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Resumen
El presente estudio tiene como objetivo principal demostrar como influye el Empowerment

sobre el Compromiso Organizacional, ademas determinar como influye el Empowerment en las
dimensiones del compromiso organizacional (cada uno de ellos: normativo, afectivo y continuo). Para
ello se aplicaran 2 instrumentos y se efectuara a través de una metodologia Cuantitativo-Correlacional,
explicativo, de disefio no experimental y corte transversal, sobre una muestra de 170 docentes de las 7
Unidades Educativas Adventistas del Ecuador, a través de encuestas con escala tipo Likert. Los
resultados indican que la variable Empowerment influye positivamente en la dimensién Compromiso
afectivo de la variable Compromiso Organizacional, teniendo un coeficiente de correlacion Tau-b de
Kendall de 0,354, por lo que se concluye que el Empowerment influye en el Compromiso

Organizacional.

Palabras Clave: Empowerment, Compromiso Organizacional, Compromiso afectivo
Abastract

The present study aims to demonstrate how Empowerment influences organizational
commitment, also to determine how empowerment influences the dimension of organizational
commitment (each of them: normative, affective and continuous). For this, 2 instruments will be
applied and will be carried out through a quantitative-correlational, explanatory, non-experimental
design and cross-section, on a sample of 170 teachers of the 7 Adventist educational units of Ecuador
Likert The results indicate that the Empowerment variable positively influences the affective
commitment dimension of the organizational commitment variable, have a significant relationship of

0.49, so it is concluded that Empowerment influences organizational commitment.
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Introduccion

Generalmente, la implicacion y participacion del personal en las decisiones de una
organizacion es muy negativa, particularmente en las Instituciones Educativas, generando asi un
insuficiente compromiso de los docentes con la empresa.

En los altimos tiempos, se ha dado un importante proceso de transformacion en la Educacion
(UNESCO, 2011), situacion que afecta directamente a los docentes ya que en algunos casos
desconocen los métodos y procedimientos del Ministerio de educacion y pasan de ser individuos
activos e innovadores y se convierten en individuos inactivos y rutinarios (Jara & Dagach, 2014).
Segin Iman Adi et al., (2021), el empoderamiento representa una estrategia educativa de gran
importancia ya que conduce al progreso de los conocimientos y destrezas de los empleados, que nos
da como resultado un mayor compromiso con la organizacion, mismo que asegura el triunfo de la
organizacion y por consecuencia seré el triunfo para todos (Chiavola et al., 2008).

Calix et al., (2016) mencionan que el empoderamiento trabaja como un instrumento gerencial
que otorga mayor autonomia. Que segin (Noboa et al., 2020) es atribuir mayor responsabilidad e
implicar a los empleados en las resoluciones que se puedan hacer en las organizaciones. Si la
institucion no refuerza el empoderamiento, se ve afectado el modo de actuar de los profesores ya que,
no se les permite desarrollarse como profesionales y tensionan el significado de profesionalismo y
profesionalidad (Martinic & Elacqua, 2010; Sisto, 2011).

Segun Dessler & Varela, (2011) el compromiso organizacional se trata de sintonizar las metas de la
Institucién con las metas de los empleados; y un bajo compromiso con la organizacion puede presentar
conflictos y rotacion de empleados (Anchelia et al., 2021).

Chiavola et al., (2008), menciona que en las grandes organizaciones no existia la cultura de
delegar responsabilidades ni autoridad para realizar cambios en la empresa y especificamente en las
Instituciones Educativa, trayendo como consecuencia situaciones en que los docentes se sintieron
excluidos, sin motivacion y poco comprometidos con las instituciones, de la misma manera (Yukongdi
& Shrestha, 2020) citado por Iman Adi et al., (2021) hace referencia al compromiso organizacional
como parte importante entre los empleados y la organizacién, puesto que si los empleados no estan
identificados con la organizacion decidiran irse o en ocasiones hasta podrian ser expulsados por la
organizacion.

