Zﬂ turnitin Pégina 1 de 23 - Portada Identificador de la entrega trn:oid:::29566:523594722

Articulo - Titulo Profesional Claudia Reyna.docx

My Files
My Files

¢iom

Universidad Peruana Union

Detalles del documento

Identificador de la entrega

trn:oid:::29566:523594722 17 paginas

Fecha de entrega 4629 palabras

5 nov 2025, 5:36 p.m. GMT-5
27.614 caracteres

Fecha de descarga

5 nov 2025, 5:39 p.m. GMT-5

Nombre del archivo

Articulo - Titulo Profesional Claudia Reyna.docx

Tamaiio del archivo

153.4 KB

z"j turnltln Pagina 1 de 23 - Portada Identificador de la entrega  trn:oid:::29566:523594722



zﬂ turnitin Pagina 2 de 23 - Descripcién general de integridad

20% Similitud general

Identificador de la entrega trn:oid:::29566:523594722

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

» Bibliografia

» Coincidencias menores (menos de 8 palabras)

Fuentes principales

16% @ Fuentes de Internet
4%  ME Publicaciones

13% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision

No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas.

zl'j ‘turn|t|n Pagina 2 de 23 - Descripcién general de integridad

Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, 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 atencién y la revise.

Identificador de la entrega trn:oid:::29566:523594722



zﬂ turnitin Pagina 3 de 23 - Descripcién general de integridad

Fuentes principales
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4%  ME Publicaciones
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Fuentes principales

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostraran.

o Internet

revistas.unjbg.edu.pe

° Internet
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Internet

www.coursehero.com

Trabajos

entregados
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Internet

www.researchgate.net
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o Internet
dateh.es <1%
e Internet
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Internet
press.religacion.com <1%
a Internet
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o Internet
repositorio.untumbes.edu.pe <1%
Trabajos
entregados
National University College - Online on 2024-07-13 <1%
Trabajos
entregados
Universidad Tecnologica del Peru on 2025-07-24 <1%
Internet
eae.ilce.edu.mx <1%

23 Trabajos

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

Trabajos

entregados
Universidad Catélica de Santa Maria on 2025-09-19 <1%

Trabajos
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Trabajos

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

Trabajos

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

e Internet

es.scribd.com <1%

Internet

idus.us.es <1%

Internet

prezi.com <1%

Internet

repositorio.usmp.edu.pe <1%
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repositorioacademico.upc.edu.pe <1%

Publicacién
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Publicacién
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Resumen

El estudio examina como el empoderamiento el sentimiento de significado, el impacto de la
autodeterminacion y la competencia en el trabajo) se relaciona con el compromiso laboral (la
atmosfera que afecta el bienestar laboral). El objetivo fue descubrir si existe una conexion
significativa entre estos dos factores. Los investigadores utilizaron un método cuantitativo,
descriptivo y correlacional con un disefio no experimental, aplicando la prueba de correlacion Rho
Spearman. Se selecciond un total de 119 trabajadores a través de un muestreo no probabilistico.
Los resultados mostraron fuertes correlaciones positivas (p = 0,000): empoderamiento y el clima
laboral (Rho = 0,624), significado (Rho = 0,657), autodeterminacién (Rho = 0,653), impacto (Rho
=0,610) y competencia (Rho =0,612) con el clima laboral indicando relaciones significativas. La
conclusion es que el empoderamiento, especialmente en las dreas de significado y
autodeterminacion, contribuye en gran medida a un compromiso laboral positivo.

Palabras clave: Empoderamiento, clima laboral, significado, autodeterminacion, 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-

z"j turn|t|n Pagina 7 de 23 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:523594722



z"-.l turnitin Pagina 8 de 23 - Engrega de integridad Identificador de la entrega  trn:oid:::29566:523594722

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
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Introduccion

El compromiso laboral (CL) es la conexion emocional que los empleados tienen con su
organizacion, 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 retencién de empleados talentosos (Gil et al., 2021).

