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20% Similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca…

Filtrado desde el informe

Bibliografía

Coincidencias menores (menos de 8 palabras)

Fuentes principales

16% Fuentes de Internet

4% Publicaciones

13% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad
N.º de alertas de integridad para revisión

No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas.
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para 
buscar inconsistencias que permitirían distinguirlo de una entrega normal. Si 
advertimos algo extraño, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo, 
recomendamos que preste atención y la revise.
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Fuentes principales

16% Fuentes de Internet

4% Publicaciones

13% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales
Las fuentes con el mayor número de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostrarán.

1 Internet

revistas.unjbg.edu.pe 2%

2 Internet

repositorio.ucv.edu.pe 2%

3 Internet

www.coursehero.com 1%

4 Trabajos 
entregados

Universidad Nacional Mayor de San Marcos on 2024-12-17 1%

5 Internet

doaj.org <1%

6 Internet

revista.sangregorio.edu.ec <1%

7 Trabajos 
entregados

Universidad Andina Nestor Caceres Velasquez on 2025-05-20 <1%

8 Internet

hdl.handle.net <1%

9 Trabajos 
entregados

Universidad Andina Nestor Caceres Velasquez on 2025-06-14 <1%

10 Internet

repositorio.uladech.edu.pe <1%

11 Internet

www.researchgate.net <1%
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https://revistas.unjbg.edu.pe/index.php/eyn/article/view/1542
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/145125/Velasquez_ZSD-SD.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://www.coursehero.com/file/137238420/Playingroll1docx/
https://doaj.org/article/f795e5d72bea4a1981297f29f1008b86
https://revista.sangregorio.edu.ec/index.php/REVISTASANGREGORIO/article/download/3559/1769/12126
https://hdl.handle.net/20.500.12802/11635
https://repositorio.uladech.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13032/38669/AMBIENTE_DE_TRABAJO_EMPRESA_RENDIMIENTO_LABORAL_TRANSPORTE_YSLA_PANTA_TATIANA_MILAGROS.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://www.researchgate.net/publication/348140149_Validacion_del_instrumento_psychological_empowerment_EP_en_trabajadores_de_la_empresa_call_center_Atento_Lima_2020


12 Internet

repositorio.upeu.edu.pe <1%

13 Trabajos 
entregados

Corporación Universitaria Minuto de Dios,UNIMINUTO on 2025-05-20 <1%

14 Internet

rest-dspace.ucuenca.edu.ec <1%

15 Internet

dateh.es <1%

16 Internet

minerva.sic.ues.edu.sv <1%

17 Internet

press.religacion.com <1%

18 Internet

repositorio.esan.edu.pe <1%

19 Internet

repositorio.untumbes.edu.pe <1%

20 Trabajos 
entregados

National University College - Online on 2024-07-13 <1%

21 Trabajos 
entregados

Universidad Tecnologica del Peru on 2025-07-24 <1%

22 Internet

eae.ilce.edu.mx <1%

23 Trabajos 
entregados

Instituto Tecnologico de Costa Rica on 2024-10-29 <1%

24 Trabajos 
entregados

Universidad Católica de Santa María on 2025-09-19 <1%

25 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2023-01-10 <1%
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https://repositorio.upeu.edu.pe/server/api/core/bitstreams/15ec0be6-a481-470e-9816-8830bb2709b8/content
https://rest-dspace.ucuenca.edu.ec/server/api/core/bitstreams/f8e10cd7-abd9-40ef-ab29-40a695d2364a/content
https://dateh.es/index.php/main/article/download/230/389/1586
https://minerva.sic.ues.edu.sv/index.php/Minerva/issue/download/10/12
https://press.religacion.com/index.php/press/catalog/download/274/924/1138?inline=1
https://repositorio.esan.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12640/3600/2023_MAODP_20-1_04_TI.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.untumbes.edu.pe/handle/20.500.12874/65478
http://eae.ilce.edu.mx/comp_academ.htm


