Rev. Tzhoecoen. Julio —diciembre 2023. Vol. 15/ N.° 2, pp. 139 - 155 ISSN: 1997-8731, version electrénica.

Empowerment y compromiso organizacional en docentes
del centro educativo san francisco de asis en huaycan -
lima

Empowerment and organizational commitment in teachers at the san francisco of asis educational center in
huaycan -lima

Cinthia Gemally Rojas Mamani *

DOI: https://doi.org/10.26495/tzh.v15i2.2595
Resumen

El analisis de la presente investigacion plante6 como objetivo central determinar la relacion entre el
empowerment y compromiso organizacional en el personal docente del centro educativo San Francisco de Asis
en Huaycan, Lima, 2022. La metodologia utilizada para el estudio es de nivel correlacional, bajo el enfoque
cuantitativo y de disefio no experimental — transversal. Los datos fueron recolectados a través del cuestionario
aplicado a una poblacion establecida por 46 docentes; la confiabilidad de ambos instrumentos se evidencio bajo
el estadistico Alpha de Cronbach, empowerment (0.871) y compromiso organizacional (0.782). Se logré como
resultado una correlacion entre ambas variables dado que el coeficiente estadistico Rho de Spearman refleja
valor de 0.585, lo cual responde a una correlacién significativa positiva moderada, del mismo modo se observa
que las dimensiones del empowerment influyen de manera directa y positiva con el compromiso organizacional
recibiendo valores que corresponden a una correlacidn positiva; es decir, a mas empowerment mayor COmpromiso
organizacional.
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Abstract
The central objective of the analysis of this research was to determine the relationship between empowerment and

organizational commitment in the teaching staff of the San Francisco de Asis educational center in Huaycan,
Lima, 2022. The methodology used for the study is correlational level, under the quantitative approach and non-
experimental — transversal design. The data were collected through the questionnaire applied to a population
established by 46 teachers; the reliability of both instruments was evidenced by Cronbach's Alpha statistics,
empowerment (0.871) and organizational commitment (0.782). As a result, a correlation between both variables
was achieved given that Spearman's Rho statistical coefficient reflects a value of 0.585, which responds to a
moderate positive significant correlation. In the same way, it is observed that the dimensions of empowerment
influence directly and positively with the organizational commitment receiving values that correspond to a positive
correlation; That is, the more empowerment, the greater organizational commitment.
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1. Introduccion

En el mundo empresarial surgen nuevas herramientas estratégicas como el empowerment que
permiten mejorar en los trabajadores el grado del compromiso organizacional. Piguave & Vegas (2021),
afirma que el empowerment es una herramienta en el proceso estratégico que refuerza el liderazgo,
permitiendo tomar control sobre su vida con conciencia y compromiso, asi mismo lo menciona Fonseca
& Martinez (2022), que a través del empowerment los empleados perciben dominio real sobre calidad,
servicio y eficiencia dentro de sus areas de trabajo, los trabajadores facultados mediante el
empowerment benefician a la empresa y se benefician asi mismos; mejorando el logro de resultados de
la organizacién. Por ello, el empoderamiento en los docentes permite que se apropien de sus métodos
de ensefianza, dandole significatividad, siendo uno de los aspectos motivacionales eficientes para
potenciar el compromiso organizacional de los docentes en las instituciones (Muhammad & Huassain,
2020).

En estos Gltimos afios, los procesos organizacionales educativos han afrontado grandes cambios
debido a las nuevas exigencias de la sociedad, evidenciando bajo ejercicio de autonomia, falta de
liderazgo pedag6gico y modelos restrictivos que configuran su subsistencia institucional, siendo el
docente el principal protagonista de estos contextos (Rodriguez & Pifia, 2022). En consecuencia, existen
un cierto nimero de docentes que tienen la sensacion de carencia de poder y piensan que sus esfuerzos
ejercen un escaso impacto en el desempefio porgque estan bajo las 6rdenes de un lider autocratico,
provocando que los docentes formadores carezcan bajos niveles de compromiso e involucramiento
(Miranda, Sanchez, Valiente & Asmat, 2021).

Al tener una sociedad exigente que demanda grandes cambios, los servicios educativos enfrentan
obstaculos para adquirir sistemas innovadores que afectan la calidad en la educacién y formacion
profesional, esto se debe a que los docentes no se apropian de su préctica pedagdgica, por lo que la falta
de autonomia, de comunicacion y el exceso de control, provocan que las organizaciones tengan bajos
niveles de motivacion laboral, compromiso organizacional y baja productividad laboral.