Existe muchos estudios que Gltimamente se han desarrollado acerca del empowerment y el
compromiso laboral. Ahmadi et al. (2018) menciona que existe una correlacion positiva y significativa
entre el empoderamiento psicoldgico y sus dimensiones: significado, competencia, autodeterminacion
e impacto, con el compromiso organizacional. De la misma manera Murray & Holmes (2021) y
Ibrahim et al. (2015), determinan que a través del empoderamiento de los empleados se crea un fuerte

compromiso emocional con la organizacion.



Por otra lado (Jomah, 2017), determin6 que el impacto y la autodeterminacién son las dos
Unicas dimensiones del Empoderamiento que se relacionan positivamente con el compromiso
organizacional. De la misma manera (Kebriaei et al., 2015), menciona que solo tres dimensiones del
empoderamiento psicoldgico son las relevantes que influyen significativamente en el compromiso
organizacional.

En tal sentido, se concluye que todos los estudios coinciden gque en cuanto mas empoderado
psicolégicamente esté un empleado; es mas probable que esté comprometido con la organizacion.

El presente estudio se enfoca en el Empowerment y el compromiso laboral, siendo, el objetivo
principal determinar cémo influye el Empowerment en el compromiso organizacional, ademas
determinar como influye el Empowerment en el compromiso afectivo, continuo y normativo.
Asimismo, determinar el nivel de Empowerment y el nivel de Compromiso Organizacional de los
docentes. Para ello, se aplicaran dos instrumentos a los docentes y se efectuara a través de una

metodologia descriptiva-correlacional, explicativa, de disefio no experimental y corte transversal.

Marco teérico

Empowerment Psicoldgico

El Empowerment se considera una herramienta de gestion, que tiene la capacidad de integrar
a los empleados que mantienen puestos de menor rango, asignando mayor responsabilidad en los
procesos importantes de las empresas. Céalix et al., (2016) indica que el Empowerment se dispone en
las organizaciones como un instrumento de gestion y que es considerado como un nuevo paradigma
en el ambito empresarial (Hurtado, 2008), de la misma Garcia et al., (2021) menciona que el
Empowerment es la herramienta mas importante para la transformacion de la organizacion (Nikulin et
al., 2015).

El empoderamiento se puede utilizar como una estrategia para mejor la gestién empresarial,
gue para (Rangel, 2011) citado por (Célix et al., 2016) el Empowerment debe crear un ambiente donde
se trabaje en equipo y que el empleado se sienta involucrado con la empresa, lo que facilita a los
empleados a desarrollarse personalmente y que por consiguiente contribuiran al éxito de la
organizacion segun (Silva et al., 2015). Por ello (Hanaysha, 2016) citado por Baez-Santana et al.,
(2019) mencionan que se deben empoderar a los empleados para que puedan contribuir positivamente
a la organizacion. Por otra parte Conger & Kanungo, (1988) mencionan que el Empowerment se define
como autoeficacia ya que de esta manera se permite que los empleados estén seguros y confiados en
sus capacidades, que para (Thomas & Velthouse, 1990) es un componente de motivacion dentro de la
organizacion que permite, autonomia, creatividad e innovacion en el trabajo mismo que se ve plasmado
en los éxitos de la organizacion.

Chiavola et al., (2008) menciona que el Empowerment se enfoca en modificar la estructura
cultural de una empresa; donde los empleados participan y se interesen por la organizacion,
convirtiendose en agentes de cambio para lograr alcanzar los objetivos propuestos, que por otro lado,

Banda & Morales, (2015) mencionan al Empowerment como un procedimiento que otorga resultados



positivos en la organizacion, tomando como referencia los componentes que prioriza el

Empowerment: significado, competencia, autodeterminacion e impacto (Spreitzer, 1995).

Empowerment y sus dimensiones

Significado

Segun Orgambidez et al., (2017) EI significado es el valor que le da el trabajador a los
objetivos propuestos en la organizacion, el mismo que implica un mayor compromiso con sus labores,
sin dejar a un lado sus propias necesidades y aspiraciones personales (Diaz, 2009; Pérez & Guerrero,
2012).

Competencia

Para diaz, (2009) la competencia es la aptitud que tiene el trabajador para desarrollarse de
manera eficiente es su puesto de trabajo, por otro lado para spreitzer, (1995) menciona que es la
confianza y determinacion que tiene el trabajador con respecto a sus capacidades para realizar su
trabajo en situaciones laborales complicadas (Orgambidez et al., 2017).