26 Trabajos 
entregados

Universidad Nacional Mayor de San Marcos on 2024-11-30 <1%

27 Trabajos 
entregados

Universidad Ricardo Palma on 2025-07-03 <1%

28 Trabajos 
entregados

Universidad San Ignacio de Loyola on 2020-06-11 <1%

29 Internet

es.scribd.com <1%

30 Internet

idus.us.es <1%

31 Internet

prezi.com <1%

32 Internet

repositorio.usmp.edu.pe <1%

33 Internet

repositorioacademico.upc.edu.pe <1%

34 Publicación

Adelson Fidel Quispe Álvarez. "Desempeño docente y su influencia en la satisfacci… <1%

35 Trabajos 
entregados

CORPORACIÓN UNIVERSITARIA IBEROAMERICANA on 2024-09-08 <1%

36 Trabajos 
entregados

CORPORACIÓN UNIVERSITARIA IBEROAMERICANA on 2024-09-22 <1%

37 Publicación

Erika Lopez-Sanchez, Adrian Ramirez-Nafarrate, Araceli Zavala, Armando Elizond… <1%

38 Trabajos 
entregados

Pontificia Universidad Catolica del Peru on 2019-04-25 <1%

39 Publicación

Tjeku, Mkhambi Shadrack. "Psychological Empowerment, Work Engagement and … <1%
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https://es.scribd.com/document/392980019/Ejemplo-de-Proyecto-de-Tesis-2-1
https://idus.us.es/xmlui/bitstream/handle/11441/79020/Castiglioni_Version_biblioteca.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://prezi.com/8xskxtjiejfx/copy-of-learn-prezi-fast/
https://repositorio.usmp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12727/17398/cotrina_oma.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorioacademico.upc.edu.pe/bitstream/handle/10757/674850/Vega_SS.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://doi.org/10.57175/evsos.v1i3.21
https://doi.org/10.1108/EBR-01-2025-0029
https://gateway.proquest.com/openurl?res_dat=xri%3Apqm&rft_dat=xri%3Apqdiss%3A32037514&rft_val_fmt=info%3Aofi%2Ffmt%3Akev%3Amtx%3Adissertation&url_ver=Z39.88-2004


40 Trabajos 
entregados

Universidad Pontificia de Salamanca on 2022-07-05 <1%

41 Trabajos 
entregados

Universidad Tecnologica del Peru on 2023-12-05 <1%

42 Trabajos 
entregados

Universidad Tecnológica Centroamericana UNITEC on 2025-03-22 <1%

43 Internet

bonga.unisimon.edu.co <1%

44 Internet

produccioncientificaluz.org <1%

45 Internet

repositorio.ulima.edu.pe <1%

46 Trabajos 
entregados

ucol on 2025-04-08 <1%

47 Internet

upc.aws.openrepository.com <1%

48 Internet

www.risti.xyz <1%

49 Internet

www.theseus.fi <1%
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https://produccioncientificaluz.org/index.php/rvg/article/download/36470/39150/
https://repositorio.ulima.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12724/18282/Trabajo?isAllowed=y&sequence=3
https://upc.aws.openrepository.com/bitstream/handle/10757/659347/Bernedo_EK.pdf?isAllowed=y&sequence=3
http://www.risti.xyz/issues/ristie72.pdf
http://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/155339/Maaranen_Tiina.pdf?isAllowed=y&sequence=1
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Resumen 

El estudio examina cómo el empoderamiento el sentimiento de significado, el impacto de la 

autodeterminación y la competencia en el trabajo) se relaciona con el compromiso laboral (la 

atmósfera que afecta el bienestar laboral). El objetivo fue descubrir si existe una conexión 

significativa entre estos dos factores. Los investigadores utilizaron un método cuantitativo, 

descriptivo y correlacional con un diseño no experimental, aplicando la prueba de correlación Rho 

Spearman. Se seleccionó un total de 119 trabajadores a través de un muestreo no probabilístico. 

Los resultados mostraron fuertes correlaciones positivas (p = 0,000): empoderamiento y el clima 

laboral (Rho = 0,624), significado (Rho = 0,657), autodeterminación (Rho = 0,653), impacto (Rho 

= 0,610) y competencia (Rho = 0,612) con el clima laboral indicando relaciones significativas. La 

conclusión es que el empoderamiento, especialmente en las áreas de significado y 

autodeterminación, contribuye en gran medida a un compromiso laboral positivo. 

Palabras clave: Empoderamiento, clima laboral, significado, autodeterminación, compromiso. 

