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Resumen 

La presente investigación se realizó con la finalidad de examinar la relación entre 

el empoderamiento y desempeño laboral. El estudio contempla un enfoque cuantitativo, 

con una finalidad aplicada y un nivel descriptivo-correlacional. Se utilizó un diseño no 

experimental de tipo transversal. Para la recopilación de datos, se aplicaron instrumentos 

estandarizados sobre empoderamiento y desempeño laboral a una muestra probabilística 

compuesta por 165 trabajadores pertenecientes a instituciones del sector financiero. El 

análisis de los datos se realizó a través del uso de técnicas estadísticas inferenciales, tales 

como el coeficiente de correlación de Spearman y regresión lineal. Los resultados 

corroboran una relación positiva y significativa entre el empoderamiento organizacional 

y el desempeño de los colaboradores. Se concluye que una gestión orientada al 

empoderamiento caracterizada por la delegación de funciones, la participación en la toma 

de decisiones y la autonomía en el trabajo influye positivamente en el desempeño laboral, 

fortaleciendo tanto el compromiso organizacional como la eficiencia en el logro de metas.  

Palabras clave: Empoderamiento; desempeño laboral; desempeño de tarea; desempeño 

contextual; significado; autodeterminación. 

Abstract 

This research was conducted to examine the relationship between organizational 

empowerment and job performance. The study uses a quantitative approach, with an 

applied purpose and a descriptive-correlational level. A non-experimental, cross-sectional 

design was used. Standardized instruments measuring empowerment and job 

performance were applied to a probability sample of 165 employees from financial sector 

institutions. Data analysis was conducted using inferential statistical techniques, such as 

Spearman's correlation coefficient and linear regression. The results corroborate a 

positive and significant relationship between organizational empowerment and employee 

performance. It is concluded that empowerment-oriented management, characterized by 

the delegation of functions, participation in decision-making, and autonomy at work, 

positively influences job performance, strengthening both organizational commitment 

and efficiency in achieving goals. 

Keywords: job performance; task-related performance; contextual performance. 
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Introducción  

El empowerment, conocido en el ámbito hispanohablante como empoderamiento, 

a lo largo de las décadas fue ganando relevancia en diferentes ámbitos como la sociología, 

psicología y administración, por otra parte, su implementación en las organizaciones es 

de gran relevancia y también desafíos (La & Camue, 2023). El empoderamiento consta 

del otorgamiento de autonomía a las personas o grupos de trabajo para toma de decisiones 

(Cáceres et al., 2022); por otro lado, en diversas empresas y organizaciones aún prima la 

resistencia al cambio, lo que representa dificultad para la práctica de la distribución de 

poder y toma de decisiones mutuas, generando conflictos internos (Piguave y Vegas, 

2021). 

Para propiciar el empoderamiento es necesario contar con recursos adecuados tal 

como la preparación académica, capacitación y acceso a información, esto generará la 

sostenibilidad a largo plazo y evitar desigualdad (García et al., 2021). Cabe resaltar que, 

puede representar un gran generador de cambios positivos y duraderos (Treviño y López, 

2022). 

Por otra parte, el empoderamiento en las empresas es de gran importancia, ya que 

representa uno de los factores claves e importantes para asegurar la efectividad 

organizacional, puesto que fomenta un mayor desempeño en los trabajadores y conducen 

a resultados organizacionales favorables (Hanaysha, 2020). Estudios afirman que el 

empoderamiento de los empleados es esencial ante un escenario de globalización porque 

permite que la organización responda rápidamente a cualquier cambio en el entorno y 

reduzca la rotación de empleados e incremente los resultados en la misma (Sharma, 2020). 

Cabe mencionar que, la evaluación del empoderamiento consiste en factores subjetivos y 

objetivos y varían según grupos de individuos y contextos (García y Moros, 2021).  