Autodeterminacion

Para pérez & guerrero, (2012), la autodeterminacion consiste la libertad y autonomia que tiene
un empleado para realizar su trabajo (Diaz, 2009). Que para orgambidez et al., (2017) es la

responsabilidad y el compromiso del empleado para afrontar los retos laborales.

Impacto

Spreitzer, (1995) se refiere al nivel que tiene un empleado para contribuir en los resultados de
la empresa, por otro lado (Albar et al., 2012) considera que el desempefio de los empleados y sus

acciones influyen en la organizacion favorablemente.

Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional es la conexion entre la organizacién y el individuo, desarrolla
esfuerzos por el cumplimiento y crecimiento de la organizacion, generando eficiencia y productividad,
teniendo como resultado una relacion moral de permanencia y asi, la reduccion de probabilidad del
cese laboral.Seglin Baez-Santana et al., (2019), el compromiso organizacional se considera como una
conexion entre la institucion y los colaboradores, siendo la energia relativa el reconocimiento personal
participacion con una organizacion en particular ,es decir, el fuerte anhelo de permanecer como

miembro de una (Porter et al., 1973). En tanto, que Meyer & Allen (1991), definen al compromiso



como un conjunto de afectos y/o creencias concernientes del colaborador hacia la empresa. Buchanan
(1974) indica que ve al colaborador involucrado es semejante a un socio de la institucion, por lo tanto,
al anhelar su permanencia en ella, acepta sus principales objetivos y valores organizacionales (Porter
& Lawler, 1965), acatando las normas de la organizacion (Franklin, 1975), por la cual, el individuo
practica elevados sacrificios por el bien de la institucion (Porter & Lawler, 1965) y continua
cooperando activamente en ella (Davis y Newstrom,2000).

La relevancia del compromiso organizacional (CO) reside en la competencia para contribuir
sobre la eficiencia y la comodidad para con los individuos de una organizacién (Urteaga et al., 2008).
Baez-Santana et al. (2019), solicitan de las aptitudes en el conocimiento y el manejo emocional la
posibilidad de generar el pacto con la organizacion; entonces, los altos estandares de compromiso
organizacional determinadran el alcance de los objetivos y metas organizacionales, lo cual se establece
como ventaja competitiva (Neves et al., 2018).

Neves et al., (2018) asegura que, el comprometerse con la empresa es un constructo
multidimensional, el cual, refleja el estado psicol6gico asociado al vinculo afectivo de los trabajadores
con la organizacién, la apreciacion del deber moral de permanencia, por fidelidad, y el costo/beneficio
relacionado a la salida. Mientras Dee et al., (2006) también lo describen como el deseo de un empleado
de comprometerse y manifestando fidelidad a la organizacion.

Sait (2017) indica que el compromiso organizacional es crucial para las organizaciones que
desean retener empleados talentosos. Por lo tanto, si el compromiso organizativo del individuo a una
organizacion es mayor, la posibilidad de abandono sera reducida y habra mayor deseo de permanencia
(Ayala Calvo et al., 2007).

Compromiso Organizacional y sus dimensiones

Compromiso afectivo

El compromiso afectivo es la conexion emocional que desarrolla el colaborador con la
organizacion, apoyandose en las experiencias positivas generadas, y es asi como optan por permanecer
dentro de ella. Meyer & Allen (1991), mencionan que el compromiso afectivo es la orientacion
afectiva que percibe el colaborador con la institucién, lo que al mismo tiempo, impacta de primera
mano a la participacion animica que muestran entre ambos, es decir, establecen relaciones afectivas.