Abstract 

The study examines how empowerment (the sense of meaning, the impact of self-determination, 

and competence at work) relates to work commitment (the atmosphere that affects well-being at 

work). The objective was to discover whether there is a significant connection between these two 

factors. The researchers used a quantitative, descriptive, and correlational method with a non-
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experimental design, applying the Spearman Rho correlation test. A total of 119 workers were 

selected through non-probability sampling. The results showed strong positive correlations (p = 

0.000): empowerment and work climate (Rho = 0.624), meaning (Rho = 0.657), self-

determination (Rho = 0.653), impact (Rho = 0.610), and competence (Rho = 0.612), with work 

climate indicating significant relationships. The conclusion is that empowerment, especially in the 

areas of meaning and self-determination, greatly contributes to a positive work commitment. 

Keywords: Empowerment, work environment, meaning, self-determination, commitment

11
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Introducción 
El compromiso laboral (CL) es la conexión emocional que los empleados tienen con su 

organización, crucial para el éxito de las instituciones (Guillén, 2015). Este compromiso se ve 

influenciado por diversas variables entre ella por el empoderamiento laboral, que implica brindar 

a los empleados mayor independencia, control y acceso a los recursos (Monje et al., 2021). Sin 

embargo, la falta de CL se ha identificado como un problema persistente que perjudica la 

productividad y dificulta la retención de empleados talentosos (Gil et al., 2021). 

En un plano mundial el bajo CL es un gran reto. Según Gallup (2023), solo el 23% de los 

trabajadores en todo el mundo se sienten comprometidos mientras que el 59% se desconecta sin 

que nadie lo note. En el sector financiero Nasution & Rafiki (2020), encontraron que en los bancos 

de oriente medio han optado por dar a los empleados más poder y responsabilidad y esto ayudó a 

aumentar su compromiso. Además, Serhan et al. (2022), indican que en los bancos de oriente 

medio el darles una mejor estructura de trabajo ayudó a aumentar en un 45% el compromiso 

emocional de los empleados. Estos estudios muestran que la falta de empoderamiento puede 

limitar el compromiso y afectar el rendimiento. 

En América, el CL enfrenta desafíos similares, agravados por jerarquías estrictas y una 

independencia limitada. Según la OIT (2021), solo el 18% de los trabajadores en América Latina 

reportan un alto nivel de compromiso. En Chile, Torres et al. (2023), encontraron que el liderazgo 

transformacional vinculado al empoderamiento tiene una relación positiva con el compromiso en 

bancos de Lima. En México, Hinojosa (2022), reportó que el empoderamiento estructural aumenta 

el compromiso en un 38% en las instituciones financieras. Estos hallazgos sugieren que la falta de 

empoderamiento contribuye al bajo nivel de compromiso en la región. 

En Perú, el CL en el sector financiero es moderado. Paredes et al. (2021), indican que el 52% de 

los empleados de instituciones de Junín muestran un nivel medio de compromiso, enfocado 

principalmente en la permanencia en sus puestos. Castillo (2022), determinaron que el entorno 

laboral relacionado con el empoderamiento explica el 42% el nivel del CL que experimentan los 

trabajadores. En el sector de las microfinanzas, la presión por alcanzar objetivos y la baja 

independencia reducen el compromiso. 

En la Caja Municipal de Ahorro y Crédito – Piura (CMAC-P) agencias San Martín, aunque no hay 

estudios recientes específicos investigaciones en el campo de las microfinanzas en Perú indican 

problemas similares. Mamani et al. (2022), indican que el estrés por los resultados en las cajas 

rurales de afecta el compromiso de los trabajadores. Corisapra (2022), informó que la falta de 
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autonomía en estas entidades financieras causa una rotación del 25% de empleados cada año. En 

CMAC Piura la presión por cumplir metas y la escasa autonomía probablemente afectan el 

compromiso de los empleados lo que impacta la calidad del servicio, hecho que se ha visto 

manifestado en un trabajo interno realizado por el área de gestión de las personas, donde el 

compromiso de los trabajadores se resalta como un tema de preocupación. La falta de CL 

influenciada por un bajo empoderamiento es un problema que necesita atención a nivel global 

regional y local. Este estudio examinará cómo el empoderamiento puede mejorar el compromiso 

en CMAC Piura contribuyendo al entendimiento del sector de microfinanzas en Perú. 

