro de call
center en el cercado de Lima. Dicha poblacién esta distribuida en 3000 colaboradores

que pertenecen al area operativa y 1000 correspondientes al area administrativa.

Muestra

La muestra objetiva es de 457 colaboradores del area operativa y administrativa.

Muestreo

Para nuestro analisis utilizaremos el muestreo no probabilistico es decir que los
sujetos no son seleccionados de manera aleatoria. Asi mismo, este muestreo se
realizard de manera intencional, dado que el investigador define su poblacion

representativa para el estudio (Alarcén 2008).

2.3.1.Criterios de inclusién
Se consider6 a los colaboradores:

= Tener un grado de instruccién minima de secundaria completa

Pertenecientes a una empresa del rubro del Call center

Dispuestos a participar de forma voluntaria.

Que llenen correctamente el protocolo de evaluacion.

2.3.2.Criterios de exclusién
No se consider6 a los colaboradores que:

= Hayan contestado de manera inadecuada los reactivos del instrumento.

= No deseen participar de la investigacion.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnicas

En la presente investigacion trabajamos bajo la evaluacion psicométrica para la

recoleccidn de datos. A través del instrumento empowerment psicolégico.

32



2.4.2. Procedimiento de recoleccion de datos

e Solicitamos autorizacion mediante un correo electronico a la Sra. Gretchen
M.Spreitzer autora de la escala empowerment Psicolégico.

e Solicitamos los permisos requeridos a la organizacién, en la cual se realizo la
investigacion, para ellos se contd con una carta emitida por la escuela
profesional de Psicologia, la cual es el sustento de mi investigacion.

e Explicacion adecuado a los participantes del proposito del estudio

e Aplicacion del instrumento (Empowerment Psicologico).

2.4.3.Ficha Técnica:

Empowerment Psicoldgico

e Nombre : “Scale of Psychological empowerment in the
Workplace”.

e Autor : Spreitzer (1995)

e Administracion - Individual y colectiva

e Numero de items 12

e Tiempo de aplicacion : Indeterminado

e Aplicacion : Personas mayores de 18 afios

e Dimension : Significado, competencia, autodeterminacion e impacto.
e Normas de calificacion: Escala Likert del 1 al 7

e Objetivo : EvalUa el empoderamiento psicolégico en el trabajo.

2.4.4. Validez

Spreitzer (1995) realizo un anélisis evaluaron la validez convergente y discriminante
de segundo orden donde nos indican que ambas muestras se obtuvo un ajuste de
excelente (AGFI = 93, RMSR = 04, NCNFI = 0,97) también se obtuvo un ajuste
modesto para la muestra (AGFI = 87, RMSR = 07, NCNFI = .98) cada uno de los items
se cargo fuertemente en el factor apropiado, y los cuatro factores se correlacionaron

significativamente.
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2.4.5.Confiabilidad

Spreitzer (1995) realizo un analisis de fiabilidad de alfa de cronbach global de 0.72 y

se utiliz6 el método test-retest.

2.5. Método de analisis de datos

Para hacer el analisis correspondiente de la informacion se utilizara la estadistica
descriptiva donde se hallara la media, moda y medidas de dispersién, hallando también
la varianza para medir la dispersion de una muestra respecto a la media, asi también se
analizara el coeficiente de variacion de la media de Pearson, la asimetria y curtosis entre
otros de tipo paramétrico e inferencial. Para el analisis de toda esta informacion se

utilizara diversas herramientas como Microsoft Excel, Spss 24, R, Jamovi, Jas y Amos.

2.6. Aspectos éticos

Se informd a los colaboradores de la empresa acerca de la finalidad de la evaluacién
y sobre el uso que se le dard a los datos, ademas del beneficio que tendrian los
evaluados a través de este analisis, asi mismo se les informé sobre la confidencialidad
de la evaluacion, y que su participacion es voluntaria, de la misma manera que los

resultados obtenidos seran de uso cientifico.

34



1. RESULTADOS
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3.1. Validez

3.1.1. Validez de Contenido por medio de método de criterio de jueces de la escala

de “Empowerment Psicologico”.

Tabla 2
Evidencias vinculadas al contenido de la escala (proceso de traduccion
directa)
itlgm Escala original Traduccién 1 Traduccion 2 item final
I am confident about Confio en mi Estoy seguro de mi Estoy seguro de mi
1 my ability to do my  habilidad para capacidad para aptitud para realizar mi

10

11

job.

The work that | do is
important to me.

I have significant
autonomy in
determining how |
do my job.

My impact on what
happens in my
department is large.
Impact

My job activities are
personally
meaningful to me.

| have a great deal of
control over what
happens in my
department. Impact

I can decide on my
own how to go about
doing my own work.

| have considerable
opportunity for
independence and
freedom in how | do
my job.

I have mastered the
skills necessary for
my job.

The work | do is
meaningful to me.

I have significant
influence over what
happens in my
department.

realizar mi trabajo.

El trabajo que
realizo es
importante para mi

Tengo gran
autonomia para
decidir como voy a
realizar mi trabajo.
Mi impacto en lo
que ocurre dentro de
mi seccion es
significativo.

Mis actividades
laborales son
personalmente
significativas para
mi.

Tengo bastante
control sobre lo que
ocurre dentro de mi
seccion.

Puedo decidir por
mi mismo/a como
voy a realizar mi
propio trabajo.

Tengo bastante
independencia y
libertad para decidir
cémo realizar mi
trabajo.

Domino las
habilidades
necesarias para mi
trabajo.

El trabajo que
realizo significa
algo para mi.
Tengo bastante
influencia sobre lo
que ocurre en mi
seccion u oficina.

realizar mi trabajo.

El trabajo que realizo
es importante para
mi.

Tengo notable
autonomia en
determinar como
realizo mi trabajo.
Mi impacto en lo que
sucede en mi
departamento es
grande. Impacto
Mis actividades de
trabajo son
personalmente
significativas para
mi.

Tengo un gran
control sobre lo que
sucede en mi
departamento.
Impacto

Puedo decidir por mi
mismo como hacer
mi propio trabajo.

Tengo una gran
oportunidad de
independencia y
libertad en la forma
en que realizo mi
trabajo.

He dominado las
habilidades
necesarias para mi
trabajo.

El trabajo que realizo
es importante para
mi.

Tengo una influencia
significativa sobre lo
que ocurre en mi
departamento.

trabajo.

El trabajo que
desempefio es
importante para mi.

Puedo decidir por mi
mismo c6mo organizar
mi propio trabajo.

Tengo influencia
significativa sobre lo
que sucede en mi area

Mis actividades
laborales son
personalmente
significativas.

Tengo control sobre lo
que ocurre en mi area.

Poseo autonomia para
decidir como voy a
realizar mi trabajo.

Tengo independencia y
libertad para decir
cémo realizar mi
trabajo

He alcanzado las
habilidades necesarias
para mi trabajo

El trabajo que realizo
es significativo para mi

Mi trabajo es
importante para el
funcionamiento de mi
area.
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| am self-assured Estoy seguro de mis

Tengo seguridad en Estoy seguro de mis

about my mis habilidades para capgmdad_es para capacidades para
12 capabilities to . : realizar mis - : L
realizar mis tareas . realizar mis actividades
perform my work actividades
. laborales. laborales
activities laborales.

El idioma original de la escala de Empowerment Psicolégico es el inglés. Por ello, se
procedié a la traduccion directa de la escala Empoderamiento psicoldgico por dos
traductores certificados de la Asociacion de Traductores Profesionales del Peru.

Tabla 3
Validez vasado en el contenido a través de la V de Aiken

N° items X D V Aiken

Relevancia 4 0.00 1.00

item 1 Pertinencia 3.75 0.50 0.92

Claridad 3.75 0.50 0.92

Relevancia 4 0.00 1.00

item 2 Pertinencia 35 0.58 0.83

Claridad 35 0.58 0.83

Relevancia 4 0.00 1.00

ftem 3 Pertinencia 35 0.58 0.83

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

item 4 Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 35 0.58 0.83

Relevancia 4 0.00 1.00

item 5 Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 35 0.58 0.83

Relevancia 4 0.00 1.00

item 6 Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 3.5 0.58 0.83

Relevancia 4 0.00 1.00

item 7 Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 3.75 0.50 0.92

Relevancia 4 0.00 1.00

item 8 Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

item9 Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

ftem 10 Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

ftem 11 Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 3.75 0.50 0.92

Relevancia 4 0.00 1.00

item 12 Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Nota: X: Promedio, D: desviacion estandar
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La tabla 3, se dan a conocer los resultados basadas en las evidencias de validez de
contenido. Los jueces fueron cuatro psicélogos expertos en el area organizacional. Para
ello, se comprobaron las evidencias bajo tres dominios, como: claridad, pertinencia y
relevancia (Siceri, 1998). Los items 8, 9, 10, 12 muestran alta significancia estadistica
(v = 1.00). Dicho procedimiento permitié evidenciar que los items que constituyen la
escala de Empowerment Psicoldgico son relevantes y representativos del constructo

psicologico a medir (Meneses et al. 2013).