Por otro lado, Mowday & Streers (1979), menciona que el vinculo emocional, identidad y
compromiso con la organizacion, surge cuando el colaborador se compromete emocionalmente con la
organizacion, por lo tanto se asegura un estado emocional positivo (Newstrom, 2011). Polo-Vargas et
al., (2017), indica que el compromiso afectivo estd formada por el entusiasmo o dinamismo
manifestado en el trabajo, generada por el trato justo recibido de la organizacion para con sus
trabajadores (Meyer & Allen, 1991). Entonces Arias et al., (2003), considera que la satisfaccion laboral
es el factor mas importante, ademas, la percepcion de justicia organizacional de los colaboradores,

representadas por el desarrollo profesional o de carrera, suscitan un compromiso afectivo mayor



(Hinestroza, 2010). Segin Newstrom (2011), los colaboradores ansian esmerarse y deciden quedarse
en la institucion, buscan confort en la organizacion y mantener destacado orgullo de pertenencia al
manifestar a sus parientes de su emocion de pertenecer a la misma. Asimismo, se demuestra un interés
del empleado por los acontecimientos fortuitos que pueda pasar la organizacion, apoyando y
cooperando en situaciones adversas (Arciniega, 2002) porque la considera parte de su vida (Allen y
Meyer,1996).

Compromiso de continuidad

El acuerdo de continuidad es la necesidad que percibe el trabajador por permanecer en la
institucion, requerido por las inversiones hacia su persona y el costo que generaria su salida.
Segun Meyer & Allen (1991), el compromiso de continuidad es explicado como la necesidad de
continuar en la organizacion dado gue se ha dedicado tanto en ella, estimula a los trabajadores a
mantenerse en consecuencia a las considerables “inversiones” que tienen con la empresa (Newstrom,
2011), el colaborador realizard su esquema de valores para continuar en la organizacion, que esta
relacionada con las consecuencias asociadas a su decision de salida (Wallace, 1997), antes de tomar
una decision, éste, analizaria las decisiones efectuadas, los inconvenientes y consecuencias para su

entorno familiar y si podria conseguir un nuevo puesto de trabajo (Urteaga et al., 2008).
Compromiso normativo

El compromiso normativo es el deber moral, que manifiesta el colaborador al
pertenecer a la organizacion como retribucion a las prestaciones recibidas por parte de ella.
Segun Allen & Meyer (1991), precisa que este compromiso, es el nivel que el colaborador
percibe como condicién moral para continuar prestando sus servicios, es un compromiso a
creencias propias y ajenas, asi como afeccion de compromisos interiorizados (Newstrom,
2011), y se generan afectos de obligacidn que conllevan a los empleados a actuar, valorandola
(Eisenberger et al., 2001). Para Urteaga et al. (2008), son generados a cambio de inversién
realizada por la organizacion en el desarrollo profesional del trabajador (especializacion,

ayuda profesional, ayuda econdmica para los hijos, etc.).

Metodologia

Disefio Metodoldgico

El disefio corresponde a un enfoque cuantitativo. El tipo de estudio es correlacional porque se
establecio la asociacion del Empowerment y el Comportamiento Organizacional tomando en cuenta
sus diferentes dimensiones que son el Compromiso Afectivo, Continuo y Normativo, para indagar si

existe evidencia estadistica de relacion y si esta es significativa por medio de una prueba de hipotesis



(Cauas, 2015). Para ello se realiz6 un andlisis relacional por medio de la prueba estadistica de tau-b de
Kendal que permitid establecer la relacion entre las dos variables anteriormente mencionadas (Catena
etal., 2003). Ademas, el estudio fue transversal o transeccional ya que se recopil6 datos en un momento
unico (Ivan & Leandro, 2014). Asimismo, el disefio de investigacion fue no experimental porque se
realizé sin manipular deliberada de las variables en estudio; es decir, no se realiza ninguna alteracion

intencional a la variables independiente o a sus dimensiones (Hernandez Sampieri et al., 1997).

Disefio muestral

Para este estudio, la poblacién estuvo conformada por 303 docentes de las unidades educativas
particulares adventistas del Ecuador. Aplicamos la férmula de poblacién conocida, donde se obtuvo

una muestra de 170 trabajadores.

FORMULA PARA CALCULAR EL TAMANO DE LA MUESTRA
No<Z~-
(N —1)e?+ o022

n:

303 + 0.5% = 1.962

1= 303— 1)~ 0052 + 052 » 1.96

_ 29196
1.72

n=170

Técnicas de Recoleccion de Datos

La técnica se realizd6 mediante una encuesta. Para la variable Empowerment se us6 el
instrumento Psychological Empowerment Scale desarrollado por (Spreitzer, 1995), con la traduccion
al espafiol de (Albar et al., 2012), el instrumento de Escala de Empoderamiento Psicoldgico esta
compuesto por 4 dimensiones: Significado (3 items), Competencia (3 items), Autodeterminacion (3
items), e Impacto (3 items).