Revisión de la literatura 

Empoderamiento (Emp) 

Empoderamiento en una organización se refiere al proceso que permite a los empleados tener más 

control y libertad para tomar decisiones que afectan su trabajo y la empresa, también es conocido 

como empowerment. Según González (2024), empoderarse es un estado mental que incluye cuatro 

aspectos: significado competencia autodeterminación e impacto; para Martín (2020), lo 

conceptualiza como una manera de motivar a los empleados ayudándoles a confiar en sí mismos 

al eliminar obstáculos; en esa línea Cáceres et al. (2022), lo describen como pensamientos internos 

que muestran cómo los empleados perciben su control y propósito en su trabajo. Para Robbins & 

Judge (2017), empoderar a los empleados significa darles la autoridad y responsabilidad para 

actuar de manera activa; también aporta Carranza (2023), lo relaciona con sentir que tienen control 

y están comprometidos con los objetivos de la empresa; asimismo Orgambídez et al. (2017), dicen 

que es un proceso que libera el potencial de los empleados al delegar poder y crear un ambiente 

de apoyo; por su parte Cáceres et al. (2022), señalan que se logra al ofrecer recursos información 

y oportunidades para que los empleados impacten los resultados de la organización. Por último, 

Piguave & Vegas (2021), lo presenta como una estrategia que promueve la participación activa y 

el desarrollo de habilidades para mejorar el rendimiento en el trabajo. 

Las dimensiones de empoderamiento en este estudio, se han tomado las propuestas por Mendoza 

et al (2009), Significado: La idea de que el trabajo tiene un propósito y tiene valor para uno mismo; 

Autodeterminación: La sensación de tener la libertad para decidir sobre las tareas; Impacto: La 

creencia de que lo que uno hace afecta los resultados de la organización y Competencia: La 

confianza en que uno tiene las habilidades necesarias para hacer el trabajo bien. 
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Compromiso laboral (CL) 

El CL es la conexión emocional y psicológica que un empleado tiene hacia su trabajo. Se refleja 

en su dedicación, su afinidad con los valores de la empresa y su disposición a contribuir al logro 

de los objetivos de la organización. Dávila (2023), describe al CL como una conexión psicológica 

que tiene tres partes: emocional normativa y de continuidad; para Olaz (2024), lo define como la 

lealtad del empleado hacia los objetivos de la empresa, también aporta Doria et al. (2023), ven el 

compromiso como una actitud que cambia con el tiempo y mejora la relación entre el trabajador y 

la organización; por su parte Ramos & Tejera (2017), mencionan que este compromiso viene de 

un apego emocional que motiva al empleado a ayudar al éxito de la empresa. Salvador (2019) lo 

relaciona con la energía dedicación y enfoque que el trabajador pone en su trabajo. Guillén (2015) 

lo describe como un vínculo que anima al empleado a quedarse y actuar en favor de la 

organización. Finalmente, Diaz & Carrasco (2018), piensan en el compromiso como un grupo de 

deseos obligaciones y necesidades que el empleado siente hacia la empresa. 

El CL es vital para el buen funcionamiento y la estabilidad de las empresas. Según Govea & Zuñiga 

(2020), ayuda a reducir la rotación de empleados y a aumentar la productividad. Ríos et al. (2023), 

subrayan su importancia para unir las metas personales con las de la organización. Burgos (2023), 

resalta que promueve la retención y el crecimiento profesional de los empleados. Maraza et al. 

(2022), señalan que mejora el bienestar y la eficiencia en el trabajo mientras que Ibarra et al. 

(2024), indican que fortalece la unión y el trabajo en equipo. 

 

Figura 1.  

Modelo teórico propuesto 
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Metodología 
La secuencia metodológica que se empleó en este estudio fue según la propuesta hecha por 

Méndez (2017), el tipo de estudio es básico que solo se ha centrado en el estudio de las variables 

y aportan teoría al respecto; el enfoque de este estudio fue cuantitativo haciendo uso de números 

y estadística para concretar su objetivo; el diseño fue no experimental y transversal presentando 

resultados obtenidos de un solo periodo de encuesta sin ninguna manipulación; el nivel del 

estudio fue descriptivo correlacional donde se describen las variables y dimensiones así como 

la relación que existe entre ellas.  