Tabla 4
Variables sociodemograficas
Variable F %
Genero
Femenino 257 56,2
Masculino 200 43,8
Grado Instruccion
Secundaria Completa 65 14,2
Técnico en curso 76 16,6
Universitario en curso 81 17,7
Técnico trunco 107 23,4
Universitario trunco 54 11,8
Egresado 6 1,3
Bachiller 3 o
Técnico concluido 58 12,7
Licenciado 7 15
Area empresarial
Administrativo 97 21,2
Operaciones 360 78,8
Total 457

Nota: F: Frecuencia, %: Porcentaje

La tabla 4, presenta las variables sociodemograficas que la investigacion recabd, el
género representativo del total de la muestra fue el femenino con un 56,2%. Por otro
lado, el grado de instruccion con mayor representatividad fueron las personas con
técnicos truncos 23,4%. Por ultimo, el area de trabajo mas representativo fueron los de

operaciones con un 78,8%.

3.1.2. Validez de Constructo de la escala de “Empowerment Psicologico”

Tabla 5
Estadisticos descriptivos
item M DS gl 92 ritc
1 4.86 0.92 -0.423 -0.079 0.718
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2 4.77 0.875 -0.332 0.084 0.761
3 4.89 0.882 -0.217 -0.834 0.763
4 4.98 0.852 -0.326 -0.694 0.797
5 5.061 0.82 -0.426 -0.522 0.800
6 4.912 0.806 -0.193 -0.59 0.696
7 4.755 0.906 -0.349 0.24 0.766
8 4,731 0.936 -0.518 0.415 0.757
9 4.58 0.964 -0.361 0.196 0.736
10 4.853 0.909 -0.427 -0.211 0.783
11 4.177 1.099 -0.406 0.305 0.553
12 4.204 1.066 -0.479 0.612 0.578

Nota: M: Media, DS: Desviacion Estandar, g1: asimetria, g2: Kurtosis, ritc: relacion item total corregido

En la tabla 5, se encontraron indices de asimetria (g1 +/- 1,5) con valor absoluto
entre - 0.479 y - 0.217, evidenciando una asimetria negativa; asi mismo, se hall6 indices
de curtosis entre -0.079 a 0.612 inferiores a 1,5; denotando una distribucién

leptocdrtica.

Tabla 6
Indicadores de ajuste del modelo estructural confirmatorio de la escala de Empowerment Psicolégico
RMSEA
Intervalo de
2 2
Modelo X gl X*gl p CFl TLI GFI AGFI SRMR RMSEA o = o,  AIC

Li Ls

Modelo

‘degjrq”'co 219.891 49 4488 0 0964 0952 0924 0879 0045 008 0074 0097 277.891

factores
Modelo
jerarquico
de 4
factores
respecifica
do

188.426 48 3926 0 0971 096 0939 0901 0.045 0.078  0.067 0.09 248.426

Nota: X2 Chi cuadrado, gl: Grados de libertad, X2 / gl: Ajuste global, p: Significancia del ajuste, CFI: Indice de
ajuste comparativo, TLI: Indice de Tucker-Lewis, GFI: indice de bondad de ajuste, AGFI: indice de bondad de ajuste
ajustado, AGFI: indice de bondad de ajuste ajustado, SRMR y RMSEA: Error de aproximacion cuadrética, AIC:
Criterio de informacion de Akaike

En la tabla 6, se muestran los resultados del andlisis factorial confirmatorio de la escala
“empowerment psicologico” obtenidos mediante el método de minimo cuadrado
generalizado. Encontrandose para el modelo de 4 factores un X2 de 219.891, un gl de
49, un X2/ gl de 4.488 con un p de 0.000 ademas el CFI de 0.964, TLI de 0.952, GFI de
0.964 y AGFI de 0.879, también el SRMR es 0.045, el RMSEA de 0.086 y AIC de
277.891, mientras tanto el modelo con 4 factores respecificado muestra un X? de
188.426, un gl de 48, un X?/ gl de 3.926 con un p de 0.000 ademas el CFI de 0.971,
TLI de 0.96, GFI de 0.971 y AGFI de 0.901, también el SRMR es 0.045, el RMSEA de
0.078 y AIC de 248.426
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Figura 1
Modelo jerarquico de 4 factores respecificado
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En la figura 1 se muestra el modelo respecificado, en la que se realizé la covarianza del

factor 3 y 4, asimismo se efectud el mismo procedimiento para el item 11y 12, logrando

un mayor ajuste del modelo.



Tabla7
Confiabilidad por consistencia interna a través del indice Alfa de Cronbach

Factores A items
Empowerment Psicolégico 0,93 12
Significado 0.92 3
Competencia 0.89 3
Autodeterminacion 0.89 3
Impacto 0.82 3

Nota: A: Alfa de cronbach

En la tabla 7, se muestran los resultados del analisis de fiabilidad de la escala. El

modelo muestra 12 items (con 4 factores). Los resultados tanto para la escala total y

dimensiones evidencian ser > .80 (Barrios y Coschulluela, 2013).
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IV. DISCUSION
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El Empoderamiento Psicologico es el proceso que ocurre cuando las personas estan
motivadas en relacion a su ambiente de trabajo (Manojlovich, 2007). Por lo que las
empresas no se escapan de verse influenciadas y afectadas; teniendo que ser
consecuentes con la necesidad de evaluar el empoderamiento en sus trabajadores (Quinn
y Spreitzer, 1997 y Siegall y Gardner, 2000). La escala que mide dicho constructo es un
instrumento de autoinforme usado en el ambito organizacional (Ning et al. 2011). El
objetivo fue adaptar la escala a nuestro contexto Lima — Perd, asimismo, revisar las
propiedades psicométricas con una muestra de personal administrativo y operativo de

una empresa de call center.

La escala fue adaptada con una muestra de 457 participantes de una empresa de call
center (Tabla 4), el cual fue mayor en proporcion de muestra a las investigaciones
instrumentales que anteceden a esta (Nilsen et al. 2018, Santos et al. 2014 y Albar et
al. 2012 y Spreitzer, 1995), permitiendo hacer mayores alcances de generalizacion de
los resultados estadisticos en esta muestra y contexto especifico. Ademas,
evidenciando resultados psicométricos de la escala de Empoderamiento Psicoldgico en

una muestra que aun no ha sido investigada por la comunidad cientifica (tabla 4).

Dado ello, el primer objetivo de la investigacion fue dar a conocer los resultados que
evidencian la validez de contenido en relacion a la prueba (tabla 2), que inici6 con un
proceso de traduccion de la escala, en concordancia con (Albar et al. 2012) traduccion
directa (inglés — espafiol), elaborado bajo dos traductores certificados (tabla 3), que
disminuyen el sesgo de equivalencia conceptual de los items (Mufiz & Hambleton,
2000). Dando paso al andlisis de los items mediante su claridad, pertinencia y
relevancia; que es propuesto por Aiken (1985), identificAndose resultados estadisticos
significativos > .80, asemejandose con otras investigaciones (Albar et al. 2012). Sin
embargo, existen diferencias en torno al contenido de los items (interpretacion de
palabras), determinado por los diferentes contextos socioculturales a la que la escala ha

sido traducida.

Por otro lado, se realizé un analisis descriptivo para valorar si los datos de la
muestra manifiestan normalidad univariado y/o multivariada, en consonancia con los
resultados de (Ning et al. 2011) y en disonancia con (Nilsen et al. 2018; Santos et al.
2014; Albar et al. 2012) que demuestran resultados significativamente bajos en

asimetria y curtosis. Por ello, evidenciando resultados adecuados en esta investigacion
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(tabla 5), se paso a efectuar un analisis factorial confirmatorio (AFC), siendo el item

11 e items 5 el més bajo y més alto en ritc (.55 y .80) respectivamente (Tabla 5).

