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RESUMEN 

El objetivo del estudio fue determinar la relación entre el empoderamiento 

organizacional y compromiso organizacional en docentes mujeres de un Consorcio 

Educativo de Lima Metropolitana. Fue un estudio cuantitativo, no experimental 

transversal y de tipo correlacional. La muestra fue no probabilística, conformada por 

un total de 50 profesoras pertenecientes al Consorcio Educativo, con edades desde los 

25 y 60 años. Respecto a los instrumentos de evaluación para medir el empoderamiento 

organizacional, se utilizó la unión de dos instrumentos validados y adaptados al 

contexto peruano por Joseph Patilla Aguirre (2016) para abordar la variable más 

integral y son: Cuestionario de Condiciones de Efectividad en el Trabajo y el 

Instrumento de Empoderamiento Psicológico, por otro lado, para medir el compromiso 

de los trabajadores se utilizó la versión peruana adaptada por Elizabeth Montoya Santos 

(2014) del Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Los 

resultados concluyeron que existe un nivel de correlación (p=0,006<0.05) entre las 

variables de empoderamiento organizacional y compromiso organizacional, indicando 

que a mayor nivel de empoderamiento mayor será el nivel compromiso de las docentes 

mujeres. Sin embargo, no se encontró relación significativa entre las dimensiones del 

empoderamiento organizacional: estructural y psicológico, y del compromiso 

organizacional: afectivo, continuidad y normativo (P>0.05). Estos resultados 

contribuirán diseñar planes de acción fomentando espacios y oportunidades de 

desarrollo en las docentes, con el fin de generar un mayor impacto sostenible. 

Palabras claves: empoderamiento organizacional, compromiso organizacional, 

docentes mujeres, empoderamiento psicológico, empoderamiento estructural. 
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ABSTRACT 

 

The objective of this research was to determine the relationship between organizational 

empowerment and organizational commitment in female teachers of an Educational 

Consortium of Metropolitan Lima. It was a quantitative, non-experimental cross-

sectional and correlational study. The sample was non-probabilistic, made up of a total 

of 50 teachers belonging to the Educational Consortium, aged between 25 and 60 years. 

Regarding the evaluation instruments to measure organizational empowerment, the 

union of two instruments validated and adapted to the Peruvian context by Joseph 

Patilla Aguirre (2016) was used to address the most comprehensive variable and they 

are: Questionnaire of Conditions of Effectiveness at Work and the Psychological 

Empowerment Instrument, on the other hand, to measure the commitment of the 

workers, the Peruvian version adapted by Elizabeth Montoya Santos (2014) of the 

Meyer and Allen Organizational Commitment Questionnaire was used. The results 

concluded that there is a level of correlation (p=0.006<0.05) between the variables of 

organizational empowerment and organizational commitment, indicating that the 

higher the level of empowerment, the higher the level of commitment of female 

teachers. However, no significant relationship was found between the dimensions of 

organizational empowerment: structural and psychological, and the dimensions of 

organizational commitment: affective, continuity and normative (P>0.05). These 

results will help design action plans promoting spaces and opportunities for 

development in teachers, in order to generate a greater sustainable impact. 

 

Keywords: organizational empowerment, organizational commitment, female teachers, 

psychological empowerment, structural empowerment. 
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INTRODUCCIÓN 

 
En la actualidad, el ámbito laboral forma parte de nuestro aprendizaje, 

desarrollo y perfil profesional dentro de la sociedad. En el marco de las organizaciones, 

permite formar redes de contacto y consolidar nuestras competencias y experiencias 

dentro de un contexto de relativa equivalencia. Para ello, las empresas han ido 

transformando su cultura organizacional, orientando su gestión estratégica en el talento 

humano, siendo el factor fundamental de las organizaciones (Ramírez, et al., 2018). Las 

ciencias administrativas dentro del ámbito laboral también constituyen un rol 

importante enfocándose en las condiciones laborales y en la gestión del talento humano, 

para que ambas partes puedan establecer una relación simbiótica permitiendo el 

desarrollo equitativo y crecimiento profesional de los trabajadores. En consecuencia, 

las ventajas de esta integración resultan significativas, ya que, el trabajador se siente 

parte fundamental de la empresa, potenciando sus habilidades, aumentando su 

disposición necesaria para ejecutar su trabajo y logrando que la multiplicidad de 

factores de desvinculación voluntaria esté reflejada en un porcentaje mínimo. 

(Zambrano et al., 2017).  

Por ende, resulta imprescindible que las estrategias de negocio se enfoquen en 

la creación de oportunidades de desarrollo y crecimiento en las distintas áreas de 

desenvolvimiento profesional tanto en hombres y mujeres (Remacha, 2017). 

No obstante, a lo largo de la historia la igualdad de oportunidades y espacios de 

crecimiento profesional brindados por los empleadores no se han visto reflejados, sobre 

todo en la población femenina. En la actualidad, la desigualdad de género aún sigue 

persistiendo en todo el mundo, resaltando mayores dificultades en contratar a las 

mujeres en otros rubros que no han sido tradicionalmente desempeñadas por las 
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mismas, como, por ejemplo: industrial, de construcción, minería, etc. (Ponasso, 2017). 

De esta manera, a pesar de los grandes avances desde la participación activa y 

empoderamiento de las mujeres a lo largo de la historia, aún sigue siendo un reto 

promover una cultura inclusiva y modificar la segregación ocupacional que se 

encuentra arraigada en países  desarrollados y en desarrollo; sumado a ello, las otras 

brechas existentes que, según el Informe de Brechas de Género de INEI (2020), en este 

periodo han denotado variaciones significativas como por ejemplo: brecha digital 

(según acceso y uso: Hombres 55.2 / Mujeres 49.2%), brecha educativa (según personas 

con educación secundaria: Hombres 74.1% / Mujeres 63.3%), brecha de participación 

laboral (según tasa de actividad: Hombres 81.1% / Mujeres 64.5%), brecha de 

participación en los distintos poderes del Estado (según participación en gabinete 

ministerial: Hombres 57.9% / Mujeres 42.1%), (según participación en parlamento 

nacional: Hombres 74% / Mujeres 26%), (según participación en cargos de alcaldía: 

Hombres 95.2% / Mujeres 4.8%) (según participación en cargos de regidoras: Hombres 

70.1% / Mujeres 29.9%), brecha entre asalariados (Hombres 52.2% / Mujeres 38.8%)  

e inclusive la brecha de desempleo (Hombres 4.3% / Mujeres 5.4%); reflejándose 

porcentajes de subrepresentación en las diversas áreas de desarrollo de la sociedad a 

nivel mundial (Consejo Económico y Social de las Naciones Unidas [CESNU], 2020). 

Estos porcentajes representados por la población femenina, a pesar de ser 

inferiores con los porcentajes de la población masculina, también refiere un avance a 

través del tiempo respecto a la integración de las mujeres en  la toma de decisiones 

(político), acceso a los recursos (económico), protagonismo en la sociedad (social) y 

valor de su talento humano (laboral), la cual, engloba el concepto de empoderamiento, 

por lo que permite que el individuo consolide sus competencias para generar cambios 

a sí mismo y en su entorno de acción, trabajando de manera conjunta con la empresa 



 

16  

para un balance y equilibrio adecuado, fortaleciendo el vínculo empresarial entre ambos 

agentes. Esto resulta un proceso clave y fundamental para la formación y desarrollo 

profesional equitativo entre los géneros y para el futuro de una sociedad sostenible y 

justa (De los Ríos, 2012). 

Es por esa razón que el presente estudio titulado “Empoderamiento 

organizacional y Compromiso organizacional en docentes mujeres de un Consorcio 

Educativo de Lima Metropolitana”, permitirá identificar los niveles de 

empoderamiento y compromiso organizacional de las docentes, así como también, la 

correlación entre las dimensiones del empoderamiento organizacional y del 

compromiso organizacional, con el propósito de brindar un espacio de reflexión sobre 

si los objetivos y/o estrategias están orientadas a la ejecución de acciones que permiten 

empoderar a las mujeres, mediante oportunidades de crecimiento profesional y medidas 

de participación activa, conciliación, flexibilidad y corresponsabilidad.  
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I. PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1. Planteamiento del problema 

 

El emprendimiento, la gestión empresarial y la independencia económica 

representan en el panorama laboral de las mujeres un avance significativo en la 

sociedad, debido al campo de acción, inclusión y participación que han podido ejercer 

en las últimas décadas. Esta evolución observada en el transcurso de los años es 

consecuente a la continua lucha de las mujeres por fundar una nueva estructura de 

equilibrio de género, sin embargo, pese a los avances aún persisten diferencias respecto 

a la tasa de participación e incorporación laboral, en comparación a los hombres 

(Duarte y Baltazar, 2016). A nivel del continente América Latina y el Caribe, en base 

al informe que se publicó “Panorama Laboral de América Latina y el Caribe, 2020” 

indica un leve aumento en los porcentajes de participación laboral femenina, siendo 

representada por el 51,4%, a comparación de la tasa de participación masculina con el 

74.9%. Indicando que más de 115 millones de mujeres conforman la población 

económicamente activa, Sin embargo, pese a que la tasa de participación femenina se 

encuentra dentro del 50%, no son cifras alentadoras, puesto que, sigue siendo inferior 

en más de 20 puntos porcentuales. 

De la misma manera, el Índice Global de Brecha de Género (2020) en su último 

informe anual realizado a 153 países, indica que hasta la fecha ningún país ha logrado 

alcanzar la paridad de género respectivamente, pese a mostrar una leve dirección 

positiva frente a esta problemática, alcanzando un promedio de 31.4% a comparación 

del 32% que se obtuvo el año anterior en los cuatro ámbitos de desarrollo: salud, 

educación, poder político y oportunidad económica. 

Este ritmo lento aún sigue siendo una larga lucha para alcanzar la paridad de 

género al ritmo actual de cambio. Para poder alcanzar este equilibrio de género  
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universal, es importante manejar esta base de estadísticas para que los países puedan 

ir integrando dentro de sus planes de actuación, estrategias que permitan fomentar el 

empoderamiento a la mujer que se verá reflejado en los distintos campos de acción. 

Para Remacha (2017), los objetivos de desarrollo sostenible resultan ser tan 

relevantes, sobre todo, en el quinto objetivo que es igualdad de género que establece 7 

pilares para el empoderamiento, las cuales son: (1) Fomentar la igualdad de género en 

todas las relaciones jerárquicas, desde lo puestos operativos al más alto nivel, (2) 

Relacionarse equitativamente, con todo el personal, sin distinción, respetando y 

defendiendo los derechos de cada uno de los colaboradores, y, fomentando la no 

discriminación, (3) Velar por la salud ocupacional del personal sin distinción, (4) 

Promover una cultura inclusiva, (5) Desarrollar programas de crecimiento 

organizacional y mercadotecnia en pro del  empoderamiento de las mujeres, (6) 

Fomentar la igualdad a través de actividades comunitarias, (7) Evaluar y publicar los 

procesos ejecutados a beneficio de la igualdad de los miembros de la empresa.   