Este Instrumento fue usado por Moncada, (2021), la poblacién del estudio se conformé por 93
colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Miguel, Cajamarca, obteniendo una fiabilidad
de 0.851 por alfa de Cronbach, asi como Chiang Vega et al., (2016) en una muestra de 219 trabajadores
de la region del Bio-Bio, en Chile, obtuvo una confiabilidad de 0,829 por alfa de Cronbach.

Para medir la variable Compromiso Organizacional se usé el instrumento Organizational
Commitment desarrollado por (Allen & Meyer, 1991), con la adaptacién al espafiol de Arciniega &
Gonzalez (2006), estd compuesto por 3 variables: Compromiso afectivo (6 items), Compromiso
Continuo (5 items) y Compromiso Normativo (6 items). Este instrumento fue usado por (Anchelia et

al., 2021), en una muestra de 88 individuos comprendido entre docentes y administrativos del sector



educacion en Peru, donde se obtuvo una fiabilidad de 0.801 por alfa de Cronbach. De la misma manera
Osorio et al., (2016) usaron el instrumento en una muestra de 128 funcionarios de una institucion de
educacion superior de Bogota, donde obtuvo una fiabilidad de 0.726 de Cronbach.

Sin embargo, para el presente estudio cientifico se valido el instrumento por juicio de expertos,
en los que se contd con 3 profesionales en el area, que revisaron la relevancia, representatividad y
claridad en cada uno de los instrumentos:
Escala de Empoderamiento Psicoldgico: Relevancia (V de Aiken = 0,94), representatividad (V de
Aiken =0,94) y claridad (V de Aiken = 0,95).
Compromiso Organizacional: Relevancia (V de Aiken = 0,92), representatividad (V de Aiken = 0,90)
y claridad (V de Aiken = 0,94).

Finalmente, el coeficiente de V de Aiken muestra un anélisis de contenido con respecto al
Empowerment y Compromiso Organizacional con valores mayores de 0,90 indicando que existe la

inclusion de los items en el constructo y mostrando asi la validez del contenido de los instrumentos.

Tabla 1.
Juicio de expertos
Expertos Grado Formacién Afios de Institucién
académica experiencia laboral
Marcos Enrique Doctor Educativa 16 afos UPeU
Flores Gonzélez Empresarial
Psicologia clinica
Luis Alberto Magister Empresarial 5 afios UPeU
Geraldo Campos
Salomén Axel Magister Empresarial 5 afios UPeU

Vasquez Campos

Procesamiento del andlisis de datos

La técnica para la recoleccion de datos se obtuvo mediante los instrumentos Escala de
Empoderamiento Psicoldgico y Compromiso Organizacional, después de la recoleccion de la base de
datos en Excel se procedi6 a realizar la codificaciéon y darle valores a cada uno de los niveles tomando
en cuenta las diferentes dimensiones. Para el procesamiento estadistico se utiliz6 el Software IBM
SPSS'y la obtencion de los resultados fueron interpretados mediante tablas de frecuencias que permite
ver el nivel de las variables y dimensiones en estudio, también se obtuvieron resultados mediante tablas
de relacién cruzada para asociar la variable Empowerment con las dimensiones del Compromiso
Organizacional como es el compromiso afectivo, continuo y normativo. Se us6 la prueba de hip6tesis

Tau b de Kendall para responder a la pregunta de investigacion.

Resultados



Datos sociodemogréficos

La distribucién de la poblacion docente en las Unidades Educativas Adventistas esta
compuesta en su mayoria por docentes jovenes cuyas edades oscilan entre 25 a 30 afios (37,6%),
teniendo como genero predominante el femenino (75,9%). El 72,4% de los docentes cuentan con un
titulo universitario y con menos de 5 afios (47.6%) de experiencia laborando en sus respectivas
instituciones. Por otro lado, se observa que la mayor cantidad de docentes laboran en la UEP
Adventista del Ecuador (45.3%).