Para demostrar las evidencias de validez basada en la estructura interna de la escala
de Empoderamiento Psicoldgico, se realizd el analisis factorial confirmatorio, el cual
disefid un modelo de 4 factores respecificado y evidenciandose adecuados indices de
parsimonia (Tabla 6), el analisis estadistico demuestra la replicabilidad de resultados
(modelos) en relacidn con otras investigaciones (Nilsen et al. 2018; Santos et al. 2014;
Albar et al. 2012; Spreitzer, 1995). Los indices de ajuste fueron de valores 6ptimos
CMIN/DF =4.488 y AGFI = .87 (Joreskog & Sérbom, 1986), los ajustes globales GFI
=.92 y RMSEA = .08 (Steiger & Lind, 1980), en lo que respeta al ajuste comparativo
CFI = .96 (Bentler & Bonett, 1980), asimismo, un adecuado indice TLI = .95 (Bollen,
1989), resultados cercanos a los de (Nilsen et al. 2018; Santos et al. 2014; Albar et al.
2012; Spreitzer 1995). Entonces, el constructo mantiene el mismo modelo propuesto
por Spreitzer (1995) con doce items incluidos en cuatro dimensiones (Spreitzer, 1995;
Ning et al. 2011; Albar et al. 2012; Santos et al. 2014 y Nilsen et al. 2018).

Es importante destacar que la muestra en su mayoria estuvo representada por el
género femenino (tabla 4) con un 56,2%, en concordancia con (Albar et al. 2012 y
Spreitzer 1995), el cual permite abrir otra pregunta de investigacion que adn no se
encuentra en la teoria de Spreitzer, ni bajo evidencia empirica, de acuerdo al

Empoderamiento Psicoldgico.

En relacién con las evidencias de fiabilidad de la escala, la investigacion se basé en
dos modelos propuestos, el cual se tomdé solo el modelo de 4 factores respecificado, el
cual determind la existencia de 4 factores, sin exclusion de ningun item, al igual que
(Nilsen et al. 2018; Santos et al. 2014; Albar et al. 2012 y Ning et al. 2011). La
fiabilidad de la escala total fue de a = .93, y sus dimensiones significado, competencia,
autodeterminacién he impacto. (.92, .89, .89 y .82) respectivamente. Los mencionados
resultados en comparacion con otras investigaciones demuestran similitud (Nilsen et
al. 2018; Santos et al. 2014; Albar et al. 2012; Ning et al. 2011; Spreitzer, 1995),
distancias basadas en relacion a la estabilidad y consistencia interna de los puntajes de
la escala. Cabe destacar que a nivel tedrico el empoderamiento psicologico es un

continuo, influenciado por el contexto y los rasgos de personalidad (Spreitzer, 1995),
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por ende, presentara una variacion en el tiempo, que produciran efectos sobre los

puntajes de la prueba referidas a la confiabilidad.

En conclusion, la presente investigacion determinada bajo argumentos teoricos y
resultados empiricos de la Escala de Empoderamiento Psicoldgico de Spreitzer (1995)
presenta y reline las evidencias necesarias para la medicion indirecta del constructo de

Empoderamiento Psicologico en una empresa de call center, Lima 2018.
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V.

RECOMENDACIONES
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d)

Mayor participacion de traductores expertos en el tema, para realizar una mayor
precision de los items.

Realizar un focus grupo con la muestra para ser mas rigurosos en la exploracion
y analisis de los items.

La aplicacion de futuras investigaciones instrumentales con una cantidad mayor
de muestra que la presente investigacion.

Estudios con muestras mas especificas, es decir, con caracteristicas mas

homogéneas que se encuentran en los diferentes niveles de una organizacion.
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VI.

CONCLUSIONES
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En concordancia con los antecedentes y los resultados del presente estudio de la escala
de Empoderamiento Psicoldgico, se determina las siguientes propiedades psicométricas
de la escala.

e La técnica de adaptacion linguistica de los items fue a través de 2 traductores
que realizaron el método directo e inverso de los items. Sin presentar mayores
cambios a nivel linguistico.

e En relacion con las evidencias de validez basadas en el contenido de la prueba,
se determinan resultados significativos (>.90). adquiriendo una adecuada
compresion semantica para la evaluacion de la muestra objetiva.

e Del andlisis factorial confirmatorio (AFC) se extrajo un modelo de 4 factores. Se
determina que los indices de ajuste fueron de valores 6ptimos CMIN/DF = >2 y
AGFI = .87, los ajustes globales GFI = .92 y RMSEA = .07, en lo que respeta al
ajuste comparativo CFl =.96 y TLI = .95.

e Las puntuaciones de la escala de Empoderamiento Psicolégico han evidenciado
consistencia, precision y estabilidad; en el contexto y muestra especifica donde

fueron usadas. Determinando adecuados resultados de fiabilidad (o = > .82).
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ANEXO 1: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES DE
INVESTIGACION

El propdsito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en esta
investigacion con una clara explicacion de la naturaleza de la misma, asi como de su rol

en ella como participantes.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. Todos los datos que se
recojan seran absolutamente confidenciales y solo se usaran con fines cientificos de la
investigacion. Sus respuestas a la escala seran codificadas usando un ndmero de

identificacion, por lo tanto, seran anénimas.

He leido la informacion proporcionada o me ha sido leida. He tenido la oportunidad de
preguntar sobre ella y se me ha contestado satisfactoriamente las preguntas que he
realizado. Consiento voluntariamente participar en esta investigacion como parte de las

personas evaluadas.

Fecha _ / /2018 (Dia/mes/afo) Firma del Participante:
DATOS GENERALES:

1. Llenar los siguientes datos con letra legible:

Edad: Area:

Cargo: Tiempo en la empresa:

2. Marca con una “X” las siguientes premisas:
Sexo: Masculino () Femenino ()
Grado de instruccién:  Secundaria completa ( ) Técnico en curso ()
Universitario en curso ( )

Técnico Trunco ()  Universitario Trunco ( )  Egresado (
) Bachiller ( )

Técnico Completo ( )  Licenciado ( )
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AN

EXO 2: Protocolo de la escala empowerment psicoldgico

ENCUESTA

A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en la
misma. Le agradeceremos nos responda con absoluta sinceridad, marcando con un aspa la respuesta que
mejor exprese su punto de vista.

Recuerde que no hay respuesta buena, ni mala; ya que todas son importantes.

contestado todas las preguntas antes de entregar el cuestionario.

Asegurese de haber

EN

CUESTA I

OpJanoesap

us ajuswielo

opJanoessp
us AnN

opJanoessp uj
opJande aq
opJanae ap AN

opJanoe
ap suaWeI0 ]

Mi trabajo es estimulante.

N

SN

>

Tengo la oportunidad de adquirir nuevas habilidades y conocimientos
en el trabajo.

N

wlw
D
oo

[e22 )]

Desarrollo tareas utilizando todas mis habilidades y conocimientos.

Tengo informacidn sobre el estado actual de la organizacion.

Tengo informacion sobre los valores de la organizacion.

Tengo informacion sobre los objetivos de la organizacion.

Me brindan informacién especifica sobre tareas que realizo bien.

Me brindan comentarios detallados sobre tareas que puedo mejorar.

Me brindan sugerencias Utiles o consejos para solucionar problemas.

Dispongo de tiempo para realizar el trabajo administrativo.

BB |® No|o M~ w

= e

Dispongo de tiempo para cumplir con las exigencias laborales de mi
puesto.

M I R

NININININININININ

WWWWwwjw|w|w|(w
BN R E g P P
gjojorjorjorjorjor|orjo

DO (OO || |[O

Obtengo ayuda cuando es necesario.

=
win

Obtengo recompensas por ser innovador en mi trabajo.

[ERN
SN

. Mis actividades labores tienen un grado de flexibilidad significativo.

15.

El grado de visibilidad de mis actividades laborales dentro de la
organizacion es notoria.

PRk

NN NN

Wlwlww
BRI E SN R
gjojoifo

[exRKer A erR o]

16.

Brindo apoyo a mi jefe inmediato en las tareas que realiza.

-

N

w
i
(651

[op}

17.

Mis compafieros solicitan mi apoyo para resolver problemas que se les
suscitan.

-

N

w
i
(651

[op}

18.

Mis jefes solicitan mi ayuda con ciertos problemas que se les presentan.

[EN

N

w
SN
(6]

[op]

19

Busco y recibo opiniones de comparieros de areas aledanas.

[EN

N

SN

[op]

EN

CUESTAII

=

El trabajo que desempefio es importante para mi.

Mis actividades laborales son personalmente significativas.

El trabajo que realizo es significativo para mi

Estoy seguro de mi aptitud para realizar mi trabajo.

Estoy seguro de mis capacidades para realizar mis actividades laborales

He alcanzado las habilidades necesarias para mi trabajo

Poseo autonomia para decidir como voy a realizar mi trabajo.