A nivel nacional, la incorporación de la mujer en el área laboral recibe un 

interés representativo hoy en día, puesto que, en diversos estudios y conferencias se 

profundiza más en cómo promover su participación activa, así como, en posicionarlas 

en cargos directivos en las organizaciones públicas o privadas, permitiendo aumentar 

su nivel de confianza, acceso al poder y protagonismo, para impulsar cambios positivos 

en sus campos y/o ámbitos de desarrollo. De acuerdo con el Instituto Nacional de 

Estadística e Informática (INEI, 2020) en base a la situación del mercado laboral de 

Lima Metropolitana, en su último informe del trimestre de noviembre / diciembre del 

2019 y enero del 2020, informa que la Población Económicamente Activa (PEA) lo 

conforma la población masculina con el mayor porcentaje de 53,4% seguido de la 

población femenina con el 46,6%, señalando que se ha generado un leve incremento 
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dentro de la PEA de las mujeres en un 2.7%. De la misma manera, siguiendo las 

estadísticas del INEI (2020), sigue prevaleciendo el mayor porcentaje en la población 

masculina con un empleo adecuado, siendo representado por el 63,2%, notándose una 

gran diferencia respecto a la población femenina con solo el 36,8%. Por otro lado, la 

tasa de desempleo femenino (8%) sigue siendo 3.1 puntos porcentuales más que la tasa 

de desempleo de la población masculina (4,9%); pese a tener las mismas aptitudes, 

conocimientos y habilidades que le permiten tener la misma valía personal y 

profesional. 

Asimismo, según el Informe de Brecha de Género de INEI (2020) muestra que 

la puntuación media global en el Índice de Desigualdad de Género en el Perú del 2019 

se ubicó en 0,3859, incluyendo 3 dimensiones importantes: la participación en el 

parlamento (hombres 71,5% / mujeres 28,5%), población con educación secundaria 

(hombres 75,6% / mujeres 65,3%) y tasa de participación en la fuerza de trabajo 

(hombres 82,7% / mujeres 65,8%).  

Estos resultados demuestran que, a pesar de este avance positivo dentro de las 

cifras mencionadas, aún sigue siendo notorio y marcada las diferencias de género. 

Siguiendo la misma línea, el desempleo, la brecha salarial y sobre todo las barreras 

culturales que aún persisten en la sociedad, sigue siendo un factor influyente en el 

compromiso organizacional, desempeño, crecimiento profesional, oportunidad laboral 

y, sobre todo, en la estabilidad económica de la población femenina. Es por ello que 

abordar el empoderamiento resulta un factor importante y significativo en los niveles 

de compromiso organizacional, siendo pilar en las empresas públicas y privadas y 

predictor del éxito empresarial (Patilla, 2016). 
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2. Formulación del problema 

 

2.1. Problema general 

 

¿Cuál es la relación entre el empoderamiento organizacional y 

compromiso organizacional en docentes mujeres de un Consorcio Educativo de 

Lima Metropolitana? 

2.2. Problemas específicos 

 

- ¿Cuál es el nivel predominante de empoderamiento organizacional en 

docentes mujeres de un Consorcio Educativo de Lima Metropolitana, 

según datos sociodemográficos? 

- ¿Cuál es el nivel predominante de compromiso organizacional en 

docentes mujeres de un Consorcio Educativo de Lima Metropolitana 

según datos sociodemográficos? 

- ¿De qué manera se relaciona la dimensión estructural del 

empoderamiento organizacional con las dimensiones del compromiso 

organizacional en docentes mujeres de un Consorcio Educativo de Lima 

Metropolitana?  

- ¿De qué manera se relaciona la dimensión psicológica del 

empoderamiento organizacional con las dimensiones del compromiso 

organizacional en docentes mujeres de un Consorcio Educativo de Lima 

Metropolitana?  

 

 

3. Justificación e importancia 

El presente estudio buscará aportar al conocimiento existente la importancia de 

investigar el empoderamiento organizacional y compromiso organizacional 
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correspondientes a nuestra realidad nacional. Por otro lado, permitirá fomentar espacios 

de análisis y reflexión respecto al impacto y alcance que va adquiriendo el 

empoderamiento de las mujeres en el campo laboral.  

Finalmente, se logrará conocer el panorama actual de las docentes mujeres, con 

la finalidad de establecer estrategias y/o programas que permitan fomentar una cultura 

de inclusión, formación y participación dentro del Consorcio Educativo. 

4. Viabilidad 

El estudio fue viable, ya que, los gastos se redujeron al ser un estudio no 

experimental, la cual, se accedió a los recursos materiales y se realizó en el tiempo 

estimado.  

Las coordinaciones ante las autoridades de la institución fueron fructíferas, por 

lo mismo que las autoridades pertenecientes al Consorcio Educativo autorizaron la 

aplicación de las pruebas en sus trabajadoras.  

Para la recopilación de información participaron las docentes de manera 

voluntaria firmando un consentimiento informado de haber recibido y entendido la 

finalidad y objetivos de la investigación. Asimismo, se les solicitó sus correos 

institucionales y/o personales para que la evaluación sea enviada y desarrollada 

virtualmente (Google Forms).  

Finalmente, cuando las pruebas estuvieron completamente desarrolladas se 

procedió a codificar los resultados para proteger la confidencialidad de la información, 

la cual, se utilizó el programa SPSS versión 24. De tal manera, que los resultados serán 

entregados de manera personal con las conclusiones y recomendaciones necesarias. 
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4.1. Limitaciones del estudio 

Las principales limitaciones que presentó el estudio fueron la resistencia 

de algunas docentes de no participar voluntariamente de la investigación y la 

limitada disponibilidad de las docentes para realizar los cuestionarios, por lo 

mismo, que tenían que ser desarrollados fuera de sus horarios de clase. 
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II. ANTECEDENTES Y MARCO TEÓRICO 

1. Antecedentes de la Investigación 

 

En el ámbito laboral, los progresos observados hasta el día de hoy, es 

consecuencia de la continua lucha de las mujeres por fundar una nueva estructura de 

equilibrio de género; sin embargo, pese a los avances, aún persisten diferencias 

respecto al empoderamiento organizacional de las mujeres a comparación de los 

hombres, la cual, se ha podido ver afectada por la misma historia de las mujeres en su 

lucha por participar e incorporarse en el ámbito laboral. Asimismo, la incorporación de 

la población femenina recibe un interés representativo hoy en día, puesto que, en 

diversos estudios y conferencias se profundiza más en cómo promover su participación, 

como también, en posicionarlas a cargos directivos en las organizaciones públicas o 

privadas, permitiendo aumentar su nivel de confianza, acceso al poder y protagonismo 

para impulsar cambios positivos en sus campos y/o ámbitos de desarrollo. 

1.1.  Antecedentes Internacionales 

Torres (2018) realizó un trabajo de investigación sobre el 

empoderamiento como herramienta en el desarrollo organizacional en 

Ecuador; siendo la población conformada de 812 funcionarios, de las cuales, 

268 personas conforman la muestra del estudio. Asimismo, tuvo un enfoque 

cuali-cuantitativo con el paradigma crítico – propositivo. Los resultados 

mostraron la necesidad e importancia de implementar el empoderamiento para 

lograr desarrollo organizacional dentro de las empresas. 

Aimacaña y Tello (2017) realizaron un estudio acerca de la existente 

correlación del empoderamiento y compromiso en los colaboradores de una 

mediana empresa, en Ecuador. El propósito del estudio fue determinar el nivel 

de influencia de ambas variables, que presentan los empleados hacia la empresa 
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que laboran.  El estudio realizado fue no experimental, de tipo descriptiva, 

conformada por 33 colaboradores de la industria. Los instrumentos utilizados 

fueron la Escala del Empoderamiento Psicológico desarrollado por Spreitzer 

(1995) y el Cuestionario de Compromiso de Allen y Meyer (1997). Las 

conclusiones mostraron que la relación entre las variables era nula, afirmando 

que no existe relación directa entre ellas reflejando valores mayores de 0,01 a 

0,05 mediante la regresión múltiple. Estos datos significan que la variable de 

empoderamiento no es predictora del compromiso organizacional. 

Una investigación realizada por Valdez (2017), respecto al desarrollo 

organizacional y empoderamiento en la ciudad de Quetzaltenango 

(Guatemala), buscó relacionar e identificar el nivel de significancia de las 

variables en los mandos medios de la industria alimentaria “Xelapan”. La 

población corresponde a una muestra de 35 colaboradores. El tipo de diseño 

fue no experimental, siendo una investigación descriptiva. Como resultado se 

obtuvo que los profesionales de la industria alimentaria presentan niveles 

significativamente altos de empoderamiento, la cual, mejora el desarrollo 

organizacional. 

Otra investigación fue realizada por Chiang et al. (2014) en Chile, para 

medir el empoderamiento psicológico y compromiso organizacional en las 

pymes, con el fin de identificar el impacto de ambas variables en los 

colaboradores.  Este estudio fue cuantitativa, correlacional y de causalidad. La 

población fue de 252 empleados pertenecientes a las pymes, de las cuales sólo 

el 219 representa la muestra estudiada. Asimismo, las pruebas empleadas 

fueron el instrumento de Spreitzer (1995), y el cuestionario de Meyer y Allen 

(1991). Las conclusiones mostraron que existe correlación entre las 
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variables.García et al. (2013) en España, elaboraron una investigación titulada 

“Empowerment y compromiso organizacional del personal docente 

investigador en el ámbito universitario zuliano”, cuyo fin fue delimitar la 

correlación entre ambas variables en los profesores-investigadores de las 

universidades de Zulia. La investigación fue descriptiva, cuya población 

constituida por mil doscientos setenta y uno docentes investigadores de 4 

universidades públicas y privadas; con una muestra estratificada de 139 

docentes. Para ello, se desarrolló el coeficiente de Pearson, obteniendo un alto 

nivel de relación de 0,90, siendo positiva para la muestra. Finalmente, como 

resultado se determinó que existe correlación en ambas variables investigadas. 

1.2.  Antecedentes Nacionales 

Villa (2019) se enfocó en desarrollar el impacto del empoderamiento 

sobre el compromiso organizacional en los negocios comerciales, en la 

provincia de Moyobamba. El estudio se realizó con una muestra de 115 

empleados representativos de las diversas empresas. El diseño fue no 

experimental y transaccional. Respecto a los instrumentos, se aplicaron el 

Cuestionario de Empoderamiento y el Cuestionario de Compromiso 

organizacional. Asimismo, las conclusiones demuestran la existente relación en 

las variables estudiadas, empero, no se descubrió relación relevante con el 

componente afectivo del compromiso. 

De la misma manera, Gómez (2018) realizó un trabajo de investigación 

en los miembros de una empresa en la ciudad de Chiclayo sobre el compromiso 

organizacional, para identificar en qué nivel se encuentran los colaboradores. 

Para ello, la muestra fue constituida por 70 personas entre edades comprendidas 

de 18 a 55 años. El instrumento aplicativo fue el Cuestionario de Meyer y Allen 
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(1997). Por último, se concluyó que el mayor porcentaje de la población 

estudiada obtuvo un nivel bajo en la variable predictiva. 

En un estudio desarrollado por Torres (2017) sobre el empoderamiento 

y compromiso organizacional en mujeres que laboran en un restaurante de Lima 

Metropolitana, se intentó encontrar la correlación en las variables estudiadas, 

con una muestra constituida por 100 trabajadoras de distintas edades. Las 

herramientas que se emplearon fueron la Escala de Empoderamiento 

Psicológico y el Cuestionario de Compromiso Organizacional. Las 

conclusiones demostraron que existe correlación relevante, encontrando niveles 

significativos entre ambas variables. 