En un plano mundial el bajo CL es un gran reto. Segin 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 més poder y responsabilidad y esto ayudoé a
aumentar su compromiso. Ademas, Serhan et al. (2022), indican que en los bancos de oriente
medio el darles una mejor estructura de trabajo ayud6 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 desafios similares, agravados por jerarquias estrictas y una
independencia limitada. Segun 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 relacion positiva con el compromiso en
bancos de Lima. En México, Hinojosa (2022), report6 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 region.

En Pert, el CL en el sector financiero es moderado. Paredes et al. (2021), indican que el 52% de
los empleados de instituciones de Junin 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 presion por alcanzar objetivos y la baja
independencia reducen el compromiso.

En la Caja Municipal de Ahorro y Crédito — Piura (CMAC-P) agencias San Martin, aunque no hay
estudios recientes especificos investigaciones en el campo de las microfinanzas en Pert 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), informé que la falta de
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autonomia en estas entidades financieras causa una rotacion del 25% de empleados cada afio. En
CMAC Piura la presion por cumplir metas y la escasa autonomia 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 area de gestion de las personas, donde el
compromiso de los trabajadores se resalta como un tema de preocupacion. La falta de CL
influenciada por un bajo empoderamiento es un problema que necesita atencion a nivel global
regional y local. Este estudio examinard como el empoderamiento puede mejorar el compromiso

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

Revision de la literatura
Empoderamiento (Emp)

Empoderamiento en una organizacion se refiere al proceso que permite a los empleados tener mas
control y libertad para tomar decisiones que afectan su trabajo y la empresa, también es conocido
como empowerment. Segun Gonzalez (2024), empoderarse es un estado mental que incluye cuatro
aspectos: significado competencia autodeterminacién e impacto; para Martin (2020), lo
conceptualiza como una manera de motivar a los empleados ayudandoles a confiar en si mismos
al eliminar obstaculos; en esa linea Caceres et al. (2022), lo describen como pensamientos internos
que muestran como los empleados perciben su control y proposito 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 estan comprometidos con los objetivos de la empresa; asimismo Orgambidez 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 Caceres et al. (2022), sefialan que se logra al ofrecer recursos informacion
y oportunidades para que los empleados impacten los resultados de la organizacion. Por ultimo,
Piguave & Vegas (2021), lo presenta como una estrategia que promueve la participacion 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 propo6sito y tiene valor para uno mismo;
Autodeterminacion: La sensacion de tener la libertad para decidir sobre las tareas; Impacto: La
creencia de que lo que uno hace afecta los resultados de la organizacion 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 conexion emocional y psicologica que un empleado tiene hacia su trabajo. Se refleja
en su dedicacion, su afinidad con los valores de la empresa y su disposicion a contribuir al logro
de los objetivos de la organizacion. Dévila (2023), describe al CL como una conexion psicoldgica
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 relacion entre el trabajador y
la organizacion; 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 energia dedicacion y enfoque que el trabajador pone en su trabajo. Guillén (2015)
lo describe como un vinculo que anima al empleado a quedarse y actuar en favor de la
organizacion. 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. Segun Govea & Zuiiga
(2020), ayuda a reducir la rotacién de empleados y a aumentar la productividad. Rios et al. (2023),
subrayan su importancia para unir las metas personales con las de la organizacion. Burgos (2023),
resalta que promueve la retencion y el crecimiento profesional de los empleados. Maraza et al.
(2022), sefialan que mejora el bienestar y la eficiencia en el trabajo mientras que Ibarra et al.

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

n Empoderamiento
H4

HG H3

Compromiso laboral 4—@

Figura 1.

Modelo teorico propuesto
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Metodologia

La secuencia metodologica que se empled en este estudio fue segun la propuesta hecha por
Méndez (2017), el tipo de estudio es basico que solo se ha centrado en el estudio de las variables
y aportan teoria al respecto; el enfoque de este estudio fue cuantitativo haciendo uso de nimeros
y estadistica para concretar su objetivo; el disefio fue no experimental y transversal presentando
resultados obtenidos de un solo periodo de encuesta sin ninguna manipulacion; el nivel del
estudio fue descriptivo correlacional donde se describen las variables y dimensiones asi como
la relacion que existe entre ellas.