Puedo decidir por mi mismo c6mo organizar mi propio trabajo.

Ol N~ w

Tengo independencia y libertad para decir como realizar mi trabajo

10. Mi trabajo es importante para el funcionamiento de mi area.

11. Tengo control sobre lo que ocurre en mi area.

12. Tengo influencia significativa sobre lo que sucede en mi &rea

N R I R

NN NN NNINDNINDN

WIW W WW W Wwww ww| w
IR EE R EN RN E R R
oo o gl oifor| ool o1 o1 01| O1

DO OO OO OO OO OO O

Agradecemos tu

participacion
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ANEXO 3: Certificado de validez del contenido del instrumento por criterio de Jueces

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENI

RELEVANCIAY CLARIDAD?
1

No es relevante para evaluar el
empoderamiento

Juicio de experto N°1

DO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EMPODERAMIENTO
ESCALA DE EMPODERAMIENTO

PERTINENCIA®
- e

Nada pertinente para el tema

\Nada claro

mMedianamente relevante para
~ |evaluar el empuderamiento

|| Medianamente claro

Relevante para evaluar el
empoderamiento

Medianamente pertinente para el tema

|| Claro

el empoderamiento

Es totalmente relevante para evaluar | Completamente claro

pertinente para el tema

Completamente pertinente para el tema

_liONDIC'iONES DE TRABAJO -E EFICACIA LABOR

Percepcion de acceso a estructuras de
oportunidad de desarrollo.

Relevancial

AL

Claridad?®

1.

Mi trabajo es estimulante

|1|2|3|4\1 }2T‘|_'
>(|

Pertinencia® |

1123 4|

Sugerencias

~%. Tengo la oportunidad de adquirir nuevas -
habilidades y conocimientos en el trabajo

| \

\ ?7

3. Desarrolio tareas que utilizarmtodas mis
| habilidades y conocimientos

Percepcion de acceso a estructuras de
I informacion.

4. Tengo informacion sobre el estado actual de la.
organizacion

e'levancua"

HiTHE

DeSar mllo *@radi RIS

hde

]

75, Tengo informacion sobre los valores de la
|  organizacion

| 6. Tengo informacién sobre los objetivos de la
L organizacion B

Clarldau:l2 Pertinencia’® :
J} ] 4 _IzT ‘4 1 ]2 3T a4 Sugerencias
e |

x| |
'ﬂ -
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Percepcién de acceso a estructuras de apoyo

= Me brindan informacién especifica sobre tareas

Relevancia' | Claridad?

A(213[4al1 (2 [3 ][4
<

" | Pertinencia?®

1/2(3 | 4

Sugerencias

que realizobien i
8. Me brindan comentarios detallados sobre tareas

que puedo mejorar

LN |
[ "~ 7
> R

| Poder Informal

1\2‘3\4_“ %2 ‘3 \4

| @ Me brindan sugerencias atiles o consejos para \ ' %
_ solucionar problemas B |
Relevancia’ Claridad? Pertinencia® Sugerencias
Percepcion de acceso a estructuras derecursos 15,73 4 (1 |2 |3 |4 |([1][2]3| 4
[10. Tensqtiempo dispenible para realizar el trabajo X ~ K Dis p= v 1'_9 Jo tlamp=--
- administrativo. ~
11.Tengo tiempo-dispenible para cumplir las ' . Dy de Kempo
exigencias laborales de mi puesto. > |)( 2 g )~
12.Obtengo ayuda temporal cuando sea necesario. = ] > >
1. ACTIVIDADES LABORALES
Relevancia’ Claridad? Pertinencia? s :
L ugerencias
Poder Formal 1127374 112 (3 124 112 ‘ 3 a g
12 Las recompensas por ser innovador en mi X A
trabaje son B x V
14_E| grado de flexibilidad en mis Iabores es re > >
15.El grado de visibilidad de mis actividades =< X < )
| laborales dentro de la organizacion es |
IIl. RELACIONES ORGANIZACIONALES
Relevancia® Claridad? | Pertinencia®

Sugerencias

1[2‘3|4
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| 16.Brindo apoyo a mi jefe inmediato en las tareas | ' [ B _
| querealiza S — N > ~
| 17.Mis compaferos solicitan mi apoyo para > 4 ~ |
| resolver problemas que se les suscitan i
| 18.Mis jefes solicitan mi ayuda con ciertos 7 = o
___problemas que se les presentan .

19. Busco y recibo opiniones de comparieros de ?& e 7
| 4reas aledanas

V. EN GENERAL A TU TRABAJO ACTUAL
i Relevancia’ Claridad? | Pertinencia® s .
| . , ugerencias
| Empoderamiento global 1121341 23 14 1]2 | 37 4
[ 20.En general, mi entorno de trabajo actual me '
. da poder para llevar a cabo mis funciones de =, V( Ve
| una manera eficiente
| 21.En general, considero que mi lugar de trabajo e . <
| tiene un entorno estimulante | ‘
V. EMPODERAMIENTO PsicOLOGICO
| Relevancia® Claridad? | Pertinencia® s i

Lo _ ugerencias
'| Significado 1]2(3[4|1 ]2 [3 |4 |1]2]3]4 g
1. Eltrabajo que desempefio es importante para o - )
L mi. _ AN >< N, _|
2. Mis actividades laborales son personalmente
|'_ significativas. - < %l s
\ 3_ El trabajo que realizo es significativo para mi | ‘ | e ot
II Relevancia’ Claridad? | Pertinencia? Suge a8 /
i . ugerenci

| Competencia 172[3 (4 1[2[3[4/1[2[3]4 |
[~ 4. Estoy seguro de mi aptitud para realizar mi ‘ /J
|_ trabajo. ‘ < %r 7 Y




5. Estoy seguro de mis capacidades para

b4

|

— -
| realizar mis actividades laborales Y w
6. He alcanzado las habilidades necesarias para ‘?( | A K
| mi trabajo I | {
. . Relevancia’ | Claridad? | Pertinencia®
Eleccidén o autodeterminacion Sugerencias I
0O — 1]2[3 |4 [3Jal1]2]3 |4 ) .
Z—TFengo-gran autonomia para decidir cémo voy | . - :
l a realizar mi trabajo. >\ X P P‘)J w0 aTlemwis |
| 8. Puedo decidir por mi mismo como organizar e

mi propio trabajo.

9. Tengo |ndependent.‘.ia y libertad para decir

como realizar mi trabajo

Impacto

o/
Pt WA
5%

ez

Clari

dad Pertinencia?

Sugerencias |

1(2[3 [4

10. Mi trabajo es importante para el
funcionamiento de mi area.

i

11.Tenge un gran control socbre lo que ocurre en

mi area

Tenps ole) gbve |

12.Tengo influencia significativa sobre lo que

sucede en mi area

%Y
L
K

o
Pe <
[

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: ..

Mper§T e

Especialidad del validadori......oveoiiiiiinso i,

tRelevancia: El ilem es apropiado para representar al componente o
dimensitn especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
concisg, exatio y direclo

Ipertinencia: B item coresponde al conceplo tedrico formulado,

Nota: Suficiencias, se dice sufidentia cuando fos items planteados son
suficienies para medir 1a dimensitn

Aplicable después de corregir bf

R NVDRRD UDRENS G0

Pl

T> f'\LD

No aplicable [ ]

GQ‘T“"‘{F’C‘U““‘

g
L.2...de Junio dei 2018

,-Na\d;lu\éas

USOU> 1o EE

Firma del Ex-éo Informante.