Loli et al. (2016) realizaron un estudio acerca de la “Confianza y 

empoderamiento de los trabajadores. Para ese fin, utilizaron el Inventario de 

Confianza Organizacional, utilizado por Ehtiyar y Aktas, (2006) y el 

Cuestionario de Empoderamiento de Albar et al. (2012), en una muestra no 

probabilística de 327 profesionales de postgrado de distintas especializaciones 

en una universidad del sector público. Las conclusiones indicaron que los 

profesionales muestran un alto nivel significativo de empoderamiento y 

confianza hacia su área laboral en la compañía donde trabajan. 
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2. BASES TEÓRICAS 

2.1. Empoderamiento Organizacional 

a. Historia y desarrollo del empoderamiento 

En la actualidad, el empoderamiento resulta ser poco abordado en 

la mayoría de las empresas públicas y privadas, sin embargo, no es un 

término relativamente nuevo en los últimos años. A mediados del siglo 

XVII existen diversas perspectivas y estudios acerca del tema 

enfocándose en los primeros planteamientos teóricos de diversos autores. 

No obstante, fue más articulada en 1985 abordando el constructo a través 

de distintas disciplinas, enriqueciéndola de manera significativa y 

promoviendo cambios drásticos en las estructuras de subordinación y 

desigualdad de género, presentes en el ámbito de desarrollo profesional 

que perpetúa en un mayor porcentaje la participación masculina frente a 

la participación de las mujeres, según Biewener y Bacqué (2016).  

Entre los años ochenta y noventa, resaltaron autores que abordaron 

de manera indirecta el tema de empoderamiento, sin utilizar exactamente 

el término. El primero fue Paule Freire (como se citó en Forero, 2015) 

desde la rama de la Psicología Comunitaria, desarrollando el enfoque de 

la educación popular como fuente y adquisición de poder dentro de una 

pedagogía liberadora y transformadora, que permite otorgar a los 

hombres y mujeres un rol protagónico y un nivel de participación activa. 

Este nuevo enfoque, le da énfasis a un nuevo método dinámico de 

enseñanza y aprendizaje, a través de la concientización, permitiendo 

objetivar la realidad, participar en las decisiones relevantes y transformar 

el entorno a través de estrategias, con el fin de mejorar la calidad de vida. 
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En el caso de Molyneux et al. (como se citó en León, 1997) 

compartían un mismo ideal, de erradicar la subordinación de la mujer y 

fomentar una sociedad más igualitaria a través de sus planteamientos. El 

primero, plantea que los intereses de la población femenina no son 

homogéneos, la cual, distingue los intereses prácticos de los estratégicos 

- siendo las necesidades prácticas: alimentación, salud, educación, etc.-, 

que si bien es cierto deben ser satisfechas, no puede ser un fin en común 

de todas mujeres. En cambio, los intereses estratégicos requieren del 

análisis del contexto de la subordinación de la población femenina, con 

la expresión de alternativas satisfactorias, mediante la ejecución de 

acciones que faciliten establecer políticas de igualdad, libertad, y no 

discriminación a largo plazo. Siguiendo la misma línea, el segundo autor 

fue uno de los críticos del MED (Mujer en el Desarrollo), uno de los 

campos conocidos por el Movimiento de Mujeres de la segunda ola del 

feminismo, por tener un enfoque que no incorporaba en la planeación de 

desarrollo, el género, ya que, para este autor la planeación de género era 

el proceso clave para el desarrollo de la mujer, planteando que los 

intereses prácticos y estratégicos se vuelven necesidades. Finalmente, el 

último autor utilizó dos conceptos distintos que mencionaban los 

anteriores autores, es decir, realizó una modificación de etiqueta, de lo 

práctico y estratégico por condición y posición. Para ello, la condición 

hace referencia a los aspectos materiales que nos permite tener un 

apropiado nivel de vida y, la posición, indica el status de las mujeres en 

relación con el hombre. Esto quiere decir que, para la intervención en lo 

estratégico se requiere de lo práctico, logrando modificar 
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significativamente las relaciones de género y las estructuras de 

subordinación latentes en la sociedad. 

Estos autores a través de sus fundamentos brindaron una 

perspectiva diferente respecto al desarrollo de la mujer en la sociedad y 

en sus campos de acción, la cual, se fue formando el concepto de 

empoderamiento; el proceso para fomentar e impulsar el desarrollo de la 

población femenina, mediante la creación de conciencia, planificación y 

organización, y movilización de recursos. El enfoque de empoderamiento 

fue adquiriendo su propia estructura, planteando cambios y 

reestructuraciones sociales en los sistemas que prevalecía la participación 

masculina, la discriminación y desigualdad de género. Es por ello que, 

partir de estas primeras investigaciones surgieron diversos avances en las 

conceptualizaciones dentro del ámbito organizacional (Biewener y 

Bacqué, 2016). 

 

b. Definiciones conceptuales 

Frente al escenario detallado, surgió un particular interés por el 

estudio del empoderamiento, direccionando el foco de atención de las 

empresas. Esto se debe, a que hoy en día nos encontramos frente a un 

entorno dinámico y globalizado que requiere que las exigencias y 

responsabilidades sean cada vez mayores en los trabajadores. Para ello, 

se hará una revisión de algunas definiciones sobre el tema. 

En el caso de Zimmerman (como se citó en Silva y Loreto, 2004), 

integra a su teoría algunos elementos mencionados por otros autores, 

como, por ejemplo: esfuerzo, metas, criterio, recursos y autonomía. 

Desde esta nueva integración, fundamenta que el empoderamiento a nivel 
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organizacional consiste en que las empresas ofrezcan alternativas y 

acciones eficaces de desarrollo y competitividad igualitaria, la cual, 

permita que los colaboradores trabajen conjuntamente para el 

cumplimiento de las metas a nivel individual y organizacional. De esta 

manera determina que, la función del agente externo es facilitar los 

recursos necesarios para fomentar el empoderamiento durante el proceso 

de desarrollo del trabajador, generando participantes activos e incluidos 

como agentes de cambio en contacto con alguna tarea específica, 

reforzando sus competencias laborales. 

Para Patilla (2016), es una herramienta de gestión administrativa, 

cuya implementación debe velar por el bienestar de sus colaboradores sin 

distinción alguna, libertad para laborar con autonomía, incrementar el 

compromiso de su personal de trabajo y mejorar las condiciones 

laborales. Esto permitirá que las empresas tengan una mejor posición 

competitiva y por ende mayor rentabilidad en el tiempo. Es por ello que, 

es esencial que las organizaciones implementen en sus objetivos de forma 

progresiva, estrategias que apoyen y otorguen a sus trabajadores el poder 

y control necesario para desarrollar el pensamiento crítico y analítico, 

toma de decisiones, búsqueda de soluciones y manejo de circunstancias 

que suscitan en el entorno.  

Partiendo de ahí, el concepto de empoderamiento recibe un gran 

nivel de significancia por parte de las altas direcciones por dos razones. 

En primer lugar, resulta ser predictor de efectividad a medida que el 

poder y control sean compartidos en el área de trabajo y, en segundo 

lugar, es un elemento propiciador para establecer mejoras y cambios 
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idóneos conllevando resultados fructuosos (Keller y Dansereau, 1995). 

Por tal motivo, resulta importante desarrollar el empoderamiento en la 

estructura de las empresas para fomentar la movilización de recursos 

estratégicos, que facilite empoderar a los trabajadores, conllevando, a una 

mejora en la competitividad general, incremento de márgenes, 

compromiso organizacional, la cual, repercutirá en una mayor amplitud 

en los frentes de trabajo (Jáimez y Bretones, 2011). 

Por otro lado, para Lussier y Achu (como se citó en Montaña, 

2012), el empoderamiento está relacionado con el liderazgo, ya que, 

resulta importante distribuir el poder de manera equitativa. Esto permitirá 

fortificar las potencialidades del personal de trabajo, con el fin de que 

cada uno se oriente a los objetivos y requisitos de la empresa en base a la 

accesibilidad de información y apoyo que reciba de su empleador. Por 

ello, para fomentar la incorporación de este nuevo concepto, es necesario 

que los encargados de cada área estén dotados de estrategias 

complementarias para guiar y empoderar a sus equipos de trabajo. 

De la misma manera, lo plantea García (2014) explicando que el 

empoderamiento consiste en otorgar a sus miembros de la empresa el 

poder en su área de trabajo, buscando delegar y fomentar la capacidad de 

actuación, de manera que asuman responsabilidades y sean capaces de 

desarrollar sus actividades. A su vez, indica una nueva forma de 

estructura jerárquica en la que participen, sin limitar el poder en los altos 

niveles de dirección de la empresa.  

Por consiguiente, el enfoque de empoderamiento debe 

desarrollarse desde dos aspectos: a nivel individual; entes capaces de 
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realizar diversas acciones de cambio, expresarse libre y asertivamente, 

alcanzar metas propuestas, tomar decisiones importantes y, ocupar 

cargos o posiciones significativas; y a nivel organizacional; 

indispensable para establecer espacios de empoderamiento, 

oportunidades de éxito, delegación de poder y distribución de personal, 

para garantizar la efectividad empresarial y el éxito en el desarrollo 

general, entendiéndose este último como beneficio, para el trabajador y 

la organización. 

Finalmente, luego de haber realizado una revisión de algunas 

definiciones, para el presente estudio se tomará como definición principal 

uno de los conceptos más estructurados de Jáimez y Bretones (2011), 

planteando la unión de dos perspectivas de estudio de diferentes autores 

sobre el empoderamiento y son: empoderamiento psicológico y 

empoderamiento estructural. El primero hace referencia a las reacciones 

del colaborador frente a las condiciones estructurales, mientras que, el 

segundo señala la percepción de la persona ante las condiciones de 

empoderamiento en el lugar de trabajo. Adicional a ello, argumenta que 

los constructos son claves esenciales para la efectividad en las 

organizaciones, demostrando que ambas perspectivas se encuentran 

relacionados, garantizando un desarrollo más íntegro y sostenible, ya 

que, permitirá evaluar aspectos como: autonomía, libertad de acción y 

expresión, toma de decisiones, oportunidades de crecimientos, entre 

otros. 

c. Dimensiones del empoderamiento organizacional 

El empoderamiento organizacional presenta una variada literatura 
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que se ha desarrollado por diversos autores en los intentos de 

conceptualizar y medir como variable. En base a los planteamientos 

abordados en los anteriores párrafos, resulta imprescindible abordar el 

empoderamiento organizacional de manera integral desde dos 

dimensiones que serán utilizados en el presente estudio: 

Empoderamiento estructural y empoderamiento psicológico; ambas 

herramientas básicas para la gestión empresarial (Jáimez y Bretones, 

2011). 

Por tal motivo, para comprender aún más de este instrumento, 

seguidamente, se procederá al desarrollo de cada dimensión con mayor 

amplitud: 

- Dimensión Estructural 

El empoderamiento estructural fue desarrollado por Kanter 

(1993), siendo la creadora de una de las dimensiones más relevantes en 

el ámbito empresarial para medir cuatro indicadores presentes en el 

trabajo (oportunidad, información, apoyo y recursos). 

Para Jáimez y Bretones (2011) el modelo teórico creado por 

Kanter (1993) es lo que da fundamento a las investigaciones sobre el 

término de empoderamiento, ya que, establece una relación entre los 

elementos estructurales y el nivel de empoderamiento de los 

profesionales, la cual, definen que las conductas laborales y la 

disposición de los colaboradores están determinados por elementos 

estructurales del lugar de trabajo y no por propensiones personales. Eso 

quiere decir, que el personal de trabajo es potenciado a medida que el 

ambiente laboral otorgue los espacios y oportunidades de crecimiento 
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y desarrollo necesarios para cumplir con los objetivos y exigencias de 

las empresas, a través del acceso al poder. 

