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Resumen 

El empowerment resulta importante ya que empodera a los empleados, otorgándoles autonomía 

y responsabilidad, lo que aumenta su grado de engagement. Esta relación fortalece la 

productividad, la satisfacción laboral y fomenta un ambiente de trabajo positivo. Este estudio 

se centro en determinar la relación entre empowerment y el engagement en una entidad estatal; 

para el logro de este objetivo se contó con la participación de 146 trabajadores municipales, la 

metodología utilizada para este estudio fue para una investigación de tipo básica, cuantitativa, 

descriptivo – correlacional de diseño no experimental, luego de recolectados los datos y 
procesados encontró que el p-valor = 0.000 lo que indica que existe relación significativa entre 

el empowerment y el engagement y el coeficiente Rho Spearman = ,663 lo que indica una 

relación positiva considerable. Se concluyó que cada esfuerzo que se realice con el propósito 

de mejorar el empowerment en la institución impactará de manera proporcional en el 

engagement.  

 
Palabras clave: Empowerment; engagement; sector público; compromiso. 

 

 

Abstract 

Empowerment is crucial as it empowers employees, granting them autonomy and responsibility, 

thereby increasing their level of engagement. This relationship enhances productivity, job 

satisfaction, and fosters a positive work environment. This study focused on determining the 

relationship between empowerment and engagement in a state entity, with the participation of 

146 municipal workers. The methodology employed was basic, quantitative, descriptive-

correlational, and non-experimental. After data collection and processing, it was found that the 

p-value = 0.000, indicating a significant relationship between empowerment and engagement, 

with a Spearman's Rho coefficient of 0.663, signifying a considerable positive relationship. It 

was concluded that any efforts aimed at improving empowerment within the institution will have 

a proportional impact on engagement. 

 

Keywords: Empowerment; engagement; public sector; commitment. 



 

Introducción 

En la realidad en la que vivimos, en el campo organizacional específicamente en el sector 

público se viene enfrentando a una serie de desafíos que han transformado la forma en que se 

abordan los asuntos gubernamentales a nivel local (Rivas, 2022). La creciente complejidad de 

los problemas urbanos, la demanda ciudadana por mayor participación y transparencia, y la 

necesidad de optimizar los recursos limitados han llevado a un replanteamiento de la gestión 

en los gobiernos locales en diversas partes del mundo (Scarpeline de Castro et al., 2020). En 

este contexto, dos conceptos han cobrado una relevancia especial: el empowerment y el 

engagement pilares para lograr una buena gestión. 

El empowerment, definido como el proceso mediante el cual se otorga a los empleados el poder, 

la autoridad y la autonomía para tomar decisiones y llevar a cabo acciones que afecten su 

trabajo y su entorno laboral (Cáceres et al., 2022). El empowerment ha adquirido relevancia en 

la administración pública moderna, tomando importancia como una tecnica de gestión efectiva 

(Cueva, 2018). En la gestión pública se reconoce cada vez más que empoderar a sus empleados 

no solo mejora la eficiencia y la calidad de los servicios públicos, sino que también aumenta la 

satisfacción y la motivación de los trabajadores (Alejandría et al., 2023). 

Por otro lado, el engagement, entendido como el compromiso emocional, cognitivo y 

conductual de los empleados con sus tareas y con la organización (Agurto et al., 2020). El 

engagement es clave en la determinación de la salud organizacional y el desempeño de las 

entidades estatales (Charry & Solórzano, 2021). La literatura ha demostrado que el engagement 

de los empleados está relacionado positivamente con la productividad, la retención del talento 

y la satisfacción del ciudadano (Saavedra et al., 2020). 

A pesar de la creciente atención prestada a estos dos conceptos, la investigación que examina 

la correlación entre el empowerment y el engagement en el contexto municipal es limitada. 

Este estudio pretende llenar ese vacío en la literatura al explorar la relación entre el 

empowerment y el engagement de los empleados municipales. Se argumenta que el 

empoderamiento de los empleados puede influir significativamente en su nivel de engagement, 

lo que a su vez puede tener un impacto positivo en la calidad de los servicios públicos y en la 

satisfacción de los ciudadanos. 