La población considerada en este estudio fueron los trabajadores de las agencias de CMAC 

Piura, trabajadores que realizan funciones como (gerente de agencia, analistas de crédito, 

operaciones y soporte técnico) de: Agencia mercadillo 40 trabajadores, Agencia Tarapoto 40 

trabajadores y Agencia San Martín 49 en total 129 trabajadores. A estos se les aplicó los 

criterios de inclusión y exclusión. 

Criterios de inclusión: Personas que libremente decidieron ser parte de este estudio, tiempo 

laborando en la institución mayor a un año. 

Criterios de exclusión: Trabajadores recién contratados., trabajadores destacados de otras sedes, 

trabajadores en periodo de vacaciones o alguna licencia. 

Luego de aplicados estos criterios se contó con una población de 119 trabajadores. 

La muestra para este estudio se determinó por medio de un muestreo no probabilístico, se han 

tenido en cuenta a los individuos con características que aportan al objetivo del estudio sin 

aplicar formula alguna (Arrogante, 2022). En este estudio se contó con una muestra de 119 

trabajadores que cumplieron los criterios de inclusión. 

Se empleó la técnica de la encuesta para recopilar la información; la variable empoderamiento 

se hizo por medio del instrumento denominado Empowerment Scale en su adaptación al español 

de  Mendoza et al (2009), Este instrumento está compuesto por 4 dimensiones y 20 ítems; para 

medir el compromiso laboral se utilizó el instrumento Escala del Compromiso Laboral de Prieto 

et al. (2021), este instrumento es unidimensional y consta de 10 ítems; ambos instrumentos 

están estructurados en escala de Likert (1 = nunca - 5 = Siempre). 

Estos instrumentos fueron sometidos al análisis de fiabilidad Alfa de Cronbach donde se obtuvo 

los coeficientes (0.975 y 0.918) determinado su fiabilidad por ser >0.7 según (Toro et al., 2022). 

La validación se realizó por medio de la colaboración de 4 expertos quienes según su criterio 

determinaron que los instrumentos eran adecuados para su aplicación. 
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Los datos fueron obtenidos de manera virtual por medio de un aplicativo de Microsoft. En este 

estudio se utilizaron herramientas estadísticas como los programas Excel y SPSS 28 para 

analizar los datos recolectados.  

Las técnicas estadísticas se hicieron: Primero se determinó la fiabilidad de los instrumentos por 

medio del Alfa de Cronbach donde ambos instrumentos son >0.7 demostrando fiabilidad 

aceptable; luego realizó un análisis descriptivo que ayudó a describir la muestra y la percepción 

de las variables y sus dimensiones usando la estadística descriptiva; para determinar la técnica 

de correlación adecuada se hizo la prueba de normalidad K-S; para estudiar las relaciones entre 

las variables se usó el coeficiente de correlación de Rho Spearman.  

Para indicar el tipo de relación se utilizaron los parámetros de Mondragón (2014), quien indica:  

de 0,51 - 0,75 = correlación positiva considerable. 

Resultados 

Análisis sociodemográfico 

Los datos procesados arrojaron las cualidades de los participantes donde en su mayoría son de 

género masculino (63%); en referencia a la edad en su mayoría están en un rango de edad de 25 a 

35 años (55.5%); en cuanto al estado civil en su mayoría son casados (68.9%); el tiempo laborando 

en la institución en su mayoría tienen una relación entre 5 a 10 años (63.9%) y son de nivel 

académico superior universitario (45.4%). 

Tabla 1 

Descripción de la muestra  
Variables Categorías f %  

Genero 
F 44 37,0% 

M 75 63,0% 

Edad (años) 

< 25  36 30,3% 

de 25 a 35 66 55,5% 

de 36 a 45 9 7,6% 

> 56 8 6,7% 

Estado civil 

Soltero (a) 36 30,3% 

Casado (a) 82 68,9% 

Unión libre 1 0,8% 

1

1

3

5

6

44

48
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Tiempo laborando 
en la institución 
(años) 

de 1 a 5  34 28,6% 

de 5 a 10  76 63,9% 

más de 10 9 7,6% 

Nivel académico 

Secundaria 29 24,4% 

Superior técnico 28 23,5% 

Superior Universitario 54 45,4% 

Posgrado 8 6,7% 

Fuente: Elaboración propia 

Nivel de las variables y sus dimensiones 

Los datos siguientes detallan como son percibidas las variables y sus dimensiones, en lo cual la 

variable Emp. se ubica en un nivel medio (60.5%); la dimensión Sign. se ubica en un nivel medio 

(37.5%); la dimensión Aut. se ubica en un nivel medio (38.7%); la dimensión Imp. se ubica en un 

nivel medio (43.7%); la dimensión Comp. se ubica en un nivel medio (42.9%); y por último la 

variable CL. se ubica en un nivel medio (47.1%). 