Un estudio realizado por Deloitte (2015), identific6 que uno de los obstaculos que las
organizaciones desafian a nivel mundial es el bajo nivel de compromiso, asi lo contemplaron el 87% de
los directivos en Recursos Humanos por falta de herramientas de medicién y mejora del compromiso
laboral, también se identificd que solamente el 46% de las organizaciones son capaces de afrontar los
desafios del compromiso organizacional.

Por otro lado, segin Towers (2020), el 33% de empleadores en Latinoamérica citan la falta de
compromiso de los empleados evidenciando un problema de desafio central. Este problema se ve
reflejado también en las organizaciones peruanas, segun el Diario Gestion en el afio 2015, el 87%
estimaron la ausencia de compromiso, ademas de no contar con programas 0 herramientas que
solucionen este problema.

En los procesos educativos, el compromiso organizacional es un factor critico en el logro
académico. En ese mismo sentido, el Banco Mundial en el afio 2021 hizo hincapié que el
empoderamiento de los docentes es una pieza clave dentro del sistema educativo. El Peru esta en un
proceso de buscar soluciones a los bajos niveles de compromiso organizacional, es necesario que el
sistema educativo en el Perl implemente un conjunto de estrategias y herramientas que los docentes
puedan proveer, lo cual MINEDU viene implementando el Proyecto de Evaluacion del Desempefio,
gue involucra a los docentes a participar y generar resultados positivos en el compromiso organizacional.

El centro educativo San Francisco de Asis no es excluida a esta problematica educativa, se observé
que el sistema de ensefianza que ponen en practica los docentes corresponden a un sistema de ensefianza
tradicional, ademas en las actividades desarrolladas se evidencia poco compromiso por parte del
personal docente.
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Por lo expuesto, diversas investigaciones consideran que el empowerment influye positivamente
en los resultados laborales teniendo una contribucion significativa en el compromiso organizacional.

Estudio realizado por Limon (2022), sefiala que los directivos de los centros educativos deben
empoderar al personal docente aumentando el grado de participacion en la toma de decisiones, por lo
gue como consecuencia aumentara positivamente el desempefio y el compromiso en las instituciones.
Por otro lado, Kiral (2020), realiz6 una investigacion en docentes que laboraron en escuelas publicas,
hallando la existencia de una relacion positiva entre el empowerment y el compromiso organizacional,
donde los docentes con mayor antigiiedad profesional 31-40 afios demostraron mayor compromiso que
los docentes de antigliedad de 11-20 afios. Otro estudio es el de Muhammad & Huassain (2020), donde
hallaron que existe percepcion del empowerment junto con el compromiso organizacional en docentes
de educacion secundaria publica y que ambas variables manifestaron una fuerte correlacién positiva.
Raveendran & Balakrishnan (2021), determinaron que si los docentes estan empoderados, presentarian
alto compromiso en la organizacion, ademas de aumentar la confianza en si mismo permitiendo el logro
de sus metas y trabajo en equipo. De igual manera se realizd un estudio en una universidad privada
(Cheasakul & Varma, 2016), donde demostraron que existe una relacién significativa positiva entre el
empowerment y compromiso organizacional en los docentes que laboran en dicha institucion.

Se puede constatar que existen diferentes investigaciones sobre el empowerment y el compromiso
organizacional relacionado a otros sectores econdmicos como el sector salud (Ccosi, 2021; Zavala &
Cuyos, 2021), sector empresarial (Naupay, 2018; Paz & Rafael, 2021; Villa & Marquez, 2017), en
trabajadores de organizaciones culturales (Ramos-Vidal & Maya-Jariego, 2014), y en trabajadores de
diversas organizaciones, permitiendo considerar que la relacion de estas dos variables permite resultados
en contextos diferentes.

No obstante, en el Peru, son escasas las investigaciones de relacion de estas dos variables en
instituciones educativas, en consecuencia siempre es necesario averiguar sus capacidades y limitaciones
mediante la reevaluacion en contextos y espacios diferentes (Noriega et al., 2021), como en empresas
gue brindan servicio de educacion mediante las instituciones educativas, por lo que el presente trabajo
propone realizar la correlacion de ambas variables en la institucion educativa San Francisco de Asis
siendo una contribucion a las futuras investigaciones.