Los gobiernos locales representados por municipalidades, son las extensiones del gobierno 

central y la función principal que cumplen es realizar gestiones con el propósito de mejorar la 

calidad de vida de los pobladores en la jurisdicción que les corresponde, este es el caso de la 



 

Municipalidad Distrital de Jepelacio, en donde se ha visto necesario determinar si los 

trabajadores de esta institución realizan sus funciones con engagement, este constructo es 

fundamental para el logro de los objetivos; es por esta razón que el objetivo principal de este 

estudio es determinar la relación que existe entre el empowerment y el engagement es la 

Municipalidad Distrital de Jepelacio.  

. 

Revisión de la literatura 

           Empowerment  

 

El empowerment es una estrategia de gestión que consiste en otorgar a los empleados la 

capacidad de tomar decisiones y controlar su propio trabajo. Esto se puede lograr de diversas 

maneras, como delegar autoridad, proporcionar capacitación y desarrollo, y crear un entorno de 

trabajo que fomente la confianza y la colaboración. Así lo corrobora Piguave & Vegas (2021), 

es un proceso mediante el cual los líderes otorgan a los empleados la autoridad y la 

responsabilidad para tomar decisiones relacionadas con su trabajo; para lograrlo  Diaz (2022), 

se debe implicar aumentar la autonomía de los individuos, permitiéndoles tomar decisiones 

relacionadas con sus roles laborales sin la necesidad de aprobación constante; también definen 

Morales & Morales (2018), que es proporcionar a los empleados las habilidades, el conocimiento 

y la información necesarios para que puedan contribuir de manera efectiva a los objetivos 

organizativos; Cáceres et al. (2022), es la percepción de tener control sobre el propio trabajo y 

la capacidad de influir en las decisiones que afectan el entorno laboral; Suárez (2022), es un 

proceso motivacional que impulsa a los empleados a asumir la responsabilidad de su trabajo y a 

comprometerse con los objetivos organizativos. 

El empowerment es importante porque tiene una serie de beneficios para las organizaciones, los 

empleados.  

Para las empresas, el empowerment puede: 

Mejorar la productividad: Los empleados que se sienten empoderados son más propensos a ser 

productivos y proactivos en su trabajo. Esto se debe a que tienen un mayor sentido de propiedad 

y responsabilidad por su trabajo (Espinoza, 2022). 

Aumentar la satisfacción y la motivación: Los empleados que se sienten empoderados están más 

satisfechos con su trabajo y motivados para dar lo mejor de sí mismos. Esto se debe a que se 

sienten valorados y apreciados por sus contribuciones (García et al., 2022). 

Reducir el estrés y la rotación de personal: Los empleados que se sienten empoderados son 

menos propensos a estresarse y a abandonar su trabajo. Esto se debe a que se sienten más 



 

apoyados y comprometidos con su trabajo (Blanco & Moros, 2021). 

Para los empleados, el empowerment puede: 

Ofrecer un mayor sentido de control y responsabilidad: Los empleados que se sienten 

empoderados tienen más control sobre su trabajo y sus propias carreras. Esto puede conducir a 

un mayor sentido de satisfacción y realización (Cáceres et al., 2022). 

Fomentar el desarrollo profesional: Los empleados que se sienten empoderados tienen más 

oportunidades de desarrollar sus habilidades y conocimientos. Esto puede conducir a un mayor 

crecimiento profesional (Morales & Morales, 2018). 

Mejorar el compromiso: Los empleados que se sienten empoderados están más comprometidos 

con su trabajo y su empresa. Esto puede conducir a una mayor productividad y lealtad (Sánchez 

et al., 2021). 

Las dimensiones del empowerment que se han tenido en cuenta en este estudio son las 

propuestas por Mendoza et al (2009), quien indica que son:  

Significado (Esta dimensión se refiere a la percepción de que el trabajo que realiza el individuo 

tiene un propósito y un valor significativos) 

Autodeterminación (Implica tener la capacidad de tomar decisiones y controlar la propia labor) 

Impacto (Se refiere a la percepción de que las acciones y esfuerzos del individuo tienen un 

impacto real en el resultado final)  

Competencia (Se relaciona con la percepción de tener las habilidades, el conocimiento y las 

capacidades necesarias para realizar eficazmente las tareas laborales). 