Tabla 2 

Percepción de las variables y sus dimensiones 
Variable Bajo Medio Alto 

Emp  47   (39,5%) 72   (60,5%) 0   (0,0%) 

Sign 42   (35,8%) 44   (37,5%) 33   (27,7%) 

Aut. 40   (33,6%) 46   (38,7%) 33   (27,7%) 

Imp. 38   (31,9%) 52   (43,7%) 29   (24,4%) 

Comp. 36   (30,3%) 51   (42,9%) 32   (26,9%) 

CL  37   (31,1%) 56   (47,1%) 26   (21,8%) 

Nota: Emp.= empoderamiento; Sign.= significado; Aut.= autodeterminación; Imp.= impacto; 

Comp.= Competencia;  CL= compromiso laboral 

6
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Prueba de normalidad 

 En la tabla siguiente presenta la prueba de normalidad KS donde la significancia es < 0.5 que 

indica que la distribución de los datos no es normal y es por esa razón se utilizó el análisis 

estadístico Rho Spearman (Domínguez, 2018). 

Tabla 3 

Prueba de normalidad 
Variable / dimensiones Emp. Sign. Aut.  Imp. Comp. CL 

K
ol

m
og

or
ov

-S
m

ir
n

ov
 Sig.  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

gl 119 119 119 119 119 119 

Estadístico ,292 ,210 ,192 ,192 ,247 ,187 

 

Análisis de correlación 

A continuación, se presentan los resultados de correlación donde la HG se demostró que existe 

relación entre Emp. y CL con un p=0.000 y el Rho=0.624 demostró que la relación es positiva 

considerables; en referencia a la H1 se demostró que existe relación entre el Sign. y CL con 

p=0.000 y Rho=0,657 que indica que la relación es positiva considerable; H2 se demostró que 

existe relación entre la Aut. y CL con p=0.000 y Rho=0,653 que indica que la relación es positiva 

considerable; H3 se demostró que existe relación entre el Imp. y CL con p=0.000 y Rho=0,610 

que indica que la relación es positiva considerable y H4 se demostró que existe relación entre la 

Comp.y CL con p=0.000 y Rho=0,612 que indica que la relación es positiva considerable.  

Tabla 4 

Análisis de correlación 

Hipótesis 
Variables 

/dimensiones 
Rho Spearman p-valor N Comentario 

HG Emp. - CL , 624** 0,000 119 Aceptada 

H1 Sign. -CL , 657** 0,000 119 Aceptada 

1

1

1

1

11

13

41
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H2 Aut. - CL , 653** 0,000 119 Aceptada 

H3 Imp. - CL , 610** 0,000 119 Aceptada 

H4 Comp. - CL ,612** 0,000 119 Aceptada 

Nota: Si p valor > 0.5 no existe relación / si p valor < 0.5 existe relación  

 

 

Figura 2.  

Comprobación de modelo teórico propuesto 
 

Discusión 
Relación entre el empoderamiento y el clima laboral (HG): Existe una fuerte relación positiva (Rho 

= 0,624 p = 0,000) entre el empoderamiento y el compromiso laboral. Esto concuerda con los 

hallazgos de Montoya et al. (2020), quienes estudiaron a 201 trabajadores de empresas 

manufactureras y de servicios. Encontraron que el empoderamiento afecta positivamente el clima 

de innovación (β = 0,32 p < 0,05), el cual se relaciona con un buen ambiente laboral. Este estudio 

demuestra que cuando los empleados se sienten empoderados, se involucran y conectan más con 

sus equipos, lo que mejora el clima y compromiso laboral. Esto respalda los hallazgos de CMAC 

Piura, donde el empoderamiento general contribuye a crear un clima laboral positivo. 