Especialidad
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Juicio de experto N°2
¢

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EMPODERAMIENTO
ESCALA DE EMPODERAMIENTO

RELEVANCLA' T R — =

CLARIDAD” PERTINENCIA®
N | No es relevante p:i'ﬂ evaluar el - N_ . - I . B -
empoderamiento ada claro MNada pertinente para el tema
3 [ Medianamente re Ieuanteara ' ; T ] .____ - . L o
evaluar el empoderamicento edianamente claro Medianamente pertinente para el tema
Relevante para evaluar el .
‘ empoderamiento Claro pertinente para el tema
Es totalmente relevante pa—ra-c-valija_r_ o - ) T ) B
[ 4 el empoderamiento Completamente claro Completamente pertinente para el tema

l. CONDICIONES DE TRABAJO - EFICACIA LABORAL

.. Relevancia’ Claridad® | Pertinencia” |
Percepcién de acceso a estructuras de i ] ) Sugerencias
oportunidad de desarrollo. 1123 a1 234|123 4
1. Mitrabajo es estimulante " Pad . ! X ‘21"0 )C:

2. Tengo la oporlunidad de adquirir nuevas

i T
|
habilidades y conocimientos en el trabajo ® | VOt - _ ?C_ ) | _ ._>_'5 ! )
3. Desarrollo taread que ulilizg todas mis | | x x | 50
habilidades y conocimienlos & | - Bt H N N - )
o L - Relevancia’ Claridad Pertinencia )
Percepcion de acceso a estructuras de o ) I ] Sugerencias
informacion. 1/2]3 | 411 /2 3 (4|12 | 3 | 4 i
|- 4. Tengo informacion sobre el estado actual de [ <
la arganizacion f i

organizacion - !
6. Tengo informacion sohre los objelivos de la ‘ |
organizacion I

‘ 5. Tengo informacion sobre los valores de la

o
| X

<| >
x| ¥
> X




- AN

-

. 1 (
N elevancia Claridad® | part; ia7 ]
Percepcion de acceso a estructuras de apoyo 1 — = P ertn_lencm | Sugerenci
112131411 2 (3 (a|1]|2/3]4 gerencias
7. Me brindan informacion especilica sobre Qe | | | - : - —
tareas que realizo bien & x ol
8. Me brindan comentarios delallados sobre IS B I R i B s B
, tareas que puedo mejorar ) X X ‘ _
| 9. Me brindan sugerencias tliles o consejos | N o _| ‘ ___l - -
para solucionar problemas ; X . LS | : X
Relevancia' Claridad® | Pertinencia® ‘ s )
i6 - _ _ _ _ . ugerencias
Percepcion de acceso a estructuras de recursos 1 ‘ 2034172 13 [a 1—I 273 l 4 ‘
| _ - S _ - ) B — : _— S S —
' 10. Tengo tiempo disponible para realizar el 1 L [‘
trabajo administrativo. o E __‘}C | x - |
|_ 11. Tengo tiempo disponible para cumplir las X % |
i exigencias laborales de mi puesto. . .
12_0mengq ayuda laBpergcuando a3 Lo | X . Pc| | )5| |
necesario. . .
II. ACTiVIDADES LABORALES
_ - P s |
Relevancia’ Claridad” Pertmencra__! Sugerencias |
Poder Formal 1 2113 ‘ 411 2 13 1a |1 ‘2 3| 4 - |
I | T T T T . — I >
13.Las recompcnsas por ser innovador en mi | % Yo R r}(zm-e Vi & }ﬁf-{w"‘_‘_r‘_"“' d’| <
trabajo son ez ' R Yo v ]
14.El grado de ﬂemt:.lllldacl en mis labores es g ? 2 _ — _” |
"15.El grado de visibilidad de m:; nc‘lfwda_tlps 87 [ » l X ‘ ¥
laborales dentro de la arganizacion es : '
. RELACIONES ORGANIZACIONALES — 1-.1encia“ | _
- 1123
Poder Informal 1,23 4 ‘ B ‘ 1T J
- e [~ %: }L'] |
— ijefe i liala en las B R
16. Brindo apoyo a mi jele inmedialo enlas -
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Y

tareas que realiza

17.Mis companeros solicilan mi apoyo para

resolver prohlonm‘-‘ que sc les str-'rrr—rrrpﬁ.‘;.j‘

18.Mis jefes solicitan mi ayuda caon cierlos

problemas que se les presentan

19. Busco y recibo opiniones de companeros de

o T2 arcas aladanas

EN GENERAL A TU TRABAJO ACTUAL

Empoderamiento global

20.En general, mi entorne de trabajo aclual me

da poder para llevar a cabo mis funciones de
una manera eficiente

21.En general, considero que mi lugar de rabajo

liene un entormo estimulante

V. EMPODERAMIENTO PSICOLOGICO

4.

[#)]

Significado

El trabajo que desampeno es importante para
mi.

Mis aclividades laborales son personalmente
signilicalivas. .
El trabajo gue realizo es signilicativo para mi

Competencia

Estoy segura de mi aplitud para realizar mi
trabajo.

Estoy seguro de
realizar mis actividades laborales

mis capacidades para

| i X _l_Xa N )<:| ___‘
- | - .
A — x| X | | x —\
| | ® x ‘ X
Relevancia' | Claridad’® | Pertinencia’®
12341 2 (3]s 1|2]3]a Sugerencias ‘
| - T _ __i
| x| X x |
RS o || ) |
‘Relevancia'_ Claridad? | Pertinencia® _____ ]
i i i : i Sugerencias
1‘23 41[2\34 1]2i3 4 J
L - . _ _ B |
x AN -
x| ‘ Rae e
Relo\mncia' Claridad _ Pernnencm _ Sugerencias
112134 |1 | 2 ] 3412 | 3] 4 B
| | x o e -
| b |
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(

. s
G. H(:: alcanzado las habilidades necosarias para ) ‘N
~mi trabajo e % )Ol T r ) o
[ | x| ]
‘ El ic ; . |Relevancia’ i z : | '
eccion o autodeterminacion ancia Claridad Pertinencia® - — |
_ 1 2] a T s i
| 7. Tengo gran autonomia para decidir como voy 234 23 (a2 I 4 Hgerencias
a realizar mi trabajo. X x| {
| 8. Puedo decidir por mi mismo como organizar | T 1 1 f)c _
| mi propio trabajo. X 0w P N N
| . B . . E— - — | '
8. Tengo independencia y libertad para decir 7 —i- | . : - -
como realizar mi trabajo | ' | -
— S rabay B O N Y O O N O |
| Impacto R(_e!evancla Claridad Pertinencia’ < ' ] —
e o —— B - 1(2(314 [1]/2]3 a1 - . ugerencias
10.Mi trabajo es imporiante para el T | T —T 2. .34 )
~ funcionamiento de mi area. | }0 | X | x
11.Tengo un gran conltrol sobre lo que ocurre en _—‘ N 1 -
miérea‘ - - B - oo : x <
| 12. Tengo influencia significativa sobre lo que R i [ — i
sucede en mi area b ! < [ X
Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ 1] Aplicable después de corregir [ Mo aplicable [ ]
4
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: F&f‘e“‘“h ..... rj\’“’ﬂjm ................. DN AD@ZNALB
Epecialidad del valdaor:....... 0 Lo M e

"Relevancia: B! tem es apropiaa pira mpresentar al compnnente o
dimensidn cypecilica gel constucls

Claridad: Se enhende sin dificullad alguna el enurado del ilem. es
nonciso, exact y direcin

‘pertinencia: Bl item pomesponde al cancepla teonco fontlato . A A

Nola Suficienoa. seodice sulciencia Guande lus ilems planeados Eiﬁxpeno Informante.

son sulicienles [Era medin la amernsioh

Especial‘idad

C.Ps f.'\Jouo



Juicio de experto N°3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EMPODERAMIENTO
ESCALA DE EMPODERAMIENTO

. i - .
| RELEVANCIA CLARIDAD
i _ o

PERTINENCIA

No es relevante para
| evaluar la autoestima
[ Medianamente

Nada claro Nada pertinente para el tema

| 2 | relevante para evaluar la | Medianamente claro Medisnamente pertinente
autoestima para el tema
[ _-bﬁé_le\}ante_p;ra e\;iai;r L _ o . .
|la autoestima Claro pertinente para el tema

Es totalmente relevante
Completamente pertinente
4 | para evaluarla Completamente claro
. para el tema
autoestima

. CONDICIONES DE TRABAJO - EFICACIA LABORAL

" Relevancia? Claridad® Pertinencia Sugerencias
23] a1 [2 |3 [a [1[2]3] 4
‘ ;_(‘Gﬁml:u de cada una de las oportunidades
| mencionadas, tiene en su actual trabajo?
| AL ‘IF;:-b:ljo desaliante ) - - A~ Y 5
‘ B. Laoportunidad de adquirir nuevas habilidades y < < <
conocimientos en ¢l trabajo S ] It SR |
. Tareas gue utilizan todas sus habilidades y - < v
l conochntenios ) o o | Relevancia? Claridad® Sugerencias Sugerencias
23] a4 1 |2 (3 Ja|[1]2]3] 4
} —— - - — - _. — . —— o - .
| sCudnto acceso a la informacion tiene en su actual
trabajo? B — — -
\ esta ctual “organizacic o 10 EREpe AT S0 QAT
A. Conoce ¢l estado actual de la organzacion | . L r =