La poblacion 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 Martin 49 en total 129 trabajadores. A estos se les aplico los
criterios de inclusion y exclusion.

Criterios de inclusion: Personas que libremente decidieron ser parte de este estudio, tiempo
laborando en la instituciéon mayor a un afio.

Criterios de exclusion: Trabajadores recién contratados., trabajadores destacados de otras sedes,
trabajadores en periodo de vacaciones o alguna licencia.

Luego de aplicados estos criterios se contd con una poblacion de 119 trabajadores.

La muestra para este estudio se determin6 por medio de un muestreo no probabilistico, se han
tenido en cuenta a los individuos con caracteristicas que aportan al objetivo del estudio sin
aplicar formula alguna (Arrogante, 2022). En este estudio se cont6 con una muestra de 119
trabajadores que cumplieron los criterios de inclusion.

Se empled la técnica de la encuesta para recopilar la informacion; la variable empoderamiento
se hizo por medio del instrumento denominado Empowerment Scale en su adaptacion al espafiol
de Mendoza et al (2009), Este instrumento esta compuesto por 4 dimensiones y 20 items; para
medir el compromiso laboral se utiliz6 el instrumento Escala del Compromiso Laboral de Prieto
et al. (2021), este instrumento es unidimensional y consta de 10 items; ambos instrumentos
estan estructurados en escala de Likert (1 = nunca - 5 = Siempre).

Estos instrumentos fueron sometidos al analisis de fiabilidad Alfa de Cronbach donde se obtuvo
los coeficientes (0.975 y 0.918) determinado su fiabilidad por ser >0.7 segun (Toro et al., 2022).
La validacion se realizé por medio de la colaboracion de 4 expertos quienes seguin su criterio

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

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

analizar los datos recolectados.

Las técnicas estadisticas se hicieron: Primero se determino la fiabilidad de los instrumentos por

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

aceptable; luego realiz6 un andlisis descriptivo que ayudo a describir la muestra y la percepcion

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

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

las variables se uso el coeficiente de correlacion de Rho Spearman.

Para indicar el tipo de relacion se utilizaron los pardmetros de Mondragon (2014), quien indica:

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

Resultados

Analisis sociodemografico

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

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

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

en la instituciéon en su mayoria tienen una relacion entre 5 a 10 afos (63.9%) y son de nivel

académico superior universitario (45.4%).

Tabla 1
Descripcion de la muestra
Variables Categorias f %
F 44 37,0%
Genero
M 75 63,0%
<25 36 30,3%
de 25a35 66 55,5%
Edad (afos)
de 36 a45 9 7,6%
> 56 8 6,7%
Soltero (a) 36 30,3%
Estado civil Casado (a) 82 68,9%
Union libre 1 0,8%
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Tiempo laborando
en la institucion
(afos)

Nivel académico

delas

de5al0

mas de 10

Secundaria

Superior técnico
Superior Universitario

Posgrado

34
76

29
28
54

Identificador de la entrega trn:oid:::29566:523594722

28,6%
63,9%
7,6%

24,4%
23,5%
45,4%
6,7%

Fuente: Elaboracion 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 dimension Sign. se ubica en un nivel medio

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

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

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

Tabla 2

Percepcion 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.= autodeterminacion; Imp.= impacto;

Comp.= Competencia; CL= compromiso laboral
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(41) Prueba de normalidad
® En la tabla siguiente presenta la prueba de normalidad KS donde la significancia es < 0.5 que
indica que la distribucién de los datos no es normal y es por esa razén se utilizé el andlisis

estadistico Rho Spearman (Dominguez, 2018).