Engagement 

El engagement es el nivel de compromiso, entusiasmo y lealtad que tiene un empleado con su 

trabajo, su empresa y sus compañeros. Así lo ratifican Agurto et al. (2020),  se refiere al nivel 

de compromiso emocional que los empleados sienten hacia su trabajo y su organización; así 

también lo afirman Toscano et al. (2020), implica una fuerte conexión entre los empleados y la 

organización, caracterizada por la pasión y la dedicación a su labor; Ballesteros (2019), se 

manifiesta en la energía positiva, el entusiasmo y la concentración que los empleados aportan 

a sus tareas laborales; Castañeda & Flores (2021), es la identificación de los empleados con los 

valores y objetivos de la empresa, lo que resulta en un compromiso activo; Álvarez (2022), se 

relaciona con la percepción de que el trabajo tiene un propósito y valor significativos para el 

individuo. 

Las razones por las que el engagement aporta a las organizaciones:  

Mejora la productividad: Los empleados con buen nivel de engagement son más propensos a 

ser productivos y proactivos en su trabajo. Esto se debe a que están más motivados y se sienten 



 

más involucrados en su trabajo (Agurto et al., 2020). 

Aumenta la satisfacción y la motivación: Los empleados con buen nivel de engagement están 

más satisfechos con su trabajo y motivados para dar lo mejor de sí mismos. Esto se debe a que 

se sienten valorados y apreciados por sus contribuciones (Toscano et al., 2020), 

Reduce el estrés y la rotación de personal: Los empleados con buen nivel de engagement son 

menos propensos a estresarse y a abandonar su trabajo. Esto se debe a que se sienten más 

apoyados y comprometidos con su trabajo (Lupano & Waisman, 2018). 

Mejora la innovación: Los empleados con buen nivel de engagement están más dispuestos a 

compartir sus ideas y tomar riesgos. Esto puede conducir a la innovación y al desarrollo de 

nuevos productos y servicios (Ocampo et al., 2021). 

Mejora la cultura organizacional: El engagement puede crear un entorno de trabajo más 

colaborativo y participativo. Esto puede conducir a una mayor satisfacción y productividad de 

los empleados (Castañeda & Flores, 2021). 

Mejora la imagen de la empresa: Las empresas que ofrecen un entorno de trabajo con un alto 

engagement son percibidas como más atractivas para los empleados y los clientes (Ballesteros, 

2019). 

Las dimensiones del engagement que se han tenido en cuenta en este estudio son las propuestas 

por Schaufeli y Bakker (2003), quien indica que son:  

Vigor (Esta dimensión se refiere a la energía y la resistencia que los empleados aportan a sus 

tareas laborales). 

Dedicación (Implica un fuerte compromiso y una conexión emocional con el trabajo y la 

organización. 

Absorción (Se refiere a la capacidad de los empleados para concentrarse y sumergirse por 

completo en sus tareas laborales). 

 

Figura 1.  

Marco y modelo teórico 



 

Hipótesis general 

Existe relación significativa entre el Empowerment y engagement en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Jepelacio, San Martín - Perú. 

Hipótesis específicas 

Existe relación significativa entre el Empowerment y el vigor en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Jepelacio, San Martín - Perú. 

Existe relación significativa entre el Empowerment y la dedicación en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Jepelacio, San Martín - Perú. 

Existe relación significativa entre el Empowerment y la absorción en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Jepelacio, San Martín - Perú. 

 

Metodología 

Este estudio se encasilló en un enfoque cuantitativo porque se concentró en la recopilación y 

el análisis de datos numéricos y estadísticos con el fin de dar conclusiones objetivas (Sánchez, 

2019). Fue de tipo básico porque se centra solo en el estudio de empowerment y en engagement 

y solo hace aportes referentes a esta temática (Gabriel, 2017). Diseño no experimental de corte 

transversal porque se hizo la colecta de la información en un solo punto del tiempo y no se hizo 

ninguna manipulación (Cvetkovic et al., 2021). El nivel fue descriptivo correlacional porque 

se presentan las características de las variables y sus dimensiones y se detalla la relación que 

existen entre estas (González & Ruiz, 2011). 