B. Sobre los valores de la organizacion

C. Referente a las metas de la organizacion

o, X

elevancia

112(3

3. ;A cuantalayuda puedes acceder de tu trabajo
actual? u

A. Te brindan informacidn especifica sobre tareas que
realizas bien

B. A mavés de comentarios detallados sobre tareas
que puedes mejorar

l C. Sugerencias utiles o consejos para solucionar

problemas

Relevancia®

Claridad®

1123 | 4

| ;Cuinto acceso a los recursos posee en tu trabajo
ll actual?

e

A. Referente a los iempo disponible para realizar los
tramiles necesarios

A

B. Tiempo disponible para cumplir las exigencias
es

1
L
l
|

C. Tareas que utilizan todas sus habilidades y
conocimientos

A IR

11. ACTIVIDADES LABORALES A2 _

ol ——

En mi entorno laboral

Clarida

&

3

A. La recompensas por ser innovador en mi trabajo

|
\
1

1L

i |l

son —————
B. El grado de flexibilidad(En mis_laboralys

o |
N

1
=

C. El grado de visibilidad de mis acuvidades laborales
dentro de la organizacion es

||l

-; -

i

1l. RELACIONES ORGANIZACIONALES

-~
1T

¥, T R
'“ =5

i
1
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{ ‘

" Relevancia? Claridad® [ Sugerencias Sugerencias
123 a1 [2 [3[a [1[2]3] 4

JCuiintas oportunidades para realizar estas
actividades tienes en tu trabajo actual?

AL Brindar apovo a wjete immediato en las tareas que
realiza

i

 I—

© B, Mis compaieros solicitan mi apoyo para resolver
~ problemas que se les suscitan
C. Ser buscado por wis jefes para ayudarlos con cierto
problemas

| . Buscar v recibir opiniones de companeros de dreas
aledanas

jll. EN GENERAL A TU TRABAJO ACTUAL

KK KK

'Y
L W
Ve ¥
W X

) Relevancia?® Claridad? Sugerencias
-

Sugerencias

Q&S‘ DA D@ © Deess é(@E

sCuanto de eada tipo de oportunidades mencionadas
| tienies en tu trabajo actual?

2|3 4 |1 2 3 4 1 /2] 3 4

R S
—

A. En general. mi entorno de trabajo actual me da
| poder pura llevar a cabo mi trabajo de una manera
eficiente

A
R
K

|
| B. Fn general. considero que mi lugar de trabajo tiene
“un entorno estimulante ) ) |

K
r.
-

1V. EMPODERAMIENTO PSICOLOGICO
o Relevancia? | Claridad?® Sugerencias | Sugerencias
| T 72|34 |1 2 [3 |4 [1]2[3] 4

| AL Bstov sepuro de mi capacidad para realizar mi
trabajo.

L

AL T trabajo que desempeiio s importante para mi.
I| 14, Tenpo pran autonomia para decidir cdmo voy a
L realizar mi trabujo

A

| C. Miimpacto en o que sucede en mi Area es

W el Gl Calii

|
VS { K

hva
\rc
L =
/| DL OCRAR A \‘@Q

_—
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significativo i

D. Mis actividades laborales son personalmente
significativo para mi L

E. Tengo una gran control sobre lo que ocurre en mi
area

S

F. Puedo decidir por mi mismo cémo voy a realizar
mi propio trabajo. Y <

G. Tengo independencia y libertad para decir como
realizar mi trabajo

H. He zalcanzado las habilidades necesarias para mi
trabajo 1N

_ I._El rabajo que gjecuto es significativo para mi L SN2
yr/ J. Tengo una influencia significativa sobre lo que i
sucede en mi drea &« hx
K. Estoy seguro de mis capacidades para realizar mis
actividades laborales LS e

Observaciones: ORLE (& 4 B = (OND &wédg

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de correglr\{é No aplicable [ ]
. ; Be s '
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: ......588C=  COSC o ; QAC%(.

.......................................

::ﬁmmia: g :\:ﬂn comesponde al concepto 1edrico formulado.
F Ievmdr. 2 es 2propado parz representar al componente o
dimensitn especificz del construcio '
w: Se entiende sin dificultad aiguna el enunciado del item, es
CONCiso, exacio y direcio

Nota: swnama se dice suficenca cuanda los items planteados
son sulicientes para medir 12 dimensibn

na del Experto Informante
Especialidad
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Juicio de experto N°4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EMPODERAMIENTO

ESCALA DE EMPODERAMIENTO

RELEVANCIA® CLARIDAD® PERTINENCIA®
M I t I I
1 o esre E'I-l'a-l'l = para evaluar & MNada claro Mada pertinente para el tema
empoderamiento
Medianamente relevante para . . .
2 . Medianamente claro Medianamente pertinente para el tema
evaluar el empoderamiento
Rel te | | .
3 slevan pi..m Fvaluare Claro pertinente para el tema
empoderamiento
4 Es totalmente felevante para evaluar Completamente claro Completamente pertinente para el tema
el empoderamiento
I. CONDICIOMNES DE TRABAJO - EFICACIA LABORAL
. Relevancia’ Claridad® | Pertinencia®
Percepcion de acceso a estructuras de Sugerencias
oportunidad de desarrollo. 112|134 |12 (3 |4 |1|]2(3)] 4
_ Mi trabajo es estimulante X X X
. Tengo la oportunidad de adquirir nuevas X X X
habilidades v conocimientos en &l trabajo
. Desarrollo tareas que utilizan todas mis X X X
habilidades v conocimientos
. Relevancia’ Claridad? FPertinencia?
Percepcion de acceso a estructuras de Sugerencias
informacion. 1(12(3 41|12 |3 (4 |1]2|3] 4
. Tengo informacion scbre el estado actual de la X X X
organizacion
. Tengo informacion scbre los valores de la X X X
organizacion
. Tengo informacion scbre los objetivos de la X X X
organizacion
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Relevancia’ Claridad® | Pertinencia’ s ]
iG ugerencias
Percepcion de acceso a estructuras de apoyo 1iT213 a1 12 12 1a (11231 & L]
7. Me brindan informacion especifica sobre tareas X X X
que realizo bien
8. Me brindan comentarios detallados sobre tareas X X X
que puedo mejorar
9. Me brindan sugerencias (tiles o consejos para X X X
solucionar problemas
Relevancia’ Claridad? | Pertinencia® s )
ié ugerencias
Percepcion de acceso a estructuras de recursos 1273211z 3 2 [1il213la
10. Tengo tiempo disponible para realizar el trabajo X X X
administrativo.
11. Tengo tiempo disponible para cumplir las X X X
exigencias laborales de mi puesto.
12. Obtengo ayuda temporal cuando sea necesario. X X X
Il. ACTIVIDADES LABORALES
Relevancia’ Claridad? | Pertinencia® s ]
ugerencias
FPoder Formal 123 a (1|2 3[4 [1]2]3] 4 g
13. Las recompensas por ser innovador en mi X X X
trabajo son
14. El grado de flexibilidad en mis labores es X X X
15. El grado de visibilidad de mis actividades X X X
laborales dentro de la organizacion es
Ill. RELACIONES ORGANIZACIONALES
Relevancia’ Claridad? | Pertinencia® ]
Poder Informal Sugerencias

1|2|3|4

1|2 |3 |4

1|2|3|4




16. Brindo apoyo a mi jefe inmediato en las tareas X X X
que realiza

17.Mis compafieros solicitan mi apoyo para X X X
resolver problemas que se les suscitan

18. Mis jefes solicitan mi ayuda con ciertos X X X
problemas que se les presentan

19. Busco y recibo opiniones de compafieros de X X X
areas aledafias

IV. EN GENERAL A TU TRABAJO ACTUAL

Relevancia’ Claridad? | Pertinencia® s ]
i ugerencias
Empoderamiento global 1213 2112 3 21121313 g
20_En general, mi entorno de trabajo actual me X X X

da poder para llevar a cabo mis funciones de
una manera eficiente

21_En general, considero que mi lugar de trabajo | X X X
tiene un entorno estimulante

V. EMPODERAMIENTO PSICOLOGICO

Relevancia’ Claridad? | Pertinencia® s ]
iani ugerencias
Significado 112341 23 [a[1]2]3]2
1. El trabajo que desempefio es importante para X X X
mi.
2. Mis actividades laborales son personalmente X X X
significativas.
3. El trabajo que realizo es significativo para mi X X X
Relevancia' Claridad® | Pertinencia® S ]
i ugerencias
Competencia 12|34 |[1]2[3][4|1]2[3] 4 g
4. Estoy seguro de mi aptitud para realizar mi X X X
trabajo.