Tabla 3
Prueba de normalidad
Variable / dimensiones Emp. Sign. Aut. Imp. Comp. CL

5 Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
=
=
£
x gl 119 119 119 119 119 119
2
So
g Estadistico ,292 ,210 ,192 ,192 ,247 ,187
C
o

Analisis de correlacion

A continuacion, se presentan los resultados de correlaciéon donde la HG se demostrd que existe

relacion entre Emp. y CL con un p=0.000 y el Rho=0.624 demostr6é que la relacion es positiva
considerables; en referencia a la H1 se demostré que existe relacion entre el Sign. y CL con
p=0.000 y Rho=0,657 que indica que la relacion es positiva considerable; H2 se demostré que
existe relacion entre la Aut. y CL con p=0.000 y Rho=0,653 que indica que la relacion es positiva
considerable; H3 se demostrdé que existe relacion entre el Imp. y CL con p=0.000 y Rho=0,610

que indica que la relacion es positiva considerable y H4 se demostré que existe relacion entre la

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

Tabla 4
Analisis de correlacion
Variables
Hipotesis Rho Spearman p-valor N Comentario
/dimensiones
HG Emp. - CL , 624%% 0,000 119 Aceptada
HI Sign. -CL , 657** 0,000 119 Aceptada
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H2 Aut. - CL , 653%** 0,000 119 Aceptada
H3 Imp. - CL , 610%* 0,000 119 Aceptada
H4 Comp. - CL ,O012%* 0,000 119 Aceptada

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

o 18 |

H1=p=0.000 H2=p=0.000 HG= p=0.000 H3=p=0.000 H4=p=0.00
Rho=.675 Rho=.653 Rho=.624 Rho=.610 Rho=.612

Significado

Autodeterminacién Competencia

\

N=119
< Compromiso laboral )4—@

Figura 2.

Comprobacion de modelo teorico propuesto

Discusion
Relacion entre el empoderamiento y el clima laboral (HG): Existe una fuerte relacion 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 innovacion (f = 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 mas 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.
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Significado y clima laboral (H1): La dimensién de significado mostro la relacion mas fuerte
(Rho=0. 657 p=0. 000) lo que significa que los empleados que sienten que su trabajo tiene un
proposito disfrutan de un mejor ambiente laboral. Este hallazgo es apoyado por Davila et al.
(2021), quienes estudiaron a 316 trabajadores de una empresa industrial en Pert1 y encontraron una
relacion positiva y significativa (Rho=0. 559 p=0. 000) entre el ambiente organizacional y clima
laboral destacando que sentir un propdsito 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.

Autodeterminacion y Clima Laboral (H2): Existe una fuerte y significativa conexion (Rho=0,653
p =0,000) entre la autodeterminacion y el clima laboral. Esto respalda los hallazgos de Chanca
(2021), quien también descubrid una relacion significativa (p =0,000) entre la efectividad del clima
laboral y el desempefio laboral del personal militar. Enfatizd que tener control sobre las tareas
mejora la percepcion 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 autonomia parece ser un factor clave para crear un

ambiente laboral positivo y compromiso.

Impacto y Clima Laboral (H3): Existe una fuerte conexion 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 relacion significativa entre el clima laboral y la satisfaccion laboral (p<0,05) en
101 trabajadores. Si bien este estudio se realizo en un entorno educativo, los autores sefialan que
cuando los empleados sienten que pueden influir en los resultados de la organizacion, 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 conexion entre las habilidades y el ambiente de trabajo
(Rho=0. 612 p=0. 000) coincide con lo que encontraron Simbron & Sanabria (2020), ellos
sefalaron que un ambiente organizacional positivo que valora las competencias de los docentes
estd fuertemente relacionado con la satisfaccion 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 demas y el clima laboral. Este principio es relevante para la CMAC Piura donde la

formacion técnica es clave para el rendimiento.
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Limitaciones y futuras investigaciones: Aunque los resultados de la CMAC Piura son soélidos 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 mas
a fondo ciertas condiciones especificas como las del sector financiero. Este estudio también
destaca la importancia de considerar otros factores como el estrés econdmico que podrian afectar

la relacion entre el empoderamiento y el clima laboral en investigaciones futuras en Pert.
Conclusion

El estudio, realizado en la CMAC Piura, muestra una fuerte conexion positiva entre el
empoderamiento y el clima laboral (HG Rho=0,624 p =0,000). Esta conexion también se aplica a
sus diferentes aspectos: significado (H1 Rho=0,657 p =0,000), autodeterminaciéon (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 areas de significado y autodeterminacion, que presentan los vinculos mas
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 institucion financiera.
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