Tabla 2
Datos Sociodemograficos

n %
Género Femenino 129 75,9%
Masculino 41 24,1%
Grado de instruccion Primaria 4 2,4%
Secundaria 6 3,5%
Técnico 10 5,9%
Universitario 123 72,4%
Posgrado 27 15,9%
Rango de edad De 25 a 30 afios 64 37,6%
De 31 a 40 afios 45 26,5%
De 41 a 50 afios 38 22,4%
De 51 afios a mas 23 13,5%
Empresa donde trabaja UEA Loma Linda 26 15,3%
UEA Principe de Paz 23 13,5%
UEAP del Pacifico 22 12,9%
UEA Adventista del Ecuador 41 24,1%
UEPA Ciudad de Quito 33 19,4%
UEPA Santo Domingo 25 14,7%
Tiempo en la institucién Menos de 5 afos 81 47,6%
De 5 a 15 afios 63 37,1%
Mas de 15 afios 26 15,3%

Nivel de Empowerment



Para efecto de alcanzar los objetivos de la presente investigacion, se tomé en cuenta al
constructo “Empowerment” como una sola variable, el mismo que muestra un nivel alto de 92,9%
segun la percepcion de los docentes que participaron como sujeto de estudio. Asi mismo, se pudo
detectar un nivel moderado del 6,5% con respecto al nivel de percepcion del Empowerment. Por otra
parte, el 0,6% de la muestra percibe un nivel bajo en cuanto a la variable en estudio.

Tabla 3
Nivel de Empowerment
n %
Nivel bajo 1 0,6 %
Nivel moderado 11 6,5%
Nivel alto 158 92,9%
170 100,0%

Nivel de compromiso organizacional

Por medio de los percentiles 30 y 70 se obtuvieron los niveles bajo, moderado y alto. Se aprecia
en la tabla 4 que el nivel de las dimensiones del compromiso organizacional es alto y oscila entre el
52,9% y 81,8%, siendo la dimensién compromiso afectivo con la ponderacion mas alta (81,8%), el
compromiso continuo con (62,4%) y el compromiso normativo con una ponderacion de (52,9%).

Ademas, se identifica que el nivel de Compromiso Organizacional es moderado en un 54,7%.

Tabla 4
Nivel de Compromiso Organizacional
n %
Nivel bajo 4 2,4%
Compromiso Afectivo Nivel moderado 27 15,9%
Nivel alto 139 81,8%
Nivel bajo 46 27,1%
Compromiso Continuo Nivel alto 106 62,4%
Nivel moderado 18 10,6%
Nivel bajo 13 7,6%
Compromiso Normativo Nivel moderado 67 39,4%
Nivel alto 90 52,9%
Nivel bajo 7 4,1%
Compromiso organizacional ~ Nivel moderado 93 54,7%
Nivel alto 70 41,2%

Prueba de decision

Si p < 0,05 = entonces se rechaza Ho



Si p > 0,05 = entonces no se rechaza Ho

La variable empowerment y el compromiso organizacional en su dimension Compromiso
afectivo tienen relacién altamente significativa, dado que la significancia es 0,001 (p < 0,05), y el
coeficiente de correlacion Tau- b de Kendall (r = 0,354) que indica un grado de relacion alto y directo.
Es decir, a mayor empoderamiento, mayor es el compromiso afectivo de los docentes de las Unidades
Educativas Adventistas del Ecuador. Por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis del
investigador. En cuanto a las otras dimensiones del Compromiso Organizacional que son Compromiso

continuo y compromiso normativo no se encuentran relacionados con el Empowerment.

Tabla b
Tau-b de Kendall
Compromiso Compromiso Compromiso
Afectivo Continuo Normativo
Tau-b de x
,354 ,116 -,005
Empowerment  Kendall
Sig. (bilateral
9:( ) 000 118 045
n 170 170 170

Cuando existe un nivel de Empowerment alto, el compromiso afectivo también es alto

(79,4%), lo que confirma una relacidn directa entre la variable y la dimension en estudio.

Tabla 6
Tabla de relacion cruzada, Empowerment y Compromiso Afectivo.