5. Estoy seguro de mis capacidades para x X X
realizar mis actividades laborales
6. He alcanzado las habilidades necesarias para x X
mi trabajo
. ] . Relevancia’ Claridad? Pertinencia?® i
Eleccion o autodeterminacion Sugerencias
11234 [1]2 |3 [|4[|1]|2]|3 |4
7. Tengo gran autonomia para decidir como voy X X X
a realizar mi trabajo.
8. Puedo decidir por mi mismo como arganizar X X X
mi propio trabajo.
9. Tengo independencia y libertad para decir X X X
como realizar mi trabajo
Relevancia’ Claridad® | Pertinencia® ]
Impacto Sugerencias
112|314 |12 |3 |4[|1]|2]|3 |4
10. Mi tfrabajo es importante para &l x X X
funcicnamiento de mi area.
11. Tengo un gran control sobre lo que ocurre en X X X
mi area
12. Tengo influencia significativa sobre lo que X X X
sucede en mi drea

Observaciones: LA ESCALA BASADA EN LA TEORIA DE RAPPAPORT ES MAS SOCIAL COMUNITARIO , UN EMPODERAMIENTO PSICOLOGICO QUE UN
EMPOWERMENT ORGANIZACIONAL , SUGIERO QUE SIBIEN EL TERMINO ANGLOZAGON DE EMPOWERMENT ,ES MAS ESTRICTO ¥ FUNCIOMAL

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ X ] HNo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: YACHE VIGO JEAMMNISSE SUGEY DHNI 18210722

Especialidad del validador:............ PSICOLOGO ORGANIZACIONAL - GESTOR DE TH

'Relevancia: El iem es apropiado para representar al componentes e 29....de Junio del 2018
dimension especifica del constructo ) ) 0

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna 2l enunciado del item, es ~ Ly ik '? -
conciso, exacto y drecio '.___ "’-“‘I,: E*—-’_ o )
‘Partinencia: El item corresponde al concepio tedrico formulado. i o L

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son Firma del Experto Informante.

suficienies para medir la dimension -
F Especialidad
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ANEXO 4: Traduccidn inversa
Traductor N° 1

VICTORIA REGINA MARAVI ESPINOZA
TRADUCTORA CERTIFICADA

N.°0044-2018

PAGINA1DE4
CUESTIONARIO DE CONDICIONES PARA LA EFICACIA LABORAL - I

¢Qué tipo y cantidad de oportunidades tienes en tu trabajo actual?

1 = Ninguno 2 3 =Algo 4 5 = Bastante
1. Trabajo estimulante. 1 2 3 4 5
2. La posibilidad de adquirir nuevas competencias y conocimientos. 1 2 3 4 5
3. Tareas que necesiten todas tus habilidades y conocimientos. 1 2 3 4 5
&Cudnto acceso a la informacidn tienes en tu trabajo actual?

1 = Ningun ) 3 =Algode 4 5 = Bastante

conocimiento conocimiento conocimiento

1. El estado actual del hospital. 1 2 3 4 5
2. Los valores del personal administrativo. 1 2 3 4 5
3. Las metas del personal administrativo. 1 2 3 4 5
éA cuanta ayuda puedes acceder en tu trabajo actual?

1=Ninguna 2 3 = Algo de ayuda 4 5 = Bastante
1. Informacién especifica sobre las cosas que haces bien. 1 2 3 4 5
2. Comentarios detallados sobre cosas que puedes mejorar. 1 2 3 4 5
3. Sugerencias Utiles o consejos para solucionar problemas. 1 2 3 4 5

: -.---o ----.---..i-.-

VICT cADA
nmucun;:;-:;‘a“

JIRGN EsTADOS UNIDOS 1278, JEsus MARIA, LIMA 11, PERU
{51)997-253-285 | VICTORIAMARAVIESPINOZA@GMAIL.COM



VICTORIA REGINA Maravi ESPINOZA

TRADLCTORA CEETIFICADA,

K TODS 300 E

Edoing 2 0EL

{Cudnto acceso a recurdod posess en tu rabajo actual?

1=RNinguno 2 2zalgo q 5= Bastante
1. Tiermpo disponicle para realizar tramites. i 2 3 4 5
z. Tiempo disponible para cumplic con las exipeneias laborales, i 2 4 &
x, Cutener ayuda temporal 5l s nacesitas, i 2 5 4 5
En mi entorne labaral: HAsH

1= Bhils 2 Z=algo q %= Bastante
1. Las recarrpensas por sarinnovador en mi frabaje son 1 2 k| 4 5
r, Elgrada de flexibilidad laboral es i , 3 4 g
3. Flgrado de visibllidad de mis actividades laborales deatro gz la 1 2 3 4 S
instiucion as

{Cudntas oportunidades para realizar estas actividades Henes en tu trabalo actual? (ORS

1= Ninguna 2 3= Algo 1 5 = Bastante
1. Colaborarcon lps madicas an la atencion al paciente. 1 Z 3 4 5
7. Oue s eolegas te busquen pars ayedarlss a resalver ciartos 1 X 3 1 5
problemas,
3, Clus tus jefes b= busswsn pars gue o8 ayuades oon clermos i ¥ 32 4 5
prodlemas,
&, Buscaryrecibir ideas de profesionales que no s=an médicas; gar 1 Z 3 4 5
cjemplo, fisioterapeutas, t=rapeuias psupacionales, nutrcionlstas. o -_.¢':'
tLtgrl £
AT
T
WICTOTA MAR

B S

1AL Eacale de Actividedic Latesrahe s (Job Activities Soale eninglés).
FORS; Cscals de Belaciones Orgensscenalkd [Dgasdationsl Redabonshigs Sale én ingks)

Nty ERD0d Lo 1379, Jesis Mhania, Lean 1K, Prmy
GEL| 99T TR 32 | i T et o o T TN T VA LA
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VICTORIA REGINA MArAVI ESDINOZR

TRADUCTORA CERTIFICADA
W - ZREE
PAEINAIDES
ENFODERAMIENTS GLOBAL
LCudnto de cada tipo de cporfunidad tienes en tu trabajo actual?
1= Completamente en desacuerda i 3 4 5 = Campletaments de acuerdo
1. Engeneral, mientamo laboral actual ree ermpodera para realzarmi 1 2 z £ 5
trabajo de mansra eliciente,
3 4 )

L.

En peneral, considens gqua mi tebaje fiene un entomo estimulante. 1 2

Instrements de empoderamiznto psicoldgico

& continuacitn, encantrards upa lista de auts-orlentzokdn gua las parsanas pusden tener con relacicon
g sus funcionres Bkoralas, Usando & siguiente escala, por Favor indica cudn de acuerda o én
desacuerdo estds en que cada em gesorioe tu avio-oriantacian,

F.
A G
B, En bastante |C. o. E.D= Bastante
Carmipla barm Ca l=tasmante
PREAmEALS | | sacuerdo Desacuerde | Meutral |acwerde |de H
e dedatiiends de aeuenda
acuerdo
Confio en mi habilidad para reslizar mi trabajs.
El trabajo que realizo =5 impariante gara mi
i , "”Il"ﬁ"ﬁ-{:"llﬂl'
Tangz gran autznamia para decidir odmo voy a realizar mi trabajo, % L S
Aill e p—m AT
“ Rl
i impacts en lo gue ocurrs dentro da mi seccidn &5 sEnificativo, Fﬂﬁ%ﬂl
A=

his actividades labarales son personalmants significativas para mi.
Tangs bastante cantrol sobee o gue courre dantra de mil seccidn,

Pusda decidir por mi mismaa chmo woey a realizar ml preplo trabajo,

Tengs bastante independencia v libertad para dacidir cdma realizar mi trabajo.

Jouctaa I ek L Deri 1378, S 06 Wlde, Ui 11, PR
|51 | 59 T-253-205 | v M icniton § A Wi K8 5 b i D08
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VIcTorIaA REGINA MARRYI ESPINOZA

TRADUCTORA CERTIFICADA,
M G- A
FAGTVG 40 4
Comino las habiidades necesarias para mi trabaja.
El trabajo que realizo significa algs gara mi.
Tengo bastante influencia sobre [0 que oourre & mi seceibn U oficina.
Tenga seguwidad en mis habilidac=s para realicar mis Rareas laborales.
i, la infraseria traductora cenlficada, certifico por el .
presenta que e dosurmento que anlecele &5 una ire A -'"|I
traduccidn fiel y corecta ded texio orginal en idoma gt T
inglés adjunto, Esta taducsidn no debe ___.f..fl.f’:l' __,,H:-
ser interpretada como un redonocimienta Sg la a ,D"‘T;.',_"- A
autenticidad del documents traducida, ,ﬂt!ﬂﬁ,‘.}'ﬁ
En testimonio de lo cual, firmo y estampo mi sello en Rt
la cludad de Lima. Perd, a los __2 dias del mes
de _ i de Jo8 .