Finalmente, la presente investigacion sera Util y conveniente en el ambito profesional, para
aquellos investigadores que quieran evaluar la relacion entre el empowerment y compromiso
organizacional en centros educativos, no contemplado en anteriores investigaciones.

Empowerment Psicoldgico

El Empowerment es considerado un mecanismo donde los individuos obtienen autonomia y
control sobre sus actividades, siendo una herramienta estratégica empresarial dentro de la organizacion
que incluye aspectos intrapersonales en los trabajadores.

Segun Chiavenato (2017), el empowerment se refiere al proceso 0 mecanismo por medio del cual
faculta poder a un individuo o grupo de individuos para ejercer autonomia y control sobre sus propias
vidas. Este proceso otorga poder al capital humano para que tome decisiones por si mismos en su trabajo
sin tener que buscar alguna aprobacion donde el trabajador tiene la libertad y confianza de elegir sus
acciones y se responsabilice con los resultados de sus actividades (Cortez & Davila, 2016). Ademas
Fonseca & Martinez (2022), mencionan que sin la delegacion de poder, ninguna organizacion podra
disfrutar del éxito a largo plazo. Por ello, el empowerment maximiza el potencial de los individuos,
fortalecen habilidades, aumentan su autoestima, solucionan problemas y desarrollan mejor su
autogestion.

Troya, Vasquez, & Fajardo (2019), mencionan que el empowerment se vuelve en una herramienta
estratégica competitiva que fortalece el liderazgo, el trabajo en equipo y la calidad total, asi mismo lo
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menciona Banda & Morales (2015), que es un componente fuertemente enlazado a la salud
organizacional que permite el buen funcionamiento de la organizacion. Por tal motivo, Obando, Cuenca,
& Rea (2020), indican que cuando una organizacion es dirigida bajo este método se estimula nuevas
ideas y lainnovacidn en toda la organizacion ya que obtienen mas beneficios si integran esta herramienta
0 método intensificando el compromiso, mejorando la comunicacion interna y la satisfaccion de sus
trabajadores. Es muy importante que las empresas tengan presente la existencia de un capital humano
eficiente, ya que la consecucion de los objetivos organizacionales se obtiene a través de ellos. En tal
sentido, Rios, Lopez, & Sanchez (2019), mencionan que el logro o fallo de esta herramienta estratégica
va depender fuertemente de la intervencién y compromiso de los trabajadores y del liderazgo de los
directivos.

El empowerment segun Jaaffar, Ibrahim, Rajadurai, & Sadigq Sohail (2019), es una motivacion
intrinseca compuesta por un grupo de cogniciones y se refiere a la creencia personal del individuo con
el fin de influir en los resultados generales, que segun Mufioz, Barrera & Dominguez (2021), hacen
referencia a la potenciacion psicoldgica, es decir, se centra en el estado psicoldgico del personal que
experimenta un sentimiento de responsabilidad propio hacia la organizacidn, basandose en el estudio de
Bretones & Jaimez (2022), el empowerment esta compuesto por cuatro cogniciones basicas: significado,
competencia, autodeterminacion e impacto.

Significado: Se entiende como significado al valor personal establecido en las metas de trabajo en
relacién con sus creencias personales, llegando a ser un valor intrinseco. De acuerdo con, Jordan,
Todorovi¢ & Mari¢ (2017), el significado se refiere al valor personal que se le asigna a las metas o
propositos, que va en relacion entre el rol laboral de uno y sus creencias, valores y estandares propios
de un individuo, asi lo menciona Limon (2022), implica que el trabajador realice una alineacion entre
los objetivos de la organizacién y sus aspiraciones personales, es decir; el esmero o valor intrinseco que
le da el colaborador a su trabajo.

Competencia: Se entiende por competencia al sentimiento individual del trabajador al realizar
diversas labores practicando sus habilidades y destrezas. Segun Piguave & Vegas (2021), la competencia
es la creencia o sentimiento individual a la hora de desarrollar una tarea, llamado también “autoeficacia”,
seguridad en la propia capacidad para desarrollar con éxito los resultados ansiados. Asi lo menciona
Amezcua, Pérez, & Quiroz (2019), que la competencia es la capacidad que tiene el trabajador de
desempefiar una actividad, haciendo uso del dominio de sus habilidades, conocimientos y competencias
que posee.