La población estuvo compuesta por trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jepelacio, 

entidad ubicada en el departamento de San Martín en la zona nororiental del Perú, trabajadores 

que desempeñan diversas funciones en las diferentes áreas de la institución que según el reporte 

de área de personal a junio 2023 eran un total de 160 con tipo de contrato indefinido.  

Los criterios de inclusión y exclusión considerados en este estudio fueron: 

Inclusión, Trabajadores que por decisión propia quisieron participar, trabajadores con tipo de 

contrato indeterminado, trabajadores que al momento de realizado el estudio desarrollaban sus 

actividades laborales con normalidad.  

Exclusión: Trabajadores que por voluntad propia decidieron no participar, trabajadores que 

realizan funciones en la institución, pero con modalidad outsourcing o tercerizados y 

trabajadores de vacaciones, licencia o suspendidos por razones diversas.  



 

Luego de aplicar estos criterios encontramos como resultado a 146 trabajadores (5 estaban de 

vacaciones, 3 con licencia, 2 suspendidos y 4 decidieron no participar). 

En la determinación de la muestra se hizo por medio de un muestreo censal, porque se procedió 

a la recolección de los datos incluyendo a toda la población de estudio, sin seleccionar una 

muestra (González, 2012). Se tomó como muestra a los 146 trabajadores que cumplieron los 

criterios de inclusión y exclusión.   

La tecnica utilizada en la recolección de los datos fue la encuesta; en su ejecución se hizo uso 

del Empowerment Scale en su adaptación al español de Mendoza et al (2009), este instrumento 

está compuesto por 4 dimensiones y 20 ítems estructurados en escala de Likert (1 = nunca - 5 

= Siempre) y para medir el engagement se hizo uso del cuestionario Utrecht Work Engagement 

Scale (UWES-17) en su versión en español de Schaufeli y Bakker (2003), dicho instrumento 

está estructurado por 3 dimensiones: vigor del ítem 1 - 6, dedicación del ítem del ítem 7 - 11 y 

absorción del ítem 12 - 16; estructurado en escala de Likert (1 = nunca y 5 = siempre). 

En la determinación de la validez de los instrumentos, se hicieron se hizo por medio del juicio 

de expertos; participaron como expertos 3 profesionales, evaluaron la claridad, relevancia y la 

coherencia de cada uno de los ítems de los instrumentos, dando un dictamen favorable para su 

aplicación.  

Se utilizó el Alfa de Cronbach para determinar la fiabilidad de los instrumentos, luego de 

procesada la información se obtuvo para el Empowerment Scale un coeficiente de 0.934 y para 

el Scale Uwes 17 un coeficiente de 0.911; estos resultados demuestran fiabilidad porque 

superan el 0.7 (Arévalo & Padilla, 2016). 

Previo a la aplicación de la encuesta se solicitó la autorización a los responsables de la gestión 

2023 de la Municipalidad Distrital de Jepelacio, al obtener un resultado positivo a la solicitud 

se procedió a aplicar la encuesta de manera virtual por medio del Forms de Google, este proceso 

tomo 30 días.  

Luego los datos recolectados se procesaron en el programa estadístico SPSS 26. 

 

 

 

 

 

 

 



 

Tabla 1 

Técnicas estadísticas utilizadas  

Tecnica estadística  Razón  

Alfa de Cronbach Para determinar la fiabilidad Soler et al (2012)  

Estadística descriptiva  

Para mostrar las características de los participantes y los 

niveles las variables y sus dimensiones  

 

Kolmogorov-Smirnov 

(Prueba de normalidad) para determinar el análisis estadístico 

adecuando. 

 

Rho Spearman  

De acuerdo a los resultados de la prueba de normalidad para 

determinas las correlaciones (Pedrosa et al., 2014). 