Siguiendo la misma línea, Jáimez y Bretones (2011) abordan el 

“poder” como la facultad de movilizar los recursos de la empresa para 

que los trabajadores ejecuten sus funciones laborales en base al logro 

de las metas. Este término de poder, según Kanter (1993) está vinculado 

con la autonomía, liderazgo, toma de decisiones e independencia 

laboral de sus tareas. De tal manera que, promover el empoderamiento 

en las áreas de trabajo, permitirá enriquecer las posiciones laborales de 

cada miembro de la organización mediante las oportunidades, apoyo, 

información y recursos para crecer profesionalmente y llevar a cabo un 

trabajo más efectivo, aumentando la eficiencia en la empresa, 

satisfacción del empleado, compromiso y productividad. 

Por otro lado, para demostrar la validez y fiabilidad del 

constructo se realizaron nuevas investigaciones, siendo Laschinger 

(1996) quien desarrolla “The Conditions of Work Effectiveness 

Questionnaire” (CWEQ) en base a la teoría de Kanter (1993). 

Posteriormente, el Cuestionario de Condiciones para la Efectividad en 

el Trabajo (CWEQ), pasó por varias modificaciones de análisis respecto 

a la fiabilidad del constructo, siendo Laschinger et al. (2004) quienes 

reducen el cuestionario original obteniendo el CWEQ – II, otorgando 

una amplia perspectiva y abordaje por sus niveles de confiabilidad y 

validez de la prueba psicométrica (Jáimez y Bretones, 2011). 

Para Kanter (1993), los indicadores que conforman el 

empoderamiento estructural son desarrollados de la siguiente manera: 
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1) Acceso a las oportunidades: Se refiere a las condiciones que tiene 

acceso el personal de trabajo para crecer de manera profesional 

junto con la empresa, a partir de las oportunidades de crecimiento 

y mejora que ofrece la organización.  

2) Acceso a la información: Hace referencia a los conocimientos que 

adquiere el personal de trabajo para desarrollar de manera eficiente 

y eficaz sus funciones laborales. Esta facilitación de la información 

permitirá que los colaboradores puedan afrontar las diversas 

circunstancias que suscitan en el trabajo de manera inmediata.  

3) Acceso al apoyo: Se refiere al feedback que recibe el personal de 

trabajo por parte de sus superiores, compañeros de trabajo y 

subordinados, con la finalidad de reforzar las conductas aprendidas 

y mejorar aquellas que se encuentran en proceso. Asimismo, 

permitirá afianzar las redes de apoyo, fomentar la autonomía y 

confianza dentro del área laboral.  

4) Acceso a los recursos: Hace referencia a la accesibilidad que tiene 

el personal de trabajo a los materiales, factores económicos, tiempo 

y apoyo para ejecutar sus funciones en la organización. 

- Dimensión Psicológica 

 Si bien es cierto, los elementos estructurales de la empresa son 

importantes para el desarrollo de las labores del personal, existe un 

indicador que promueve la movilización de todos los recursos dentro 

del ámbito competitivo de la empresa y es el: Empoderamiento 

Psicológico. Este nuevo constructo, según Mendoza et al. (2014) hace 

referencia a estados y procesos psicológicos a nivel cognitivo, la cual, 
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cambian la percepción de la persona en relación con el entorno en el 

que se encuentra y consigo mismo. 

A partir de esas investigaciones, Thomas y Velthouse (1990), 

plantearon un nuevo modelo sobre el empoderamiento psicológico, 

relacionándolo con la motivación intrínseca y satisfacción que produce 

directamente la realización de una tarea o actividad laboral. También se 

encuentra expresada en cuatro indicadores cognitivos (significado, 

competencia, elección e impacto) en relación al entorno de trabajo. Para 

Jáimez y Bretones (2011), este último modelo es el que tiene mayor 

sustento y apoyo por los trabajos realizados de Spreitzer (1995), debido 

a los reconocimientos alcanzados a nivel nacional e internacional por 

ser un buen referente en el campo organizacional. 

Para ello, Spreitzer (1995) elaboró el “Psychological 

Empowerment Instrument” (PEI) en base al modelo fundamentado por 

Thomas y Velthouse (1990), demostrando la validez y fiabilidad del 

constructo. Además, realizó una modificación de etiqueta en el 

indicador de “elección”, por la palabra “autodeterminación”, 

argumentando que la integración de estos cuatro indicadores 

(significado, impacto, competencia y autodeterminación) expresa una 

tendencia más activa que pasiva hacia el trabajo, la cual, la persona tiene 

la capacidad de desarrollarse de manera efectiva dentro de su contexto 

laboral (Mendoza et al., 2014). 

En ese sentido, Jáimez y Bretones (2011) fundamenta que 

Spreitzer (1995), estructura el empoderamiento psicológico desde tres 

importantes premisas. La primera, que la variable es un conjunto de 
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buenas condiciones para la ejecución del trabajo de manera idónea. La 

segunda, es una variable continua en las personas, presentando alto o 

bajo nivel de empoderamiento. Y, por último, la tercera premisa es que 

no es un constructo que se pueda generalizar a los distintos contextos 

más bien, es característico para cada trabajo. 

De la misma manera, Spreitzer (1995) bajo su modelo de 

empoderamiento psicológico detalla los cuatro indicadores 

relacionados a la vida laboral del trabajador, y son los siguientes: 

1)  La competencia: Se refiere a la percepción e idea que tiene el 

personal sobre sus competencias para ejecutar las funciones 

correspondientes a su campo de acción.  

2)  El significado: Se refiere al grado de valor e importancia que asigna 

el personal de trabajo a los objetivos de la organización en base a sus 

propios criterios, respecto a las exigencias de sus funciones y 

requerimientos del área de trabajo.   

3) La autodeterminación: Se refiere al sentimiento de autonomía y 

confianza al aceptar, iniciar y continuar con el desarrollo de una tarea o 

función determinada. Esto permite, que el trabajador desarrolle su 

confianza y tome decisiones significativas, durante su actividad laboral. 

4)  El impacto: Se refiere al grado de influencia y significancia que 

tiene el trabajador hacia su contexto laboral, en base a los óptimos 

resultados de sus funciones y/o tareas encomendadas. 
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2.2.  Compromiso Organizacional 

a. Definición del Compromiso organizacional 

El compromiso resulta ser un concepto abordado en el año 1960, 

siendo objeto de estudio por diversos autores debido al impacto que 

posee sobre las organizaciones. Una organización resulta ser rentable por 

medio de su recurso más significativo que es el capital humano, puesto 

que, si bien es cierto a través de sus conocimientos, competencias y 

experiencias puede desempeñarse de manera idónea, existe un 

componente importante para que los talentos humanos puedan seguir 

ejecutando de manera significativa sus funciones con mayor satisfacción, 

involucramiento, entusiasmo y productividad, la cual, es el compromiso 

organizacional (Peña et al., 2016). 

Para Davis y Newstrom (2003) es un proceso por la cual los 

trabajadores forman su identidad con la organización, mediante la 

ejecución de sus funciones y responsabilidades durante un tiempo 

determinado, ya que, se ha demostrado que, a más años de pertenecer a 

una empresa, sostienen un mayor nivel de compromiso por las 

experiencias y logros obtenidos. Este indicador es percibido como una 

respuesta emocional ante una evaluación positiva que realiza el 

trabajador de su contexto laboral. Asimismo, para Loli et al. (2015) 

plantea que el compromiso de los trabajadores se va formando en la 

interacción diaria con la empresa, permitiendo generar cambios positivos 

a nivel interno y externo, por ejemplo, mejorar el rendimiento laboral, 

desarrollar la comunicación eficaz, sostener la estabilidad económica, 

evitar la incidencia de conductas reiteradas, generar menos costos de 
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rotación y ausentismo, entre otros factores.  

Por otro lado, los autores, Hinojosa (2010) y Chiang et al. (2010) 

(como se citó en Peña et al., 2016), destacan en sus investigaciones que 

los trabajadores que presentan una mayor percepción positiva frente a su 

entorno laboral repercuten en el vínculo que adopten con la empresa y en 

los niveles de rendimiento, productividad y compromiso; obteniendo 

mejores resultados satisfactorios cuando las personas se sienten agentes 

significativos en la organización. Por ello, la adecuada dirección del 

personal será fundamental entendiendo que la única forma de lograr el 

éxito empresarial es a través de las personas comprometidas con la 

empresa. 

En efecto, para un idóneo funcionamiento de la organización, es 

necesario un plan de estrategias que fomenten actividades innovadoras 

que aborden más allá de los requerimientos y exigencias del puesto, 

siendo la satisfacción del trabajador y el clima organizacional prioridades 

básicas que ocupan un lugar de importancia dentro del desarrollo del 

compromiso organizacional. De la misma manera, los trabajadores que 

perciben tener las competencias necesarias para ejecutar sus funciones en 

su área laboral y son reconocidas o recompensadas como activo fijo 

importante de los resultados empresariales, es porque presentan altos 

niveles de compromiso organizacional. 

Por lo tanto, este constructo no sólo es el cumplimiento de las 

normas ni de las responsabilidades laborales, sino que, involucra la 

identificación emocional del personal de trabajo con la organización, a 

través de las percepciones cognitivas, lo cual, por medio de la motivación 
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y la satisfacción, aumenta sus niveles de autonomía, autoestima y 

autodeterminación, según Arciniega (2002). 

Siguiendo la misma línea, existen dos autores que abordan de 

manera integral la variable del compromiso organizacional. El primer 

planteamiento, fue desarrollado en 1986 por O´Reilly y Chatman (como 

se citó en Pérez, 2014), estos autores abordan el tema, estableciendo que 

se forma un vínculo psicológico entre el empleador y el empleado. Para 

ello, identifica tres tipos de compromiso: compromiso de conformidad 

(se ofrecen las recompensas extrínsecas al trabajador), compromiso de 

identificación (es el anhelo de adherirse a una organización) y 

compromiso de internalización (la concordancia de las expectativas del 

personal con la ética y valores de la empresa). 

Mientras que el segundo planteamiento fue desarrollado por Meyer 

y Allen (1991), la cual, será utilizado para la presente investigación, 

definiendo el constructo como un estado psicológico que se forma 

mediante las actitudes y percepciones por parte del trabajador hacia la 

empresa, estableciendo una relación formal entre ambos agentes e 

influyendo en la disposición de continuar laborando para los objetivos 

organizacionales. De la misma manera, este concepto multidimensional 

comprende tres dimensiones esenciales, cada uno con diferentes efectos 

sobre el comportamiento laboral del personal de la empresa, las cuales 

son: Compromiso Afectivo (vínculo emocional), Compromiso 

Normativo (normas y valores) y Compromiso de Continuidad 

(conciencia y análisis del trabajador).  