Autodeterminacion: La autodeterminacion alude al sentido de eleccion en demostrar la
independencia de llevar a cabo una tarea de principio a fin. De acuerdo con los autores, Chiang,
Valenzuela, & Lagos (2014), la autodeterminacion es un sentimiento individual, se refiere al grado de
sentimiento de eleccion de uno con respecto al trabajo, donde el nivel de responsabilidad que perciben
los empleados al elegir acciones debe contar con la disposicion y actitud a la hora de cumplir con el
trabajo.

La autodeterminacién segun Roman, Krikorian, Ruiz, & Betancur (2016), es la capacidad que tiene el
empleado de realizar de manera auténoma las labores, es decir; el poder de elegir si se inicia 0 no una
actividad, asi lo mencionan Zorlu, Baytok, Avan, & Inci (2021), el trabajador tiene la libertad de
desempefiar o regular las tareas en el puesto de trabajo de principio a fin.

Impacto: El impacto es el grado con el cual un trabajador pueda contribuir estratégicamente en la
organizacion y cdmo sus acciones marcan una diferencia en el trabajo. Santos, Goncalves, Orgambidez,
Borrego, & Mendoza (2014), definen que el impacto es la creencia individual basada en la percepcion
sobre la capacidad de influencia, asi mismo, Rico et al., (2016), mencionan que es la certidumbre que
uno puede influir estratégica, administrativa u operativa en el trabajo. También es la sensacion de poder
aportar en la transformacion y obtener resultados deseados dentro de la organizacion (Beuren, Anzilago,
& Dal Vesco, 2018).
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Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional es la asociacion entre los empleados y la organizacion, también el
interés de quedarse en ella, siendo un estado psicolégico que estd compuesto por componentes que
actlan de forma positiva o negativa en la organizacion.

Segun Maynez (2016), el compromiso organizacional es la fuerza de como un individuo se
involucra y se asocia con una organizacion ademas del interés de mantenerse en ella como uno de sus
miembros, que para Verenzuela, Garcia, Araque & Salas (2022), se evidencia fuertemente en
colaboradores que llevan varios afios laborando en una organizacion debido a las necesidades de
permanencia, deber moral y limitacién de oportunidades laborales.

Ademaés, Al-Jabari & Ghazzawi (2019), mencionan que este compromiso es caracterizado por la
creencia, aceptacion de metas, valores organizacionales y la disposicion de efectuar esfuerzos propios
en busca de logros colectivos. Por lo tanto el compromiso organizacional segiin Meixner (2020), da
origen a la identificacion e involucracion de los empleados con las organizaciones.

Fernandez (2017), menciona que el compromiso organizacional es un estado psicolégico que
caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual implica la decision de continuar en
la organizacion o dejarla, es importante ya que el compromiso influye sentimientos de afiliacion y apego
gue logran mejorar la eficiencia organizativa y la efectividad, una vez que los colaboradores empleen
altos niveles de compromiso poseen espiritu emprendedor, se aduefian de sus responsabilidades, se
transforman en un agente de cambio y actlan proactivamente para buscar un mejoramiento en la
organizacion, transformandose asi en una ventaja competitiva.

El compromiso organizacional también hace mencion a una serie de factores que determinan el
compromiso del colaborador sea de manera positiva 0 negativa, que para Meixner (2020), considera
algunos factores de manera positiva como el liderazgo, motivacion interna, satisfaccion con el trabajo e
implicacion en el puesto de trabajo. Por otro lado, en sentido opuesto existen factores que frenan o
limitan el desarrollo del compromiso, de acuerdo con Rios et al., (2010), son la falta de ética, trato
desigual, estrés, falta de comunicacion, falta de confianza y ausencia de reconocimiento. Amdan et al.,
(2016), mencionan que el compromiso organizacional consta de tres dimensiones: compromiso afectivo,
compromiso continuo y compromiso normativo.

Compromiso afectivo: EI compromiso afectivo se comprende al sentimiento de afecto que tienen
los colaboradores por su organizacion, caracterizada por su involucramiento que le motiva al trabajador
a seguir perteneciendo a ella.

Los autores Verenzuela et al., (2022), definieron al compromiso afectivo como la fuerza interna
que vincula la identidad del individuo con la organizacion, un vinculo que promueve a los trabajadores
disfrutar y sentir placer de trabajar en su organizacion, ademas de sentir orgullo y mostrar buena
predisposicion a los cambios organizacionales (Pefia, Chavez & Alarcon, 2016).