En el contexto peruano, su aplicación aún presenta desafíos importantes, 

especialmente en sectores donde predominan estructuras jerárquicas tradicionales. Según 

Laura-Castillo (2021) el empoderamiento es crucial al fomentar nuevas habilidades en 

diversos equipos de trabajo, lo que permite a las empresas públicas adaptarse a las 

oportunidades del mercado. Impulsa la reinvención organizacional mediante 

compromiso, experiencia y decisiones estratégicas alineadas con las necesidades 

emergentes, ya que, como indican Macetas y Carhuancho (2024), Rojas (2023) y Guevara 

y Peñalver (2024), el empoderamiento se asocia con mayor motivación, productividad y 

compromiso organizacional. Por otro lado, según Cuba y Cuba (2023), y Pashanasi et al. 
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(2021) enfatizan que mejorar el desempeño laboral requiere una gestión estratégica del 

talento humano, con enfoque en la motivación, la capacitación continua y la mejora de 

condiciones laborales. En este sentido, es necesario promover entornos laborales 

participativos que impulsen el desarrollo del capital humano a través de modelos de 

gestión basados en el empoderamiento y políticas organizacionales que impulsen un 

desempeño sostenido en el ámbito laboral peruano. 

Considerando la brecha existente en el conocimiento sobre la influencia del 

empoderamiento en el desempeño laboral dentro del sector financiero, especialmente en 

contextos regionales como San Martín, por lo cual se consideró como objetivo principal 

determinar la relación entre ambas variables. Este estudio buscó aportar evidencia 

empírica que permita comprender cómo la implementación de prácticas de 

empoderamiento incide en el desempeño de los colaboradores del sector financiero, 

abordando así una problemática poco explorada en la literatura académica local.  

 

Estado del arte 

Indragiri (2022) realizó un estudio concerniente al empoderamiento y el 

desempeño, con la finalidad de realizar un análisis sistemático desde el año 2012 al 2022 

concerniente a la evolución del empoderamiento y el desempeño, de los resultados 

obtenidos afirman que, el empoderamiento afecta al desempeño de los trabajadores, ya 

sea positivamente o negativamente, esto debido a los factores como la autoeficacia, 

automotivación, aumento de la significación en el equipo, comportamiento de 

retroalimentación u orientación a una necesidad, todo ello en busca de la mejora del 

desempeño. 

Mathew & Nair (2021) realizaron una investigación acerca del empoderamiento 

y satisfacción laboral en un ámbito empresarial internacional, con el objetivo de 

consolidar el concepto del empoderamiento y su relación con la satisfacción laboral. 

Dicha investigación tuvo una metodología de análisis de metadatos de 50 estudios. 

Concluyendo que, existe relación directa y fuerte entre el empoderamiento y la 

satisfacción laboral. 

Por otro lado, Echebiri et al. (2020) en su investigación concerniente a la 

vinculación del empoderamiento con la innovación impulsada por los trabajadores, que 

fue realizada con la finalidad de vincular estas variables; para ello aplicaron un 
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cuestionario a 228 empleados de organizaciones del sector público de Noruega. De ello, 

afirman que, el empoderamiento se asocia positivamente con la innovación de los 

trabajadores trayendo como resultado un buen desempeño, ya que, si los administradores 

empoderan a sus trabajadores generan ideas creativas y esto se ve reflejado en la 

realización de sus funciones. 

Empoderamiento empresarial 

El empoderamiento a los trabajadores toma gran relevancia en la década de los 80 

como consecuencia de conducir a la promoción y potenciación del crecimiento del 

potencial de las personas (Ashagidigbi et al., 2022). Actualmente, el empoderamiento se 

define como el constructor que vincula las fortalezas y competencias individuales, los 

sistemas de ayuda y el comportamiento proactivo conjuntamente con las políticas y 

cambios sociales, como un conjunto de mecanismos a través del cual personas, 

organizaciones y comunidades adquieren dominio sobre los demás (Oliveira et al., 2023). 

Por otro lado, en los últimos años, el empoderamiento está fuertemente asociado 

con la eficacia y la calidad de las organizaciones, este ultimo relacionado con brindar a 

los trabajadores información, apoyo, recursos y oportunidades para su desarrollo y para 

un buen desempeño (Marin-Garcia & Bonavia, 2021). Asimismo, el empoderamiento 

fomenta la creatividad de los trabajadores, el trabajo en equipo, la eficiencia dentro de la 

organización, ya que implica compartir el poder y esto motiva a los trabajadores a su 

aspiración por un desempeño superior (Vu, 2020). Finalmente, la aplicación del 

empoderamiento dentro de las organizaciones representa una ventaja competitiva para la 

misma, ya que conlleva a resultados positivos (Monje-Amor et al., 2021). 