Por tal motivo, si un colaborador siente un alto nivel de apego con 
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la organización y, esta lo refuerza y lo reconoce, desde el factor 

económico le será difícil aceptar que renuncie. 

b. Importancia del compromiso organizacional 

En diversas investigaciones, el compromiso ha sido relacionado 

como predictor del éxito empresarial, y, por ende, de óptimos resultados 

hacia el cumplimiento de las metas. La relación que se forma entre el 

empleador y empleado será fundamental, en tanto que ambas partes estén 

motivadas en afianzar ese vínculo empresarial, y se beneficien del 

producto obtenido en la organización (Jérico, 2001). Sin embargo, resulta 

ser un factor preocupante por parte de las empresas, ya que, pueden estar 

propiciando lo contrario. 

Según Bolaños y Franco (2017), refiere que el compromiso del 

personal con la empresa estará relacionado con el estrecho vínculo que 

puedan desarrollar ambos agentes. Por la cual, el autor resalta la 

importancia de la integración del personal de trabajo a la organización, 

puesto que, esta unión dependerá que las necesidades e intereses de cada 

colaborador estén satisfechos, permitiendo que la relación perdure en el 

tiempo.  

Para Ruiz (2013) muchas de las empresas públicas y privadas 

reconocen la importancia de tener dentro de sus compañías, personal de 

trabajo comprometidos con su área laboral, aportando sostenibilidad en 

el tiempo, rendimiento que supera las expectativas y calidad en las 

funciones encomendadas; propiciando un clima laboral competitivo, de 

crecimiento y de proyectos empresariales. Asimismo, es considerado 

como uno de los factores intrínsecos que aparte de impulsar y propiciar 
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el desarrollo de las funciones acordadas, establece una afiliación con la 

organización; permitiendo involucrarse como miembro importante en los 

procesos y estrategias de la empresa. De la misma manera, Navarro et al. 

(2016) plantea que para lograr que los trabajadores compartan la misma 

perspectiva y objetivo empresarial, es necesario lograr este acoplamiento 

en base a las expectativas y particularidades del personal con la misión, 

visión y cultura de la organización. Como bien se explicó en los párrafos 

anteriores, las ventajas de esta integración son beneficiosas, no obstante, 

si el trabajador no se siente como parte fundamental de la empresa, ni 

recibe algún tipo de reconocimiento interno o externo, no podrá 

desarrollar la disposición necesaria para ejecutar su trabajo y es posible 

que abandone la compañía. 

Soberanes y De la Fuente (2009) plantean que las consecuencias de 

tener trabajadores no comprometidos con la empresa generan mayores 

costos, altos índices de rotación, ausentismo, baja productividad y 

eficiencia. Asimismo, existen otros factores que influyen en el 

compromiso de los colaboradores, como el área gerencial, jefes del área 

y el equipo de trabajo, que interactúan de manera constante dentro de la 

compañía. Esto quiere decir, que la empresa no es el único factor 

influyente, sino que existen factores internos empresariales que van a 

causar cierta influencia en la vida laboral del trabajador, según Colquitt, 

et al. (como se citó en Frías, 2014). 

Por otro lado, si la organización tiene dentro de su equipo de trabajo 

miembros comprometidos con la empresa, se trabajará de manera 

equitativa hacia el logro de las metas, se fomentará la participación, la 



 

43  

innovación y satisfacción laboral. Por ello, para promover y aumentar el 

indicador de compromiso, se tendrá que realizar la intervención en tres 

niveles esenciales: nivel individual, grupal y organizacional. Esto servirá 

para la elaboración de estrategias apropiadas y adaptadas al contexto del 

personal de trabajo. Por ende, las organizaciones deben gestionar ciertos 

factores para propiciar el compromiso en sus trabajadores como: 

fomentar la comunicación asertiva entre sus compañeros, jefes y 

directivos, dar reconocimientos verbales y/o físicos a su personal de 

trabajo, velar por el bienestar del trabajador, proporcionar los recursos y 

conocimientos necesarios para que pueda desenvolverse de manera 

eficiente, desarrollar y practicar el trato íntegro y parcial entre los niveles 

jerárquicos de cada organización, etc. (Ríos et al., 2010). 

c. Enfoque tridimensional del compromiso organizacional 

Al plantear este constructo, como proceso o estado psicológico del 

trabajador que permite establecer un vínculo con la organización; Meyer 

y Allen (1991), establecen 3 dimensiones que intervienen en dicha 

relación, y que será utilizado en el estudio. Las dimensiones son: 

- Compromiso Afectivo 

Esta dimensión plantea que los trabajadores generan un lazo 

afectivo hacia la organización, la cual, permite que la persona se 

identifique como miembro fundamental de la empresa, y se compenetre  

con la cultura y valores de la misma. Esto a su vez, impacta en su 

permanencia laboral, caracterizada por su involucramiento y 

participación dentro de su área laboral (Meyer y Allen,1991) 

Dicho de esta forma, la decisión de permanecer será por 
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motivación y satisfacción personal, la cual, va a garantizar que el 

colaborador trabaje de manera activa, sin presiones ni disfuerzos, por lo 

que repercutirá en su desempeño laboral e innovación. Para ello, se 

identificará con la cultura y valores de la compañía, en base a sus 

propias características personales, sintiendo placer y orgullo de ser 

miembro de la organización (Meyer y Allen, 1991). 

Por tal motivo, para Meyer y Allen (1991) este componente va 

a generar mayor afiliación con la empresa, pese a las dificultades que 

pueden suscitar, ya que, al estar relacionado con la motivación 

intrínseca, se esforzarán para conseguir los objetivos propuestos. Por 

ello, la mayoría de los trabajadores sienten placer a través de sus 

experiencias, beneficios y vivencias, y un fuerte deseo personal, sin 

esperar algún tipo de incentivo externo, sólo colaborar y aportar con el 

crecimiento de la empresa. 

De tal manera, que el afecto y sentimiento de satisfacción que 

desarrolla la persona se fortalece de las siguientes maneras: (1) El buen 

trato equitativo recibido `por parte de la empresa, (2) Reconocimiento 

y valoración del esfuerzo invertido para el cumplimiento de las metas, 

(3) Solidaridad del empleador ante situaciones significativas del 

trabajador y (4) Desarrollo y promoción del personal en la toma de 

decisiones (Meyer y Allen,1997). 

- Compromiso de Continuidad  

En este componente, el compromiso del trabajador será 

asociado por una evaluación que realiza el colaborador en base a los 

beneficios que adquiere en su puesto laboral. Esto resulta importante, 
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ya que, resalta las posibilidades y oportunidades que ofrece la empresa 

al trabajador, y si estas, van acorde a las expectativas e intereses del 

personal del trabajo, según el puesto que van desempeñando (Meyer y 

Allen, 1991). 

Para Gómez (2018) es una forma de fidelidad que surge hacia la 

empresa, en base a los costos y pérdidas que implicaría el hecho de 

tomar la decisión de renunciar, ya que, se ha invertido muchos recursos 

para la formación, desarrollo y ejecución de sus funciones, la cual, si 

decide renunciar, puede percibir que no encontrará las mismas 

oportunidades, generando un alto costo y cierta sensación de 

inseguridad de no encontrar otro trabajo mejor o igual que en el que 

labora. 

En otras palabras, resulta ser un proceso calculador, al realizar 

una evaluación sobre los factores que considera como prioridad dentro 

de una organización; permitiendo saber y analizar qué beneficios no 

sacrificaría para su permanencia (sueldo, línea de carrera, seguros, 

formación de aprendizaje, etc.). A su vez, generando cierta 

incertidumbre psicológica, al plantear la idea de que, si continúa 

laborando conllevaría un beneficio y un costo asociado a la decisión de 

renunciar (Meyer y Allen, 1991). 

- Compromiso Normativo  

En este caso, el vínculo que forma el colaborador con la 

organización es por obligación o por culpa, más no por propia 

convicción, satisfacción, o apego hacia la empresa. Este tipo de 

compromiso, de alguna manera es una forma de retribución por tantos 
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beneficios y oportunidades que ha recibido, generando un sentimiento 

de culpa u obligación, si es que no logra pagar dicha deuda. 

Es por ello, que las normas, la ética y la moral están relacionadas 

con el sentido de reciprocidad del trabajador, la cual, se sentirá obligado 

de permanecer en la empresa hasta el tiempo que se ha estipulado, pese 

a tener varias demandas u oportunidades laborales. Asimismo, se refleja 

la creencia de lealtad por los beneficios recibidos como miembro de la 

empresa (capacitaciones, bonos, flexibilidad de horarios, etc.), que 

fomenta la idea de permanecer en la empresa como un deber de carácter 

moral (Meyer y Allen, 1991). 
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III. OBJETIVOS E HIPÓTESIS 

1. Objetivos 

 

1.1. General 

 

Determinar la relación entre el empoderamiento organizacional y 

compromiso organizacional en docentes mujeres de un Consorcio Educativo 

de Lima Metropolitana. 

1.2. Específicas 

 

- Identificar el nivel predominante de empoderamiento organizacional en 

docentes mujeres de un Consorcio Educativo de Lima Metropolitana, 

según datos sociodemográficos. 

- Identificar el nivel predominante de compromiso organizacional en 

docentes mujeres de un Consorcio Educativo de Lima Metropolitana, 

según datos sociodemográficos. 

- Analizar la relación entre la dimensión estructural del empoderamiento 

organizacional y las dimensiones del compromiso organizacional en 

docentes mujeres de un Consorcio Educativo de Lima Metropolitana. 

- Analizar la relación entre la dimensión psicológica del empoderamiento 

organizacional y las dimensiones del compromiso organizacional en 

docentes mujeres de un Consorcio Educativo de Lima Metropolitana. 
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2. Hipótesis 

2.1. General 

Existe correlación significativa y positiva entre el empoderamiento 

organizacional y compromiso organizacional en docentes mujeres de un 

Consorcio Educativo de Lima Metropolitana. 

2.2. Específicas 

- Existe correlación significativa y positiva entre la dimensión estructural 

del empoderamiento organizacional y las dimensiones del compromiso 

organizacional en docentes mujeres de un Consorcio Educativo de Lima 

Metropolitana 

- Existe correlación significativa y positiva entre la dimensión psicológica 

del empoderamiento organizacional y las dimensiones del compromiso 

organizacional en docentes mujeres de un Consorcio Educativo de Lima 

Metropolitana 
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IV. METODOLOGÍA 

1.  Tipo y diseño de investigación 

 

Este estudio es de enfoque cuantitativo, de tipo básico y nivel descriptivo - 

correlacional ya que, tiene como objetivo delimitar el nivel de relación entre ambas 

variables dentro de un contexto determinado y explicar los resultados (Hernández, et 

al.,2010). 

Asimismo, pertenece a un diseño no experimental, la cual, no existirá 

manipulación activa (Hernández, et al.,2010). Con respecto a la temporalidad, la 

recopilación de información se caracterizará por ser transversal, porque se llevará a 

cabo en determinado momento (Hernández et al.,2010). 

 

2.   Población y muestra 

 

La población estará conformada por 100 profesoras pertenecientes al 

Consorcio Educativo de Lima Metropolitana, con edades desde los 25 a 60 años. 

Finalmente, la muestra se obtendrá de manera no probabilística discrecional, y 

estará conformada por el total de 50 profesoras pertenecientes al Consorcio Educativo 

de Lima Metropolitana.  

Para ello, la selección de la muestra presentará los siguientes criterios de 

inclusión y exclusión: 

A. Unidad de análisis: una docente mujer  

B. Unidad de muestreo: un Consorcio Educativo de Lima 

Metropolitana. 

C. Criterios de inclusión: 

- Grado de instrucción superior completa. 