 

 

En cuanto a la determinación de los niveles de relación se ha tomado en cuenta el rango de 

correlación que proponen Mondragón (2014) quien indica:  

• 0 = no hay correlación,  

• De 0.01 – 0,10 = correlación positiva débil 

• De 0,11 – 0,50 = correlación positiva media 

• De 0,51 - 0,75 = correlación positiva considerable 

• De 0,76 – 0.90 = correlación positiva muy fuerte  

• De 0.91 – 1 correlación positiva perfecta  

 

Resultados 

Análisis sociodemográfico 

En la Tabla 2 se presenta el género de los participantes el género predominante en la institución 

es masculino con 50.6%; en cuanto a la edad el rango que predomina es el de 36 a 45 años con 

un 37.7%; los participantes en su mayoría son casados con un 52.1%; el tiempo que laboran en 

la institución en su mayoría son de 1 a 5 años con 34.2% y en su mayoría los participantes cuentan 

con estudios universitarios con 58.2%. 

 

 



 

Tabla 2.  

Análisis sociodemográfico 

  Recuento % 

Género Masculino 76 52.1 

Femenino 70 47.9 

Edad (años) < 25  36 24.7 

de 26 a 35  45 30.8 

de 36 a 45  55 37.7 

de 46 a 55  9 6.2 

> 56 años 1 0.7 

Estado civil Soltero(a) 61 41.8 

Casado(a) 76 52.1 

Viudo(a) 3 2.1 

Divorciado(a) 6 4.1 

Tiempo que labora 

en la entidad (años) 

< 1  41 28.1 

de 1 a 5  50 34.2 

de 6 a 10 39 26.7 

> 10  16 11 

Grado de instrucción Secundaria 8 5.5 

Superior técnica 35 24 

Superior universitario 85 58.2 

Posgrado 18 12.3 

 

Nivel de las variables y sus dimensiones 
En la Tabla 3 se presenta la percepción de los participantes respecto a las variables estudiadas 

y sus respectivas dimensiones; el empowerment es percibido en un nivel medio con un 39%; 

sus dimensiones (Significado, Autodeterminación, Impacto y Competencia) también son 

percibidos en un nivel medio con (74%; 63.7%; 63%; 57.5%); la variable engagement es 

percibido en un nivel medio con 63.7%; sus dimensiones (Vigor, Dedicación y Absorción) 

también son percibidos en un nivel medio con (59.6%; 69.2%; 55.5%).  

 

Tabla 3.  

Análisis descriptivos del empowerment y el engagement 



 

Nivel 

Empowerment 

Emp Sig Aut Imp Com 

f % f % f % f % f % 

Bajo 53 39 38 26 53 36.3 54 37 62 42.5 

Medio  89 61 108 74 93 63.7 92 63 84 57.5 

Alto 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Nivel 

Engagement 

Eng Vig Ded Abs   

f % f % f % f %     

Bajo 53 36.3 59 40.4 45 30.8 65 44.5     

Medio  93 63.7 87 59.6 101 69.2 81 55.5     

Alto 0 0 0 0 0 0 0 0     

Nota: Emp=empowerment; Sig=significado; Aut=autodeterminación; Imp=impacto; Com= 

competencia; Eng=engagement; Vig=vigor; Ded=dedicación; Ads=Absorción. 

Prueba de normalidad  
En la Tabla 4 muestra los resultados de la prueba de normalidad (K-S), donde la “sig” < .05, lo 

que denota que los datos son no paramétricos, por esta razón se tomó la decisión de usar la prueba 

no paramétrica Rho Spearman (Apaza et al., 2022). 

Tabla 4.  

Prueba de normalidad K - S 

Pruebas de normalidad  
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 
Emp 0.124 146 0.000 
Sig 0.251 146 0.000 
Aut 0.128 146 0.000 
Imp 0.145 146 0.000 
Com 0.193 146 0.000 
Eng 0.105 146 0.000 
Vig 0.230 146 0.000 
Ded 0.221 146 0.000 
Abs 0.164 146 0.000  

Análisis inferencial 

En la Tabla 5 en relación a los resultados inferenciales, encontramos para todos los casos el p-

valor =0.000 lo que indica la aceptación de las hipótesis demostrando la existencia de una 



 

relación significativa para todos los casos; esto indica que la variable empowerment y el 

engagement tienen una relación significativa y el coeficiente Rho Spearman = 0.663 que denota 

una relación positiva considerable; caso similar se presente entre la variable Emp y las 

dimensiones (vig, ded y abs),  los cuales tienen una relación significativa y el coeficiente y Rho 

Spearman (0,651; 0,684; 0,601) que determina relación positiva considerable para todos los 

casos. 