Compromiso Afectivo

Empowerment ) ) Total
Bajo Medio Alto
Bajo n 1 0 0 1
% ,6% 0,0% 0,0% ,6%
Medio n 1 6 4 11
% ,6% 3,5% 2,4% 6,5%
Alto n 2 21 135 158
% 1,2% 12,4% 79,4% 92,9%
n 4 27 139 170
Total 0
% 2,4% 15,9% 81,8% 100,0%

Cuando el nivel de Empowerment es alto el compromiso continuo es de nivel medio (59,4%).
Sin embargo, no existe suficiente evidencia estadistica que determine una relacion entre esta variable

y la dimension en estudio.

Tabla 7



Tabla de relacién cruzada, Empowerment y Compromiso Continuo

Compromiso Continuo

Empowerment Total
Bajo Medio Alto
Bajo n 0 0 1 1
% 0,0% 0,0% ,6% ,6%
Medio n 6 5 0 11
% 3,5% 2,9% 0,0% 6,5%
Alto n 40 101 17 158
% 23,5% 59,4% 10,0% 92,9%
n 46 106 18 170
Total 0
%o 27,1% 62,4% 10,6% 100%

Cuando existe un nivel de Empowerment alto el compromiso normativo es de nivel alto

(48,8%), lo que muestra una tendencia entre la variable y la dimensién en estudio, sin Ilegar a tener

suficiente evidencia estadistica de relacion significativa.

Tabla 9

Tabla de relacion cruzada, Empowerment y Compromiso Normativo

Compromiso Normativo

Empowerment ) )
Bajo Medio Alto Total
Bajo n 0 0 1 1
% 0,0% 0,0% ,6% ,6%
Medio n 2 3 6 11
% 1,2% 1,8% 3,5% 6,5%
Alto n 11 64 83 158
% 6,5% 37,6% 48,8% 92,9%
n 13 67 90 170
Total 0
%o 7,6% 39,4% 52,9% 100,0%
Discusion

De acuerdo a los resultados se puede observar que el empowerment, influye significativamente

sobre el compromiso afectivo, con un p valor de 0,000 y un coeficiente de correlacion Tau- b de

Kendall (r = 0,354) indicando asi que el nivel de empoderamiento del docente dentro de su entorno

laboral define el compromiso afectivo que tenga con la institucion en la ejecucion de su labor. Estos

resultados son evidenciados de manera similar en estudio como el de Murray & Holmes (2021),

determind que el desarrollo de significado a través del empoderamiento de los empleados,

particularmente cuando los ideales y estdndares entre los trabajadores y su organizacion estan

alineados, crea un fuerte compromiso emocional

y afectivo que parece reducir fuertemente la



intencion de un empleado de irse. Por otro lado, Jomah (2017), indico que el impacto y la
autodeterminacion son las dos dimensiones del empowerment que se relacionan positivamente con el
compromiso organizacional y las dimensiones como el afectivo. Por el hecho de que cuando se les da
la autonomia para tomar decisiones sobre sus esfuerzos, ritmo y métodos de trabajo, su compromiso
organizacional definitivamente aumentara. A su vez, Zamora (2009) en su estudio sobre la relacion de
los compromisos organizacionales que establecen profesores chilenos de ensefianza basica con sus
escuelas, concluyeron que los docentes del sector municipalizado basan su decision de permanencia
laboral, en criterios de tipo afectivo, teniendo coherencia con los resultados.

Por otro lado, se determiné que existe influencia poco significativa del empowermet sobre el
compromiso continuo, teniendo un p valor = 0.118, un coeficiente de correlacion Tau- b de Kendall (r
= 0,116). Asi mismo en la investigacion de Ortiz, (2018) se menciona que el compromiso de
continuidad con la variable de estudio tiene una baja correlacion (0,36) en el aula de profesores de
centros educativos publicos.