Desempeño laboral 

El desempeño laboral es la competencia con la que cuenta un individuo para 

generar, fabricar, terminar y realizar diversas labores en el menor tiempo posible por 

medio del esfuerzo de menos a mayor calidad (Olivera-Garay et al., 2021). 

En tanto que, es el cumplimiento de las funciones y tareas específicas que se 

exigen en el ámbito laboral, siendo que este se da de forma individual, pero tiene un efecto 

directo en todo el grupo influyendo positivamente en los resultados y cumplimientos de 

objetivos de toda la organización (Paredes y Quiroz, 2021). 
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Metodología 

Diseño Metodológico 

La investigación se clasificó como de tipo aplicada, dado que se orientó a ofrecer 

soluciones a una problemática concreta mediante la exploración del vínculo existente 

entre el empoderamiento organizacional y el desempeño laboral en el sector financiero a 

nivel regional (Castro et al., 2023). Se adoptó un enfoque metodológico cuantitativo, 

caracterizado por la obtención y el tratamiento de datos numéricos, lo cual permitió 

analizar estadísticamente la asociación entre las variables a través de procedimientos 

inferenciales de carácter objetivo (Castañeda, 2022). El diseño metodológico fue no 

experimental y de corte transversal, ya que no se manipularon las variables y la 

información fue recolectada en un único punto temporal (Manterola et al., 2023). En 

cuanto al nivel, fue correlacional, pues se centró en identificar y describir la magnitud y 

dirección de la relación de las variables (Osada y Salvador, 2021). 

Diseño muestral 

La población estuvo constituida por los trabajadores de tres entidades financieras 

que operan en la Región San Martín. La muestra estará, por lo cual se está considerando 

el muestreo no probabilístico por conveniencia, considerándose como criterios de 

inclusión: trabajadores mayores de 18 años que cuenten con contrato actual, trabajadores 

con contrato a tiempo completo, colaboradores que cuenten con un periodo mayor a 3 

meses laborando en la entidad financiera; como criterios de exclusión: colaboradores que 

estuvieron de vacaciones y estén en proceso de jubilación. 

Muestra 

La muestra estuvo conformada por 165 trabajadores de las entidades financieras 

los cuales están distribuidos por el 52.7% del género femenino seguido del 47.3% de 

género masculino; el 42.4% de edades de entre 26 y 35 años seguido del 27.3% de menos 

de 25 años, un 17.0% de entre 36 a 45 años; un 10.3% de entre 46 a 55 años y un 3.0% 

de 55 a más años; el 51.5% son de la COOPAC del Oriente seguido del 33.3% de la 

COOPAC la progresiva y un 15.2% de la Caja Cuzco: y el 47.3% que laboran de 1 a 5 

años seguido del 41.2% que laboran menos de 1 año y finalmente el 11.5% que laboran 

de 6 a 10 años (Tabla 1). 
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Tabla 1. Datos sociodemográficos de la muestra  

Género n %  

Masculino 78 47,3% 

Femenino 87 52,7% 

Edad 

Menos de 25 años 45 27,3% 

De 26 a 35 años 70 42,4% 

De 36 a 45 años 28 17,0% 

De 46 a 55 años 17 10,3% 

De 55 a más años 5 3,0% 

Institución financiera 

COOPAC La Progresiva 55 33,3% 

COOPAC Del Oriente 85 51,5% 

Caja Cuzco 25 15,2% 

Tiempo laborando 

Menos de 1 año 68 41,2% 

De 1 a 5 años 78 47,3% 

De 6 a 10 años 19 11,5% 

Más de 10 años 0 0,0% 

Total 165 100% 

 

Técnicas de Recolección de Datos 

La técnica para la recolección fue la encuesta. Para medir las variables se 

considerarán el Cuestionario de Empoderamiento creado por Spreitzer (1995) adaptado 

por Yapias et al. (2020) que consta de 4 dimensiones con un total de 12 ítems; Por otro 

lado, para medir el desempeño laboral, se utilizará el Cuestionario de Desempeño Laboral 

de Koopmans et al. (2012) adaptado por Geraldo (2022), que consta de 3 dimensiones 

con un total de 14 ítems; ambos instrumentos cuentan con una escala de valoración tipo 

Likert de 5 puntos, que son: 1 = Nunca, 2 = Casi nunca, 3 = A veces, 4 = Casi siempre y 

5 = Siempre. 