- Género femenino. 
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- Edad mínima de 25 años. 

- Mínimo 1 año de permanencia laboral. 

D. Criterios de exclusión: 

- Profesoras que no pertenecen al Consorcio Educativo de Lima 

Metropolitana. 

- Profesoras que entreguen los cuestionarios incompletos.  

- Profesoras que se nieguen a cooperar con la investigación. 
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3.   Operacionalización de las variables 
 

Tabla 1. 

Operacionalización de la variable del Empoderamiento Organizacional. 
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Tabla 2. 

Operacionalización de la variable del Compromiso Organizacional. 
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4.  Técnica y recolección de datos 

 

4.1.  Técnica 

 

La información será recopilada mediante los dos instrumentos y luego se 

creará una base de datos en Excel. Finalmente, los resultados serán analizados 

mediante el programa Spss versión 24. 

4.2.  Instrumentos 

 

a. Cuestionario del Empoderamiento Organizacional 

 

Para medir la variable del Empoderamiento Organizacional, se 

utilizó dos instrumentos validados y con la confiabilidad que los 

respalda, para abordar el tema de manera más integral, ya que, es esencial 

desarrollar esta variable a partir de las 2 dimensiones: Estructural y 

Psicológico. 

- Cuestionario de Condiciones de Efectividad en el Trabajo 

(CWEQ-II) 

 

Se aplicó la versión traducida al español por Mendoza et al. 

(2014) “The Conditions of Work Effectiveness Questionnaire” 

(CWEQ-II) desarrollado por Laschinger et al. (2004), en base a la teoría 

de Kanter (1993) sobre el empoderamiento estructural. La CWEQ-II 

está compuesta por cuatro indicadores que miden la percepción de 

acceso a las correspondientes estructuras del empoderamiento 

estructural, con 12 ítems distribuidos de la siguiente manera: acceso a 

las oportunidades (1,2,3), acceso a la información (4,5,6), acceso al 

apoyo (7,8,9) y acceso a los recursos (10,11,12). Los ítems 

corresponden a la escala de tipo Likert, siendo el valor (1) “Muy en 

desacuerdo” (2) “En desacuerdo” (3) “Indiferente” (4) “De acuerdo” y 
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el valor (5) “Muy de acuerdo”.  

Por otro lado, el desarrollo de la prueba se realiza de manera 

individual o colectiva, por lo que el tiempo de administración tiene una 

duración de 15 minutos aproximadamente. 

Finalmente, la interpretación de los resultados se realiza a través 

de la sumatoria de los puntajes, por lo que, el más alto significa mayor 

nivel de empoderamiento 

Ficha técnica del Cuestionario de Condiciones de Efectividad 

en el trabajo (CWEQ-II) 

Tabla 1. 

Ficha técnica del Cuestionario de Condiciones de Efectividad   

en el trabajo (CWEQ-II). 
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Validez y confiabilidad del Cuestionario de Condiciones de 

Efectividad en el trabajo (CWEQ-II) 

El Cuestionario de Condiciones de Efectividad en el 

Trabajo (CWEQ –II) fue validado en Perú por Patilla (2016), 

utilizando la versión original traducida en la ciudad de Huancayo 

a un grupo de trabajadores de 18 a 41 años. 

La validez del cuestionario se desarrolló por medio del 

juicio de expertos, contando con 3 profesionales en el tema para 

las modificaciones respectivas (Patilla, 2016).  

Por otro lado, para la confiabilidad Patilla (2016) aplicó 

el Alpha de Cronbach, la cual, se obtuvo un valor de 0.961 en el 

grado de homogeneidad y consistencia. 

 

- Instrumento de Empoderamiento Psicológico (PEI) 

 

El instrumento “The Psychological Empowerment Instrument” 

fue desarrollado por Spreitzer (1995), la cual, se utilizó la versión 

adaptada al español por Albar et al. (2012), en base al modelo de 

empoderamiento psicológico planteado por Thomas y Velthouse (1990). 

El Instrumento de Empoderamiento Psicológico (PEI) está compuesta 

por 13 ítems que se encuentran distribuidas en los 4 indicadores de la 

dimensión, las cuales son: competencia (3 ítems), significado (3 ítems), 

autonomía (4 ítems), impacto (3 ítems).  

Los ítems corresponden a la escala de tipo Likert, siendo el valor 

(1) “Muy en desacuerdo” (2) “En desacuerdo” (3) “Indiferente” (4) “De 

acuerdo” y el valor (5) “Muy de acuerdo”.  
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Asimismo, el desarrollo de la prueba es de manera individual o 

colectiva, por lo que el tiempo de administración tiene una duración de 

15 minutos aproximadamente. 

Finalmente, la interpretación de los resultados se realiza a través 

de la sumatoria de los puntajes, lo cual, el más alto significa mayor nivel 

de empoderamiento. 

Ficha técnica del Instrumento del Empoderamiento 

Psicológico (PEI) 

Tabla 4.  

Ficha técnica del Instrumento del Empoderamiento Psicológico 

(PEI). 
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Validez y confiabilidad del Empoderamiento Psicológico 

(PEI) 

El Cuestionario de Condiciones de Efectividad en el 

Trabajo (CWEQ –II) fue validado en Perú por Patilla (2017), 

utilizando la versión original traducida en la ciudad de Huancayo 

a un grupo de trabajadores de 18 a 41 años. 

La validez del cuestionario se desarrolló por medio del 

juicio de expertos, contando con 3 profesionales en el tema para 

las modificaciones respectivas (Patilla, 2017).  

Por otro lado, para la confiabilidad Patilla (2017) aplicó 

el Alpha de Cronbach, la cual, se obtuvo un valor de 0.961 en el 

grado de homogeneidad y consistencia  

 

b. Cuestionario del Compromiso Organizacional 

Se aplicó la escala de compromiso organizacional desarrollada por 

Meyer y Allen (1990), y Meyer, Allen y Smith (1993), adaptada y 

validada en versión español por Frutos et al. (1999). El instrumento está 

compuesto por 3 dimensiones y 21 ítems que abordan el constructo 

establecido y son: afectivo (7 ítems), continuidad (6 ítems) y normativo 

(8 ítems).  Asimismo, los ítems del cuestionario responden a la escala 

Likert de 6 puntos: (1) “Definitivamente en desacuerdo” (2) “Muy en 

desacuerdo”, (3) “En Desacuerdo”, (4) “De Acuerdo”, (5) “Muy de 

acuerdo” y (6) “Definitivamente de acuerdo”. 

Por otro lado, el desarrollo de la prueba se realiza de manera 

individual o colectiva, por lo que el tiempo de administración tiene una 
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duración de 20 minutos aproximadamente. 

Finalmente, la interpretación de los resultados se realiza a través de 

la sumatoria de los puntajes, por lo que, el más alto significa mayor nivel 

de compromiso organizacional. 

Ficha técnica del- Cuestionario de Compromiso Organizacional 

Tabla 5.  

Ficha técnica del Cuestionario del Compromiso Organizacional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Validez y confiabilidad del Compromiso Organizacional 

El Cuestionario de Compromiso Organizacional fue 

validado en Perú por Montoya (2014), a un grupo de trabajadores, 

siendo la muestra de 642 personas, cuya edad promedio fue de 17 

años. 
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Para justificar la validación de la muestra peruana, se 

utilizó el análisis factorial mediante la Medida de Adecuación 

Muestral de Kaiser – Meyer – Olkin (KMO), alcanzando el mayor 

puntaje de carga factorial (0,93) y la significancia de la prueba de 

Barlett es cero. De tal manera, ambas variables tienen alta 

multicolinealidad y correlación de la misma. Seguido de la prueba 

de Chi Cuadrado (6336,701) presentando resultados 

significativos.  

Finalmente, la confiabilidad de la prueba alcanzó un 

puntaje de 0.926 en Alpha de Cronbach, demostrando 

consistencia y significancia. De la misma manera se procedió con 

los puntajes de las 3 dimensiones:  afectivo (0,932), continuidad 

(0,779) y normativo (0.932). 

 

5.  Procesamiento y análisis de datos 

 

Se utilizó como principal herramienta el programa SPSS, versión 24. De 

manera que se evaluó la normalidad estadística de los puntajes obtenidos.  

Continuamente se hicieron los análisis descriptivos de la muestra en tablas y 

figuras de frecuencia de acuerdo con los objetivos e hipótesis planteados. Además, mediante 

la obtención del puntaje Shapiro - Wilnk, se describió la distribución proporcional de 

los datos. Por último, se realizó el análisis psicométrico, a través del coeficiente de 

Pearson.  
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6.   Aspectos éticos 

 

Se solicitó la aprobación de las autoridades del Consorcio Educativo para 

ejecutar el estudio. Se aplicó el consentimiento informado y las docentes participaron 

de manera voluntaria. Los datos obtenidos fueron codificados, para mantener el 

anonimato.  

Por otro lado, se cumplieron con los principios éticos establecidos en la carrera 

por lo mismo que el proyecto de investigación fue evaluado por el Comité de Ética, 

mediante código de registro:  747-2020-PRE18. 

. 
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V. RESULTADOS 

1.  Descripción de la muestra 

 

La muestra estuvo conformada por 50 docentes de sexo femenino que trabajan 

como docentes en los niveles de inicial, primaria y secundaria, en un consorcio 

educativo de Lima Metropolitana. Asimismo, las evaluadas presentaron edades      entre 

los 25 y 60 años.   

2.  Presentación de resultados 

En la tabla 6 y figura 1, se puede observar que, del total de evaluadas respecto 

a los niveles de empoderamiento organizacional, el 80% se encuentra en el nivel de 

muy marginado mientras que el 20% se ubica en el nivel de marginado. 

Tabla 6.  

Nivel de empoderamiento organizacional en docentes mujeres de un consorcio 

educativo de Lima Metropolitana. 
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En la tabla 7 y figura 2, se puede evidenciar que, del total de evaluadas respecto 

a la dimensión estructural del empoderamiento organizacional, el 68% se encuentra en 

el nivel de marginado, seguido del 20% que se ubica en el nivel de muy marginado, el 

otro 10% dentro del nivel de indiferente y finalmente el 2% en el nivel de empoderado. 

Tabla 7.  

Nivel de la dimensión estructural del empoderamiento organizacional en 

docentes mujeres de un consorcio educativo de Lima Metropolitana. 
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En la tabla 8 y figura 3, se puede identificar que, del total de evaluadas respecto 

a la dimensión psicológica del empoderamiento organizacional, el 84% se encuentra 

en el nivel de muy marginado mientras que el 16% se ubica en el nivel de marginado. 

Tabla 8.  

Nivel de la dimensión psicológica del empoderamiento organizacional en 

docentes mujeres de un consorcio educativo de Lima Metropolitana. 
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En la tabla 9 y figura 4, se puede visualizar que, del total de evaluados respecto 

a los niveles de compromiso organizacional, el 40% se encuentra en el nivel de 

tendencia bajo, el 30% se ubica en nivel bajo, el 28% se encuentra en nivel de muy 

bajo y finalmente el 2% se ubica en tendencia alto. 

Tabla 9.  

Nivel de compromiso organizacional en docentes mujeres de un consorcio 

educativo de Lima Metropolitana. 
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En la tabla 10 y figura 5, se puede observar que, del total de evaluadas respecto 

a la dimensión afectivo del compromiso organizacional, el 52% se encuentra en nivel 

alto, seguido del 44 % que se encuentra en nivel de tendencia alto, mientras que el 4% 

se encuentra en tendencia bajo. 