4

9

28

46
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Significado y clima laboral (H1): La dimensión de significado mostró la relación más fuerte 

(Rho=0. 657 p=0. 000) lo que significa que los empleados que sienten que su trabajo tiene un 

propósito disfrutan de un mejor ambiente laboral. Este hallazgo es apoyado por Dávila et al. 

(2021), quienes estudiaron a 316 trabajadores de una empresa industrial en Perú y encontraron una 

relación positiva y significativa (Rho=0. 559 p=0. 000) entre el ambiente organizacional y clima 

laboral destacando que sentir un propósito en sus tareas mejora el entorno laboral. En el contexto 

financiero de CMAC Piura el significado parece ser un factor importante para mejorar el 

compromiso laboral. 

Autodeterminación y Clima Laboral (H2): Existe una fuerte y significativa conexión (Rho=0,653 

p =0,000) entre la autodeterminación y el clima laboral. Esto respalda los hallazgos de Chanca 

(2021), quien también descubrió una relación significativa (p =0,000) entre la efectividad del clima 

laboral y el desempeño laboral del personal militar. Enfatizó que tener control sobre las tareas 

mejora la percepción de los empleados sobre su ambiente laboral. Este estudio sugiere que los 

lugares de trabajo que fomentan empoderamiento impulsan el compromiso. Esto es importante 

para los empleados de CMAC Piura, donde la autonomía parece ser un factor clave para crear un 

ambiente laboral positivo y compromiso. 

Impacto y Clima Laboral (H3): Existe una fuerte conexión positiva (Rho=0,610 p =0,000) entre el 

impacto y el clima laboral, como lo demuestra el estudio de Bazalar & Choquehuanca (2020), 

encontraron una relación significativa entre el clima laboral y la satisfacción laboral (p<0,05) en 

101 trabajadores. Si bien este estudio se realizó en un entorno educativo, los autores señalan que 

cuando los empleados sienten que pueden influir en los resultados de la organización, el clima 

laboral mejora. Este hallazgo también es relevante en el sector financiero, donde los empleados de 

CMAC Piura consideran que sus acciones influyen positivamente en el clima laboral. 

Competencia y clima laboral (H4): La conexión entre las habilidades y el ambiente de trabajo 

(Rho=0. 612 p=0. 000) coincide con lo que encontraron Simbron & Sanabria (2020), ellos 

señalaron que un ambiente organizacional positivo que valora las competencias de los docentes 

está fuertemente relacionado con la satisfacción laboral (p<0. 05). Este estudio que se hizo en un 

entorno educativo indica que tener confianza en las propias competencias mejora las relaciones 

con los demás y el clima laboral. Este principio es relevante para la CMAC Piura donde la 

formación técnica es clave para el rendimiento. 

2
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Limitaciones y futuras investigaciones: Aunque los resultados de la CMAC Piura son sólidos el 

estudio de Medina & Heredia (2023), indica que factores como el salario y la falta de 

reconocimiento pueden reducir el impacto del clima laboral. Sugieren que se deben investigar más 

a fondo ciertas condiciones específicas como las del sector financiero. Este estudio también 

destaca la importancia de considerar otros factores como el estrés económico que podrían afectar 

la relación entre el empoderamiento y el clima laboral en investigaciones futuras en Perú. 

Conclusión 

 
El estudio, realizado en la CMAC Piura, muestra una fuerte conexión positiva entre el 

empoderamiento y el clima laboral (HG Rho=0,624 p =0,000). Esta conexión también se aplica a 

sus diferentes aspectos: significado (H1 Rho=0,657 p =0,000), autodeterminación (H2 Rho=0,653 

p =0,000), impacto (H3 Rho=0,610 p = 0,000) y competencia (H4 Rho= 0,612 p=0,000), todos 

con correlaciones son significativas. Estos hallazgos sugieren que impulsar el empoderamiento, 

especialmente en las áreas de significado y autodeterminación, que presentan los vínculos más 

fuertes, contribuye significativamente a mejorar el clima laboral. Esto resalta la necesidad de que 

las organizaciones adopten estrategias que fomenten estos factores para mejorar el clima laboral y 

el compromiso de los empleados en la institución financiera. 
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