Por otro lado, se determiné que existe influencia poco significativa del empowermet sobre el
compromiso normativo, teniendo un p valor = 0,945 y un coeficiente de correlacion Tau- b de Kendall
(r = -0.005), indicando una influencia poco significativa, esto indica que el empowerment de los
docentes afecta también al compromiso normativo con la institucion, en el respeto a sus normas y
politicas institucionales, considerando este hecho el colegio debe concientizar en fortalecer el
empoderamiento en sus docentes. Estudios como el de Kebriaei et al. (2015), determinan que solo tres
dimensiones del empoderamiento psicoldgico influyeron significativamente en el compromiso
normativo, concluyendo que en cuanto mas empoderado psicoldgicamente esté un empleado; es mas
probable que esté comprometido con la organizaciéon. Tambien Zamora (2009) obtuvo un resultado
similar donde el compromiso normativo es significativamente menos contundente de lo que sucede
con el afectivo. A su vez, Nikpour (2018), determin6 que el empoderamiento psicoldgico de los
empleados, més alla de su influencia directa, ejerce un efecto indirecto en la innovacion organizacional
y en el respeto a las normas a través de las mediaciones del compromiso organizacional en el cual el
alcance del efecto indirecto es significativamente mayor que el del directo. Y por dltimo Ibrahim et
al., (2015), determin6 que el empoderamiento psicolégico tiene una relacion significativa con el
compromiso normativo, esto significa que el 45,68% del impacto de la construccion individualizada y
el compromiso normativo podria explicarse por el empoderamiento psicoldgico como variables
mediadoras.

Se determina, a su vez que el nivel de empoderamiento se encuentra en un nivel alto con un
92,9%. El empoderamiento se puede utilizar como una estrategia para mejor la gestion empresarial,
que para (Rangel, 2011) citado por (Calix et al., 2016) el empowerment debe crear un ambiente donde
se trabaje en equipo y que el empleado se sienta involucrado con la empresa, lo que facilita a los
empleados a desarrollarse personalmente y que por consiguiente contribuiran al éxito de la
organizacion segun (Silva et al., 2015). Por ello (Hanaysha, 2016) citado por Baez-Santana et al.,
(2019) mencionan que se deben empoderar a los empleados para que puedan contribuir positivamente

a la organizacion.



Y por ultimo se determina que el compromiso organizacional se encuentra en un nivel
moderado en un 54,7%. Segun Baez-Santana et al., (2019), el compromiso organizacional se considera
como una conexion entre la institucion y los colaboradores, siendo la energia relativa el
reconocimiento personal participacion con una organizacion en particular ,es decir, el fuerte anhelo de
permanecer como miembro de una (Porter et al., 1973). Mientras que Meyer & Allen (1991),
definieron el compromiso como un grupo de afectos y/o creencias concernientes del colaborador hacia

la organizacion.

Conclusion

Se concluye dentro de la investigacion que existe influencia significativa del empowerment y
el compromiso organizacional en los docentes de la institucion, lo que lleva a determinar que el nivel
de empoderamiento en el que se encuentren los docentes va poder determinar su compromiso con la
institucion, por lo que para el colegio debe ser primordial el fomentar el empowerment, siendo esencial
gue este empoderamiento sea netamente aplicado en el trabajo que desempefia y de esa forma poder
fomentar el crecimiento de la institucién. De la misma manera podemos ver que en el estudio de
(Ahmadi et al., 2018), existe una correlacién positiva significativa entre el empoderamiento
psicologico y sus dimensiones y el compromiso organizacional; por lo tanto, si el nivel de
empoderamiento de los trabajadores aumenta o disminuye, su compromiso organizacional también
aumentara o disminuira.

A su vez se ha determinado que el empowerment influye directamente en el compromiso
afectivo de la institucion. Por otro lado, se ha determinado también el empowerment influencia
directamente sobre el compromiso normativo, aunque esta influencia no se altamente significativo,
indica la importancia que tiene para los trabajadores sentirse autbnomos en sus laborales, creando asi
empowerment, atrayendo un mejor respeto y compromiso con las normas de la institucién.

De acuerdo al nivel en el que se encuentra cada variable se determina que el nivel de empowerment
estd en un nivel alto en las instituciones educativas, lo que implica que gran porcentaje de los docentes
se siente con empoderamiento en sus instituciones.

Asi mismo el nivel de la variable compromiso se encuentra en nivel moderado, confirmando que la

institucion necesita trabajar en ello para fortalecer los niveles de compromiso.
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