Tabla 10.  

Nivel de la dimensión afectivo del compromiso organizacional en docentes 

mujeres de un consorcio educativo de Lima Metropolitana. 
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En la tabla 11 y figura 6, se puede divisar que, del total de evaluadas respecto 

a la dimensión continuidad del compromiso organizacional, el 50% se ubica en nivel 

alto, el 40% se encuentra en nivel de muy alto y el 10% se ubica en tendencia alto. 

Tabla 11. 

Nivel de la dimensión continuidad del compromiso organizacional en docentes 

mujeres de un consorcio educativo de Lima Metropolitana. 
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En la tabla 12 y figura 7, se puede evidenciar que, del total de evaluadas 

respecto a la dimensión normativo del compromiso organizacional, el 74% se ubica en 

nivel alto, seguido del 18% que se encuentra en tendencia alto y finalmente el 8% se 

ubica en muy alto.  

Tabla 12. 

Nivel de la dimensión normativo del compromiso organizacional en docentes 

mujeres de un consorcio educativo de Lima Metropolitana. 
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En la tabla 13 y figura 8, se puede observar que, del total de evaluadas en el nivel 

de empoderamiento organizacional, el 68% del grupo de edad de 26 a 45, 28 personas 

se encuentran en un nivel de muy marginado y 6 personas en un nivel de marginado. 

Seguido del 30% del grupo de 46 a 60 años, de las cuales, 11 se ubican en un nivel de 

muy marginado y 4 se ubican en un nivel de marginado. Por último, el 2% del grupo de 

edad de 18 a 25 años, 1 persona se encuentra en nivel de muy marginado.  

Tabla 13.  

Nivel de empoderamiento organizacional en docentes mujeres de un consorcio 

educativo de lima Metropolitana 2022, según datos sociodemográficos. 
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En la tabla 14 y figura 9, se puede observar que, del total de evaluadas en el nivel 

de compromiso organizacional, el 50% del grupo de edad de 26 a 45 años, 12 personas 

se ubican en un nivel de tendencia bajo, 11 se ubican en un nivel de bajo, 10 se ubican 

en un nivel y 1 persona se ubica en un nivel de tendencia alto. Seguido del 49% del 

grupo de edad 46 a 60 años, 11 personas se ubican en un nivel de muy bajo, 8 se ubican 

un nivel de tendencia bajo y 4 personas se ubican en un nivel de bajo. Finalmente, el 1% 

grupo de edad de 18 a 25 años, 1 persona se encuentra en un nivel de tendencia muy 

bajo. 

Tabla 14.  

Nivel de compromiso organizacional en docentes mujeres de un consorcio 

educativo de Lima Metropolitana 2022, según datos sociodemográficos. 
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2.1.   Prueba de normalidad 

 
Tabla 15.  

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk. 

 

La prueba de normalidad aplicada demuestra que las variables 

y dimensiones presentan una distribución no normal. Por ende, la 

comprobación de hipótesis se llevará a cabo mediante el estadístico del 

Coeficiente de Correlación de Spearman, con el fin de determinar la 

relación entre las variables. 

 

2.2.   Comprobación de hipótesis general 

 

Hipótesis nula (H0): No existe correlación correlación significativa y 

positiva entre el empoderamiento organizacional y compromiso organizacional 

en docentes mujeres de un Consorcio Educativo de Lima Metropolitana. 

Hipótesis alterna (H1): Existe correlación significativa y positiva entre 

el empoderamiento organizacional y compromiso organizacional en docentes 

mujeres de un Consorcio Educativo de Lima Metropolitana. 

Regla de contraste: 

- Sig≤0.05 Rechaza la H0 

- Sig>0.05 Acepta la H0 
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Tabla 16.  

Correlación entre el empoderamiento organizacional y compromiso 

organizacional en docentes mujeres de un consorcio educativo de Lima 

Metropolitana. 

 

En la tabla 16 se puede observar que, a través del Coeficiente 

Correlacional de Spearman, se obtuvo un valor de significancia 

p=0,006<0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alterna. Por ende, existe correlación significativa y positiva 

entre el empoderamiento organizacional y compromiso organizacional. 

 

2.3.  Comprobación de hipótesis específicas 

 

a.  Comprobación de hipótesis específica 1 

 

Hipótesis alterna (H1): Existe correlación significativa y positiva 

entre la dimensión estructural del empoderamiento organizacional y las 

dimensiones del compromiso organizacional en docentes mujeres de un 

Consorcio Educativo de Lima Metropolitana. 

Hipótesis nula (H0): No existe correlación significativa y positiva 

entre la dimensión estructural del empoderamiento organizacional y las 

dimensiones del compromiso organizacional en docentes mujeres de un 

Consorcio Educativo de Lima Metropolitana. 

Regla de contraste: 
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- Sig≤0.05 Rechaza la H0 

- Sig>0.05 Acepta la H0 

 

Tabla 17.  

Correlación significativa y positiva entre la dimensión 

estructural del empoderamiento organizacional y las 

dimensiones del compromiso organizacional en docentes 

mujeres de un Consorcio Educativo de Lima Metropolitana. 

En la tabla 17 se puede observar que, a través del 

Coeficiente Correlacional de Spearman, entre la dimensión 

estructural del empoderamiento organizacional con las 

dimensiones afectivo, continuidad y normativo del compromiso 

organizacional, se obtuvieron los siguientes valores 

respectivamente: p=0,090>0.05, p=0,090>0.05, p=0,497>0.05. 

Por lo tanto, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 

alterna. Por ende, no existe correlación significativa y positiva 

entre la dimensión estructural del empoderamiento 

organizacional y las dimensiones del compromiso 

organizacional. 
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b.  Comprobación de hipótesis específica 2 

 

Hipótesis alterna (H1): Existe correlación significativa y positiva 

entre la dimensión psicológica del empoderamiento organizacional y las 

dimensiones del compromiso organizacional en docentes mujeres de un 

Consorcio Educativo de Lima Metropolitana. 

Hipótesis nula (H0): No existe correlación significativa y positiva 

entre la dimensión psicológica del empoderamiento organizacional y las 

dimensiones del compromiso organizacional en docentes mujeres de un 

Consorcio Educativo de Lima Metropolitana. 

Regla de contraste: 

- Sig≤0.05 Rechaza la H0 

- Sig>0.05 Acepta la H0 

 

Tabla 18.  

Correlación significativa y positiva entre la dimensión 

psicológica del empoderamiento organizacional y las 

dimensiones del compromiso organizacional en docentes 

mujeres de un Consorcio Educativo de Lima Metropolitana. 
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En la tabla 18 se puede observar que, a través del 

Coeficiente Correlacional de Spearman, entre la dimensión 

psicológica del empoderamiento organizacional con las 

dimensiones afectivo, continuidad y normativo del compromiso 

organizacional, se obtuvieron los siguientes valores 

respectivamente: p=0,151>0.05, p=0,383>0.05, p=0,552>0.05. 

Por lo tanto, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 

alterna. Por ende, no existe correlación significativa y positiva 

entre la dimensión psicológica del empoderamiento 

organizacional y las dimensiones del compromiso 

organizacional. 
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VI. DISCUSIÓN 

El estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre el empoderamiento 

organizacional y el compromiso organizacional en docentes mujeres de un Consorcio 

Educativo de Lima Metropolitana. A continuación, se detallará los resultados de dicha 

investigación. 

Los resultados dentro de la hipótesis general demostraron que existe 

correlación significativa y positiva entre el empoderamiento organizacional y el 

compromiso organizacional. Esto se explica ya que el empoderamiento representa una 

herramienta predictora y generadora del compromiso para alcanzar el éxito (Cálix et 

al., 2016). En ese sentido, para Aimacaña y Tello (2017) a mayor nivel de 

empoderamiento mayor será el desempeño y rendimiento de los trabajadores, 

influyendo en la disposición de continuar laborando para la organización. Por el 

contrario, si el nivel de empoderamiento no se encuentra desarrollado en el ámbito de 

trabajo, repercutirá en el compromiso del personal, generando baja productividad, 

ausentismo, rotación, insatisfacción incidencias o faltas, entre otras más (Loli et 

al.,2015). Inclusive, la implementación del empoderamiento organizacional permite 

velar por el bienestar de los colaboradores, laborando con autonomía, aumentando la 

calidad en el trabajo, mejorando las condiciones laborales e incrementando el 

compromiso de sus propios trabajadores (Patilla, 2016).  

Con respecto a la primera hipótesis específica, para Jaimes y Bretones (2011) 

la dimensión estructural es potenciada a medida que el ambiente laboral otorgue o no 

al trabajador, el acceso a oportunidades, información, recursos y apoyo, para el 

cumplimiento de objetivos, sin embargo, no es determinante en la adhesión e 

identificación emocional que forma el colaborador con la organización, ya que, 

dependerá de otros factores relacionados a la misma. Por su parte Martínez et al. (2009) 
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plantea que el vínculo que desarrolla las docentes se encuentra arraigada y 

fundamentada en el proceso de enseñanza - aprendizaje que se establece con el 

alumnado más que, al acceso a estas estructuras del empoderamiento que otorga el 

empleador. Siguiendo la misma línea, para Pérez (2015), dependiendo de la percepción 

de este vínculo afectivo, ya sea positivo o negativo, va a influir significativamente, ya 

sea fortaleciendo o disminuyendo la decisión de continuar laborando para la 

institución, sin esperar que el ambiente laboral otorgue los espacios y oportunidades 

de crecimiento y desarrollo necesarios para cumplir con las objetivos y exigencias 

(Jaimes y Bretones, 2011). 

Siguiendo el mismo enfoque, también se demostró que no existe correlación 

entre la dimensión estructural del empoderamiento organizacional y la dimensión 

continuidad del compromiso organizacional. Esto es consistente con lo que plantea 

Meyer y Allen (1997), afirmando que el trabajador va a ir analizando las oportunidades 

que obtendría al momento de conseguir un trabajo nuevo bajo las mismas o mejores 

condiciones, o la dificultad de encontrar un nuevo empleo. Algo similar llegaron Ríos 

et al. (2010), quienes argumentaron que esto puede ser posible, ya que, existen otros 

factores que intervienen en la evaluación y cálculo que realiza el trabajador en base a 

los beneficios y/o costos que obtendría si decide continuar o renunciar a su empleo, 

pese a que el ambiente laboral le otorgue los espacios y oportunidades de crecimiento 

y desarrollo necesarios para cumplir con los objetivos. Por otro lado, existen variables 

como la edad, antigüedad en el trabajo, experiencia en el área, nivel educativo y/o 

formaciones académicas que influyen en el compromiso de continuidad de los 

colaboradores (Guzman et al., 2020). Siguiendo la misma línea, a mayor antigüedad y 

edad en la organización, mayor serán los niveles de compromiso, mientras que, más 

alto sea el nivel educativo y formaciones académicas, menor serán los niveles de 
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compromiso de continuidad, ya que, observarán que tienen mayores posibilidades de 

conseguir otro trabajo (Sánchez, et al. 2007). 