La validación del contenido de los instrumentos se realizó a través del juicio de 

expertos, a cargo de profesionales del área de investigación, metodología y del campo de 

la administración. Asimismo, la confiabilidad de los instrumentos obtuvo un coeficiente 

de alfa de cronbach de .966 para el empoderamiento empresarial y .930 para el desempeño 

laboral, lo que indica que ambos instrumentos son confiables (Pallant, 2020). 

Técnicas Estadísticas para el Procesamiento de la Información 

En cumplimiento de los objetivos propuestos, la investigación empleó una análisis 

estadístico de tipo descriptivo-correlacional. Para procesar los datos se utilizó el software 

estadístico SPSS versión 26, a través del cual se aplicaron procedimientos descriptivos 
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orientados a identificar los niveles de las variables y sus respectivas dimensiones. Para 

verificar la distribución de los datos, se implementó la prueba de normalidad de 

Kolmogorov-Smirnov, cuyos resultados arrojaron un valor de significancia inferior al 

umbral de .05, tal como se detalla en la Tabla 2 (Giraldo & Porcu, 2022). Para determinar 

la correlación entre variables se utilizaó la prueba de correlación de bivariadas de Rho 

Spearman. 

 

Tabla 2. Prueba de normalidad de la muestra 

  Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Empoderamiento .167 165 .000 

Significado .212 165 .000 

Competencia .191 165 .000 

Autodeterminación .157 165 .000 

Impacto .205 165 .000 

Desempeño laboral .088 165 .003 

Desempeño de tarea .170 165 .000 

Desempeño contextual .170 165 .000 

Desempeño contraproducente .153 165 .000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Resultados y discusión 

Descriptivos  

Los resultados de la Tabla 3 evidencia que el empoderamiento se encuentra en 

nivel alto con un 61.2%, y en cuanto a sus dimensiones tenemos que, el significado está 

en nivel alto con 55.8%; la competencia está en nivel alto con un 53.3%; la 

autodeterminación está en nivel medio con un 54.5% y el impacto en nivel medio con un 

52.7% 

 

Tabla 3. Niveles del empoderamiento y sus dimensiones 

  Nivel Recuento % 

Empoderamiento Bajo 6 3.6% 

Medio 58 35.2% 

Alto 101 61.2% 

Significado Bajo 8 4.8% 

Medio 65 39.4% 

Alto 92 55.8% 

Competencia Bajo 8 4.8% 

Medio 69 41.8% 
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Alto 88 53.3% 

Autodeterminación Bajo 9 5.5% 

Medio 90 54.5% 

Alto 66 40.0% 

Impacto Bajo 10 6.1% 

Medio 87 52.7% 

Alto 68 41.2% 

 

La Tabla 4 presenta que el desempeño laboral está en nivel medio con un 56.4%, 

y en cuanto a sus dimensiones tenemos que, el desempeño de tarea está en nivel alto con 

55.8%; el desempeño contextual está en nivel alto con un 54.5%%; y el desempeño 

contraproducente en nivel bajo con un 37.0% 

Tabla 4. Niveles del desempeño laboral y sus dimensiones 

  Nivel Recuento % 

Desempeño laboral Bajo 13 7.9% 

Medio 93 56.4% 

Alto 59 35.8% 

Desempeño de tarea Bajo 11 6.7% 

Medio 62 37.6% 

Alto 92 55.8% 

Desempeño contextual Bajo 13 7.9% 

Medio 62 37.6% 

Alto 90 54.5% 

Desempeño contraproducente Bajo 61 37.0% 

Medio 58 35.2% 

Alto 46 27.9% 

 

En la Tabla 5 y 6 se muestran que el empoderamiento varía según la edad, con el 

menor nivel en menores de 25 años (M = 2.36) y el mayor en 46 a 55 años (M = 2.70). El 

ANOVA confirma diferencias significativas entre los grupos (F = 2.488, p = 0.046). 