WicTorLe BAarav Esrinozs
TREROUCTORA CERTIFICADS
Re. ATFR w2 DOBT

P EsTao0s Ukaoog 1078, Jeols Maaly e 11 Fema
EE1]950 50 TAE | wacTim st AR R D G i LT
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Traductor N° 2

COMMMCIOMES PARA EL CUESTIONARRD DE EFECTIVIDAD LABDRAL N

ffudntas de cada una de las oportenidades mencionadas tiene =n su actual trabajo?

1 = Hirguna 1 5= Agunad 1 5= Muckas
1. Trabajo desafiante 2 5 4
z: 13 oportunidad de adguirir nuevai kabalidades y conacimienios en i 3 =
eltrabalo
3. Tareas que wsan lodas sus habfidades y conadimientas Z 3 4
£Cudnto aceeso B [a infermadién dene en su actual trabajo?
1 = Hingdn 3 3= Algada a S = Eastante
tanocimianto Congeiminni Conarimienio
1 Elestado actwal ded hospital 2 3 4
. log waleres de la alta gerencia 12 % 4
3. Las metas de la alta gerencia . 3 .|
JCudnto peceso Al soporte tiene en suactul trabaja?
1= Ningurs 3 3=alga 4 & = Bastante
L Infoemacitn especifica sebre cosas gue realizas bien 2 gl 4
I. Comentarios espediicos sobre cosas que puedes mejorar 2 3 4
3. Sugsrencias (1llgs o consejos |:;=|-..| soledanar problemas i 3 1
&Culinke aeceso a lop recurses tiane an su actual trabajo?

T 1= Hinguna E ’ 3= &lga z 5 = Eastante
1. Tiempo dispanibie pera realizar los trd mites nepesarios 2 3 4
1. Tiempo dispanible para cumaplir can los requisitos d2l trabajo z 3 4
2. Adquirir ayuda ternporal cuando sea necesaria 13 3

o S,
£ M
;1 { & _,-'"E ol
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En mi &mbitofpueste laboral; [1a5]

1= I'-Iﬁl.g_um:- : Izklge i Z = Bastante
1 Las recompensas por 3 innovacion en & trabajo san 1 2 2 4 5
1. El grado de flexhbilidad enmi trabajoe=s 1 2 E 4 3

z. [l prada de visibilidad de mis actividades relacionadas con mitrakaje 1 2 3 4 3
dentra de la emoresa es

{Cuantas oportunldades tenes para estas actlvidsdes en tu actual trabajal: (OR5]

1= Hingumia d 3= Aleunaz q 5 = Bastantes
1. GColaberar con el cuidada del peciente con medices i 2 3 4 )
2. S&rbuscado par sis -:llampal’-en:ls Fara ayedar con los problemas 1 2 3 4 s
3. Ser buscado por bos Berentes pars ayudar ozn los prablemas 1 2 3 a4 5

4. Busssr ppiniones fe otfos grofesicnales ademas de ks medicos, por 1 2 3 4 5
sjemplo, fisioterapeutas, terapeutas ooupacionales, dietistas

EMFODERAMIENTD GLOAAL

iCwantas de cada una de las cpartunidades mendanadas tienes en tu actual trabajo?

1= Moy en desicuesdn z ] 4 5 = Felor dp pELengia

L. Emgeneral, mi ambiente laberal sctual me permite realizar mi trabajo 1 2 3 4 5
de maners elegtiva

5 EMEERETR DOMSIOENE HUE P ILEST A2 TIGRAIS 25 LA SRTRARS 02 1 £ 2 4 5
empoderamient,

’I'Ifl'lilﬁ'l.l:l!'!lll:l |_-|5- Frﬂ[lll'll'hll-.ll'ﬂlﬂrﬂ‘l.'l b'\:[rﬂl.:lﬁll;l;l

A v moena nmnn Qi e e oo molegione s guae log geounme pueden (e en
relacidn g su furdidn de trabajo. ULilizands & siguiente escala, indique &n gue medida et de scuerdo
o en desziuerda con qua cada vna describa su auta-orientacidn,

| | | |
£ Tatslmente ' . Hu-r =m I E Em I E Gz F. iliny e | G- Tetalmants
gn desacuerdo | desacuerda | Deesacuerdo | O Weurral |aouerdo | Acwcrdo | da acuerda
-
Estoy sEgWre de mi capacidad para realizar mi trata)o £ \
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_____Eltrabaja que realizz es impartante para mi.

—_Tengo ratable autonamia en ceterminar come realizo mi trabaja,
____ Mlimpacto en lo gue sucede en mi depariamentn a5 grande, Imparto
— Mis actividades de trabajo son personalmente significativas para mi,

—_ Tengo wn gram cantrol sobre b que sucede en mi degartamento, lmpscta

__ Pupdp decidir por mi mismo cdms hacer mi propic trabajo.

__ Tengo wna gran oporiunidad de independenda y libertad en |2 Tarma en que realize ri trabaja.
____ He daminedo las habilidades necesarias para mi trabaja.

__ Eltrabaja que realize @4 impartante gara rmi.

Tengo una influencia significativa sobre lo que tuceds en mi departamenta.

Estoy seguro de mis capacidades para realizar mis activicades [abarales.

Vb e drikon foisln_ miig aed
Tty i et R a e b abe
¥ e, o e e el o gy i
e e imackcic e e P B9 A § s corceinie, SN
B et i B Oarts s Bvlider e e,

e 43 24 i i o 1T
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ANEXO 5: Autorizacion del uso de la escala por parte del autor

=

LUteliey  MEMSAJE

lﬁlgnorar

L

Mover a: 7 f—‘-‘) Al jefe

& 2 "2 [ Reunién
X R B Q=
Eliminar Responder Responder Reenviar E-@Ma'sv

a todos

Correo electrén... ¥ Listo
:\ Correo no deseado ~ -

= Responder y eli.. ¥ Crear nuevo -
Eliminar Responder Pasos rapidos [F]

miércoles 2/05/2018 02:5

=}

Gretchen Spreitzer <spreitze@umich.edu>
Re: application of the theory of psychological empowerment

Para JAMNET POMA LUJAN

Mensaje E’ 12-item empowerment instrument.doc (320 KB}

Hello, there are many resources on my website (see the address below). I am also attaching the instrument.

On Tue, May 1, 2018 at 6:21 PM, JANET POMA LUJAN <janet poma lujan@hotmail com> wrote:

Good evening Mrs. Spreitzer,

Re: application of the theory of psychological empowerment - Mensaje (HTML)

;4 ;1 Reglas ~

|_ ; | |> a’?’B i Buscar
.,'m OneMote 1 . o " B Relacionadas ~
Mover Marcar como Categorizar Seguimiento  Traducir
- [ Acciones - no leido B - - [+ Seleccionar »
Mover Etiquetas [F] Edicidn

Best wishes.

Q

Zoom

Zoom

A student of the last cycle of the Psychology career welcomes vou to ask for vour support, since my person is taking his thesis project and the chosen topic is empowerment. I read some of his articles but
I would like to know a little more about his theory of psychological empowerment and be able to obtain his respective questionnaire. The reason is to carry out an adaptation study in my country of onigin

to obtain a Bachelor's degree.

Janet G. Poma Lujan

Recruitment and Selection Assistant
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ANEXO 6: Autorizacion de la empresa para la aplicacion de la escala

Ucv

UNIVERSIDAD

CESAR VALLEJO
Viernes, 16 de noviembre del 2018

CARTA DE PRESENTACION

SRA.
i Luclana Varela Ampuero
Jefa de Recursos Humanos
Servicios Call Center del Perti

Presente.-

De nuestra consideracion:
sarle nuestro mas cordial saludo, asimismo hacer de

su conocimiento que cursando el Ultimo ciclo de la escuela de psicologia de | “Universidad
Cesar Vallejo”, en la sede Lima Este San Juan de Lurigancho; requerimos de su autorizacion
para aplicar la escala de empowerment psicolégico de Spreitzer al area de operaciones
d Outbound, con el objetivo de realizar nuestro trabajo de investigacion titulada adaptacion
de la escala de empowerment psicolégico en colaboradores de un call center. Lima, 2018 |

Es grato dirigirnos a usted para expre

e ——

Cotera Rodrigdez Dayllan Mirella
DNI:72724733

P
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ACTA DE ADROBACION DE ORIGINALL

AT \f i - 09
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