Tabla 5.  

Correlaciones entre la comunicación interna y el trabajo en equipo  

Hipótesis Rho Spearman p - valor Comentario 

H Emp - Eng ,663** 0.000 Aceptada 

H1 Emp - Vig ,651** 0.000 Aceptada 

H2 Emp- Ded ,684** 0.000 Aceptada 

H3 Emp - Abs ,601** 0.000 Aceptada 

 

Discusión 

Los resultados obtenidos en este estudio indican hallazgos significativos en relación con las 

variables de empowerment, engagement y sus dimensiones (vigor, dedicación y absorción). 

Estos resultados son consistentes con investigaciones previas y aportan una mayor comprensión 

sobre la relación entre estos constructos en el contexto de la ciencia administrativa. A 

continuación, discutiremos estos resultados en comparación con investigaciones anteriores: 

Los hallazgos respaldan investigaciones previas realizada por Arias (2021), que sugiere que 

existe una relación significativa entre el liderazgo y el engagement en el lugar de trabajo con un 

resultado que indica relación significativa entre las variables p-valor= 0.000 y un Rho Spearman 

= 0.653 que indica una relación buena, cada acción que se realice con el fin de mejorar el 

liderazgo impactará de manera directa en el engagement. 

Así también tenemos a Ríos et al (2017), quienes realizaron una investigación que lleva por 

título “El empowerment como predictor del compromiso organizacional en las Pymes” que 

contó con la participación de 154 personas y se determinó el empowerment es causal del CO al 

empoderar generamos trabajadores comprometidos; en esta investigación se determinó que el 

empowerment en la población estudiada tiene un porcentaje de 87% de bueno y el compromiso 

un 79% de bueno; en esta investigación el empowerment y el compromiso también tienen una 

percepción positiva de 71.4% y 60.4% respectivamente; estos niveles de percepción son de 



 

mucho beneficio para la entidad. Morales & Morales (2018), una organización con niveles 

aceptables en cuanto a percepción de empowerment y compromiso está en ventaja y en el 

camino correcto para lograr sus metas. 

También Morales & Morales (2018), indican que el empowerment proporciona trabajadores que 

en el desarrollo de sus funciones muestran compromiso y que la valoración de su rendimiento 

laboral siempre es adecuado.    

En el desarrollo de este estudio se presentaron dificultades en la búsqueda de información de las 

variables estudiadas en ese sector público, hay muy poca información al respecto y en la colecta 

de los datos hubo demoras en el llenado esto producto de las ocupaciones de los participantes. 

Conclusiones 

 
De los resultados obtenidos del presente estudio se llega a la conclusión que la el empowerment 

y el engagement tienen relación significativa positiva considerable indicando que, en la 

Municipalidad distrital de Jepelacio, si los responsables de la gestión promueven la 

implementación del empowerment, esto generará mejoras en el sentimiento de engagement que 

será beneficiosa para la entidad.  

Además, nuestras conclusiones indican que el empowerment también guarda una relación 

significativa y positiva con las dimensiones del engagement: vigor, dedicación y absorción. 

Los coeficientes Rho Spearman (0.651; 0.684; 0.601) sugieren que un incremento en el 

empowerment se traduce en un aumento en la vitalidad, compromiso y capacidad de inmersión 

de los empleados en su trabajo 

Estos hallazgos tienen implicaciones cruciales para la gestión de recursos humanos y la 

administración en general. La promoción de prácticas de empowerment puede convertirse en 

una estrategia efectiva para elevar el nivel de engagement de los empleados, lo que, a su vez, 

contribuye a un desempeño laboral más productivo y satisfactorio. 

Los resultados respaldan la importancia de fomentar el empowerment en las organizaciones 

como una estrategia eficaz para aumentar el engagement de los empleados y mejorar su 

bienestar laboral. La relación positiva y significativa observada entre estas variables subraya la 

relevancia de promover prácticas de empoderamiento en la entidad estudiada. 
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