 

Tabla 5. Descriptivos 

          95% intervalo de confianza 

para la media 

    

  N Media Desv. 

estándar 

Error estándar Límite inferior Límite 

superior 

Mínimo Máximo 

Menos de 25 

años 

45 2.36 0.529 0.079 2.20 2.51 1 3 

De 26 a 35 años 70 2.66 0.611 0.073 2.51 2.80 1 3 

De 36 a 45 años 28 2.64 0.488 0.092 2.45 2.83 2 3 
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De 46 a 55 años 17 2.71 0.470 0.114 2.46 2.95 2 3 

De 55 a más 

años 

5 2.60 0.548 0.245 1.92 3.28 2 3 

Total 165 2.58 0.565 0.044 2.49 2.66 1 3 

 

Tabla 6. Anova 

 

 
 

Empoderamiento 

  Suma de cuadrados gl Media cuadrática F Sig. 

Entre grupos 3.063 4 0.766 2.488 0.046 

Dentro de grupos 49.241 160 0.308 
  

Total 52.303 164 
   

 

Inferenciales  

En la Tabla 7 se observa un valor de significancia bilateral (Sig. = .000), lo cual 

indica una corelación estadísticamente significativa entre el empoderamiento y el 

desempeño laboral. El coeficiente Rho de Spearman (,537**) evidencia una correlación 

positiva de magnitud moderada. Asimismo, se reportan valores de significancia de .000 

para las dimensiones de desempeño de tarea y desempeño contextual, con coeficientes 

Rho de ,658** y ,660**, respectivamente, lo que confirma relaciones positivas y 

moderadas. En contraste, el Sig. = .390 para el desempeño contraproducente sugiere la 

ausencia de una relación significativa con el empoderamiento percibido por los 

colaboradores. 

 

Tabla 7. Correlación entre el empoderamiento y el desempeño laboral y sus 

dimensiones 

  Desempeñ

o laboral 

Desempeñ

o de tarea 

Desempeño 

contextual 

Desempeño 

contraproduce

nte 

Rho de 

Spearma

n 

Empoderamien

to 

Coeficien

te de 

correlació

n 

,537** ,658** ,660** .067 

Sig. 

(bilateral) 

.000 .000 .000 .390 

N 165 165 165 165 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
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En la Tabla 8 se muestra el resumen del modelo, en la que, la correlación es 

positiva moderada entre el empoderamiento y el desempeño laboral (R = 0,580). El 

empoderamiento expllica el 33,6% de la variabilidad (R2 = 0,336), con un ajuste similar 

(R ajustado = 0,332), lo que indica estabilidad del modelo. 

 

Tabla 8. Resumen de modelo 

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estándar de la 

estimación 

1 ,580a 0,336 0,332 0,719 

a. Predictores: (Constante), Empoderamiento 

 

En la Tabla 9 se evidencia que el análisis ANOVA indica que el modelo de 

regresión es estadísticamente significativo (F=82,552; p<0,001). Este resultado significa 

que el empoderamiento (predictor) explica una parte importante de la variabilidad en el 

desempeño laboral. 

Tabla 9. Anova 

Modelo Suma de 

cuadrados 

gl Media 

cuadrática 

F Sig. 

1 Regresión 42,693 1 42,693 82,552 ,000b 

Residuo 84,299 163 0,517     

Total 126,992 164       

a. Variable dependiente: Desempeño laboral 

b. Predictores: (Constante), Empoderamiento 

 

Discusión  

Los resultados obtenidos muestran la existencia de relación entre el 

empoderamiento y el desempeño laboral en trabajadores de entidades financieras, dichos 

resultados están en concordancia con investigaciones de Indragiri (2022) que realizó un 

análisis sistemático sobre el empoderamiento y el desempeño de los trabajadores entre 

2012 y 2022, concluyendo que el empoderamiento puede influir tanto positiva como 

negativamente en el desempeño, dependiendo de factores como la autoeficacia y la 

automotivación; por otro lado, Mathew y Nair (2021) investigaron la relación entre 

empoderamiento y satisfacción laboral en un contexto empresarial internacional, 

encontrando una fuerte correlación positiva; Echebiri et al. (2020) estudiaron la relación 

entre empoderamiento e innovación en empleados del sector público en Noruega, 

concluyendo que el empoderamiento fomenta la innovación y mejora el desempeño 
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laboral. Dado lo mencionado anteriormente es que el empoderamiento toma relevancia 

en organizaciones y empresas de diversos rubros de negocios y sectores. 