También se demostró que no existe correlación significativa y positiva entre la 

dimensión estructural del empoderamiento organizacional y la dimensión normativo 

del compromiso organizacional. Para Ríos et al. (2010), esto ocurre porque 

principalmente la decisión del trabajador de continuar laborando es por el sentimiento 

de culpa que tiene hacia la empresa, para retribuir la oportunidad de haberle brindado 

un puesto de trabajo y los beneficios que ha recibido durante su experiencia laboral. Es 

por tal razón, que Meyer y Allen (1991) destaca que la lealtad adquiere mayor poder 

en las decisiones del trabajador de continuar laborando, ya que, tiene asuntos 

pendientes con la misma y existen factores claves que de alguna manera han hecho 

crecer al colaborador como persona profesional.  

La segunda hipótesis específica, se demostró que no existe correlación entre la 

dimensión psicológica del empoderamiento organizacional y la dimensión afectivo del 

compromiso organizacional. Esto se debe a que el vínculo afectivo que se va 

desarrollando entre alumno – profesora durante el proceso de trabajo, resulta ser un 

factor relevante para el docente para continuar laborando en la organización, 

ocasionando mayor motivación y satisfacción durante el proceso de enseñanza – 

aprendizaje con el alumnado (Martínez et al., 2009). Asimismo, en un estudio realizado 

por Arias y Sosa (2003) en una muestra de 190 personas profesionales determinan que 

las mujeres presentan un mayor nivel de compromiso afectivo debido a las costumbres 

y cultura organizacional existente. Como se puede apreciar, el involucramiento 

afectivo se desarrolla con mayor poder en las actividades de docencia, a pesar de que 

la percepción y/o análisis que realiza la persona en relación con su entorno laboral y a 

sí mismo conlleva en algunos casos a que las docentes no se sientan reconocidas de 
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efectuar sus funciones con eficiencia, importancia, autonomía y confianza dentro de su 

área de trabajo (Useche et al., 2013). Esto se puede identificar en los niveles de la 

dimensión psicológica que fueron inferiores a comparación del compromiso afectivo 

de las docentes.   

Siguiendo la misma línea, también se mostró que no existe correlación entre la 

dimensión psicológica del empoderamiento organizacional y la dimensión continuidad 

del compromiso organizacional. Para ello, Chiavola (2008) afirma que la dimensión 

psicológica es un factor independiente, ya que, es el resultado de la autoevaluación que 

realiza el trabajador de sí mismo ante su entorno laboral, entre ellas: su nivel de 

significancia en la empresa, la influencia en su entorno, la percepción sobre sus 

competencias y la autonomía de sus labores. Esto se puede respaldar por los niveles 

inferiores que se obtuvieron en el presente estudio y el estudio realizado por Ríos 

(2010) demostrando que las dimensiones del empoderamiento no tienen impacto 

directo con los componentes del compromiso organizacional. Por otro lado, Arias y 

Sosa (2003) señalan que existen varias variables que influyen en la continuidad laboral 

del trabajador, entre ellas, la antigüedad en el trabajo que resulta determinante en la 

permanencia en el puesto, la cual, fue respaldado en su estudio realizado a 

profesionales con nivel superior pertenecientes a empresas de diversos tamaños y 

sectores. Asimismo, Cainicela y Pazos (2016) afirma que los trabajadores que tienen 

una edad mayor se encuentran más arraigadas a la organización, pese a las condiciones 

poco favorables de desarrollo e impacto que puedan tener dentro de su área de trabajo.  

Finalmente, siguiendo con la segunda hipótesis se comprobó que no existe 

correlación entre la dimensión psicológica del empoderamiento organizacional y la 

dimensión normativo del compromiso organizacional. Para ello, Cainicela y Pazos 

(2016) afirma que el trabajador en esta dimensión de compromiso normativo 
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experimenta un sentimiento de culpa y el deber de permanecer en la empresa por 

diversos factores, ya sea, por retribuir al empleador lo brindado, por asuntos pendientes 

que no puede dejar inconcluso o por expectativas que tiene el empleador con el 

personal de trabajo. Este aspecto va en concordancia con la teoría de la reciprocidad 

(Gouldner, 1960).  Por tal motivo, la labor de las docentes va más allá de las escasas 

condiciones estructurales y las condiciones de autoevaluación que realizar el 

colaborador como profesional en su campo de acción, orientándose hacia aquellos 

factores antes mencionados por cada componente del compromiso detallado.  De tal 

manera que al examinar la influencia individual de cada una de las dimensiones del 

empoderamiento se concluye que no tiene un impacto directo en los componentes del 

compromiso organizacional (Ríos, 2010). 
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VII. CONCLUSIONES 

1. Existe significancia positiva entre las variables empoderamiento organizacional 

y compromiso organizacional en docentes mujeres de un Consorcio Educativo 

de Lima Metropolitana. 

2. No existe correlación significativa y positiva entre la dimensión estructural del 

empoderamiento organizacional y las dimensiones del compromiso 

organizacional en docentes mujeres de un Consorcio Educativo de Lima 

Metropolitana. 

3. No existe correlación significativa y positiva entre la dimensión psicológica del 

empoderamiento organizacional y las dimensiones del compromiso 

organizacional en docentes mujeres de un Consorcio Educativo de Lima 

Metropolitana.
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VIII.      RECOMENDACIONES 

Primero: Continuar con las investigaciones sobre la relación entre el empoderamiento 

organizacional y compromiso organizacional en diferentes rubros de mercado, con el 

fin de generar predictibilidad entre estas dos variables. 

Segundo: Realizar estudios comparativos entre el empoderamiento organizacional y 

compromiso organizacional, según la variable género. 

Tercero: Aplicar semestralmente encuestas de manera participativa a todo el personal 

docente, con el fin de identificar oportunidades de mejora, obteniendo el feedback 

respectivo. De esta manera, se podrá atender las recomendaciones, aportes y/o dudas 

del personal docente en aras de mejorar el vínculo laboral y, por ende, la satisfacción 

hacia la institución. 

Cuarto: Fomentar espacios y oportunidades de participación, en las que las docentes 

se involucren activamente y asuman responsabilidades de manera equitativa; 

generando oportunidades de desarrollo y valoración de su entorno. 

Quinto: Brindar mayores oportunidades de estudio y capacitaciones a las docentes, 

para desenvolverse correctamente en el desarrollo de sus funciones. 

Sexto: Diseñar programas estratégicos, afianzando las percepciones positivas de las 

profesoras sobre la comunicación, confianza, motivación y liderazgo, para un mayor 

impacto sostenible en los niveles de empoderamiento. 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO: EMPODERAMIENTO ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN DOCENTES MUJERES DE UN 

CONSORCIO EDUCATIVO DE LIMA METROPOLITANA 

 

Autora: Nataly Farfán Espejo 
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Anexo 7 
 

 

 

 

 

Nº EE1 EE2 EE3 EE4 EE5 EE6 EE7 EE8 EE9 EE10 EE11 EE12 EP13 EP14 EP15 EP16 EP17 EP18 EP19 EP20 EP21 EP22 EP23 EP24 EP25

1 5 4 4 4 5 5 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 3

2 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4

4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4

5 4 3 4 4 5 5 4 4 3 1 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5

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

7 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4

9 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4

10 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 4 4 5 4 5

11 4 4 4 2 2 2 4 4 4 2 4 2 4 4 2 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4

12 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5

13 2 5 5 5 4 4 5 4 5 2 2 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 5 2 5 5

14 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4

15 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5

16 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4

17 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 2 4 1 5 4 4 4 4 4 4

18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

19 4 4 4 3 4 4 4 4 3 2 2 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4

20 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

21 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

23 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4

24 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 3 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4

25 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4

26 4 1 2 1 1 1 1 2 3 1 3 4 5 5 2 3 4 4 4 2 5 5 4 5 4

27 2 5 5 3 3 3 2 3 3 1 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4

28 2 4 5 4 3 3 5 5 4 1 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4

29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

30 4 4 5 3 4 4 2 5 4 3 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5

31 5 5 5 4 4 4 4 4 4 2 4 2 4 5 2 3 5 5 4 2 5 5 4 5 4

32 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 2 4 4 3 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4

33 1 4 4 2 3 3 4 5 4 4 4 4 4 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4

34 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 2 4 4 2 3 4 4 3 4 4

35 4 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4

36 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4

37 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4

38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5

39 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4

40 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 5 4 4 3 4 3 4 4 5 4 3 5 4

41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4

42 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4

43 5 4 5 3 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4

44 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

45 5 5 5 3 4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4

46 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4

47 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 4 4 4 4 5

48 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5

49 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 5 3 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4

50 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 3 4 4
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Nº CO1 CO2 CO3 CO4 CO5 CO6 CO7 CO8 CO9 CO10 CO11 CO12 CO13 CO14 CO15 CO16 CO17 CO18 CO19 CO20 CO21

1 4 5 5 5 5 5 5 5 2 5 2 6 6 2 4 2 2 2 2 2 5

2 3 5 6 6 6 6 6 6 5 6 6 6 5 5 6 2 2 2 2 2 2

3 3 4 4 4 4 5 5 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3

4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4

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

6 6 3 4 5 5 5 5 5 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4

7 5 6 6 6 6 6 6 5 5 6 5 5 6 5 3 3 3 3 3 3 4

8 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4

9 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 3 5 3 3 3 3 3 5

10 4 3 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4

11 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3

12 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 5 5 3 5 3 3 3 3 3 4

13 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3

14 3 4 5 5 5 4 4 3 5 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3

15 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3

16 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 3 4 3 3 4 3 3 3 3 2 4

17 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4

18 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4 2 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1

19 6 4 5 6 6 6 6 3 6 6 6 3 6 3 5 3 3 4 3 1 3

20 5 4 5 5 6 6 6 4 6 6 4 6 6 3 5 3 3 4 5 4 6

21 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 3 3 4

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

23 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4

24 4 4 6 4 6 4 5 5 4 6 1 4 3 1 2 2 5 4 3 1 6

25 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1

26 4 4 4 2 4 2 4 3 3 4 3 3 2 2 4 4 4 4 2 2 2

27 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 3 2 2 3 4 3 3 3 3 3 3

28 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6 5 3 5 3 5 6 3 3 6

29 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4

30 3 4 5 5 5 5 5 3 4 4 3 3 2 1 3 1 2 2 2 3 3

31 6 4 5 5 6 4 6 3 4 6 3 4 3 3 6 6 4 4 3 3 3

32 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3

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

34 4 5 5 5 5 5 5 3 6 5 3 5 5 2 5 2 2 2 2 1 3

35 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3

36 3 6 6 6 6 6 6 3 4 6 3 4 6 3 6 3 3 4 3 3 4

37 3 4 5 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

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

39 3 4 5 4 5 4 5 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4

40 3 4 4 5 4 4 4 2 3 4 3 3 3 2 4 2 3 3 2 2 3

41 4 4 5 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 2 3 2 4 4 2 4 3

42 4 5 5 5 5 5 5 5 5 6 5 5 5 4 5 4 3 5 4 3 4

43 5 5 6 5 5 5 5 4 4 5 3 4 4 3 5 3 5 5 3 3 5

44 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3

45 5 3 5 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 2 4 2 3 4 2 3 3

46 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 2 4 3 3 4 2 3 3 2 2 4

47 4 3 4 5 4 4 4 2 4 5 4 4 3 3 4 3 3 3 2 2 4

48 5 5 4 5 5 4 6 5 4 4 5 5 4 3 5 3 3 2 3 2 5

49 4 5 6 6 5 4 5 5 3 5 3 6 5 2 4 2 2 3 1 2 5

50 3 4 5 5 5 4 4 3 4 4 3 2 3 3 5 3 2 2 3 2 4