Por otro lado, Los resultados obtenidos coinciden con estudios previos que 

destacan el impacto positivo del empoderamiento sobre el desempeño laboral. Según 

Meneses et al. (2021), el empoderamiento promueve mayor autonomía, lo que fortalece 

el compromiso y mejora el rendimiento en tareas asignadas. La correlación moderada 

encontrada (Rho = ,537**) respalda esta afirmación, evidenciando que a mayor 

percepción de empoderamiento, mayor es el desempeño general. De igual modo, las 

correlaciones positivas con las dimensiones de desempeño de tarea y contextual (Rho = 

,658** y ,660**) concuerdan con lo señalado por Cáceres et al. (2022), quienes sostiene 

que el empoderamiento impulsa conductas proactivas y colaborativas. Por otro lado, la 

falta de relación significativa con el desempeño contraproducente (Sig. = .390) es 

coherente con los hallazgos de Treviño y López (2022), quienes señalan que, aunque el 

empoderamiento reduce conductas negativas, su influencia depende de otros factores 

como el clima organizacional o el estrés laboral. 

No obstante, esta investigación presenta limitaciones. El diseño no experimental 

no permite establecer relaciones causales entre variables. Además, la muestra se 

restringió al sector financiero de la región San Martín, lo que limita la generalización de 

los resultados a otros contextos organizacionales o sectores económicos. Se recomienda 

realizar estudios longitudinales y ampliar la muestra a nivel nacional para fortalecer la 

validez externa de los hallazgos. 

 

Conclusiones 

El empoderamiento tiene mayor nivel en personas de entre 46 y 55 años, lo que 

indica que el empoderamiento podría aumentar con la edad, asimismo, la edad influye en 

el empoderamiento 

La gestión basada en el empoderamiento, que implica otorgar autonomía a los 

empleados del sector financiero, tiene un impacto positivo significativo en su desempeño. 

Este enfoque de gestión sugiere que al aumentar la autonomía de los empleados, se 

potencia su desempeño laboral. La relación econtrada entre la autonomía y el desempeño 

se puede atribuir a varios factores, como el aumento de la motivación intrínseca, la mejora 
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en la toma de decisiones y una mayor satisfacción laboral. Los empleados que sienten que 

tienen control sobre su trabajo tienden a estar más comprometidos y a ser más proactivos, 

lo que se traduce en mejores resultados para la organización. Finalmente, fomentar la 

autonomía en el entorno laboral no solo beneficia a los empleados al mejorar su 

desempeño, sino que también contribuye al éxito general de la empresa. 

La gestión basada en el empoderamiento tiene un efecto positivo significativo en 

el desempeño de las tareas. Al otorgar mayor autonomía a los empleados, se observa una 

mejora en la calidad del trabajo que realizan en sus funciones diarias. Esta relación 

positiva se debe a que la autonomía incrementa la motivación y el compromiso de los 

empleados, lo que a su vez mejora su desempeño y la calidad de sus aportes. Finalmente, 

fomentar la autonomía en el entorno laboral es una estrategia eficaz para elevar la calidad 

del desempeño de los empleados. 

La gestión basada en el empoderamiento tiene un impacto positivo significativo 

en el desempeño contextual, es decir, al otorgar mayor autonomía a los empleados, se 

observa una mejora en el ambiente social y psicológico dentro de la empresa. Esta 

relación positiva se debe a que la autonomía fomenta un entorno de trabajo más 

colaborativo y motivador, lo que facilita el logro de objetivos conjuntos. Finalmente, 

promover la autonomía en el entorno laboral no solo mejora el desempeño individual, 

sino que también contribuye a un ambiente organizacional más saludable y productivo. 

La gestión basada en el empoderamiento no tiene relación con el desempeño 

contraproducente, esto indica que otorgar autonomía a los empleados no afecta 

negativamente su desempeño, sino que puede ser implementado sin riesgo de disminuir 

la eficacia laboral. 

Finalmente, el empoderamiento explica un 33,6% de la variabilidad del 

desempeño laboral, lo que indica que, en el sector financiero, más de un tercio del 

desempeño de los trabajadores se atribuye directamente al nivel del empoderamiento. 
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