El compromiso afectivo es un sentimiento de pertinencia, que para He, & Ding (2022), refleja
apego emocional, identificacion e implicacion con los valores, metas y filosofia de la empresa, asi lo
mencionan Aldana, Tafur & Leal (2017), el trabajador percibira los objetivos como si fueran sus propios
objetivos y deseard seguir perteneciendo a ella. Por ello, Monteiro & Lunkes (2021), consideran que los
empleados que poseen un fuerte compromiso afectivo estan inclinados a trabajar para el beneficio y bien
de la organizacion, manifestando deseo de querer hacer esfuerzos adicionales en su desempefio. Por otra
parte, Hanaysha (2016), afirma que para retener a los empleados en una organizacion, los directivos
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tienen la responsabilidad de brindar un ambiente de trabajo agradable y facilitador, proporcionando
programas de formacién que mejoren las habilidades de los empleados.

Compromiso de continuidad: Se comprende por compromiso de continuidad a las utilidades y
gastos que el trabajador perderia si toma la decision de dejar la organizacion.

El compromiso de continuidad es considerado como la toma de conciencia por parte de los
empleados de los altos costos que generara el hecho de dejar la organizacion, asi mismo Pefia et al.,
(2016), hacen referencia a los costos y beneficios los cuales perderia un trabajador, por ello el
colaborador evalua los sacrificios, que para Baez, Zayas, Veladzquez, & Lao (2019), son el tiempo, dinero
y esfuerzo invertido en una organizacion.

Aldana et al., (2017), mencionan que el compromiso de continuidad evalta los prejuicios que
traeria para su familia si deja el trabajo y la posibilidad de encontrar un nuevo empleo, lo cual para
Amponsah & Mensah (2016), encontrar otro trabajo con las mismas condiciones seria perder tiempo
haciendo incrementar su apego a la empresa. A partir de esa evaluacion si los costos son més altos que
los beneficios, el trabajador optara por estar en la empresa mas por necesidad, que por deseo.

Compromiso nhormativo: Se entiende por compromiso normativo al deber moral del trabajador
que genera un sentimiento de obligacién por seguir permaneciendo en la organizacion.

Segun Eder, Hulla, Mast, & Ramsauer (2020), el compromiso normativo puede entenderse como
el deber moral interno propio del individuo con la organizacion para la cual trabaja, asi lo menciona
Federico (2015), que es un sentimiento de obligacion brindar reciprocidad a la organizacién (sentido
moral), que para Spanuth & Wald (2017), es de naturaleza emocional y consiste en la experimentacion
por parte del colaborador de un fuerte sentimiento de obligacion de permanecer en la empresa, dado que
piensa que es lo correcto y lo que debe hacer (Fernandez, 2017).

De acuerdo con Vivilaki et al., (2019), el compromiso normativo contempla un sentido de deber y
responsabilidad hacia la empresa, donde el trabajador experimenta una sensacion de deuda hacia la
organizacion por haberle dado una oportunidad o recompensa. Por ello, el empleado adquiere un sentido
de permanencia de ser leal a la organizacién, de manera que para Betanzos, Rodriguez & Paz (2017), el
trabajador sera terminante en el desarrollo de los proyectos, aunque posiblemente no con la misma fuerza
y entusiasmo, sin embargo tendran la seguridad que asistira en cualquier circunstancia.

2. Material y Métodos

El estudio realizado es de caracter descriptivo correlacional pues intenta medir el grado de relacion
entre el empowerment y compromiso organizacional de los educadores que laboran en el centro
educativo San Francisco de Asis. Hernandez & Mendoza (2018), mencionan que este tipo de
investigacion nos permite estudiar las caracteristicas de las variables, es por ello que cada variable es
subdividida en dimensiones e indicadores para analizar su comportamiento en la institucion; asi mismo,
entender la reciprocidad que existe alrededor de méas de una variable, en este caso la relacion entre el
empowerment y el compromiso organizacional docente.

De enfoque cuantitativo y disefio no experimental - transversal; debido a que ninguna variable de
esta investigacion fue manipulada. Segun Arias, Holgado, Tafur & Vasquez, (2022), el disefio no
experimental se desarrolla sin alterar la variables de estudio, sino que analizan los fendmenos en su
entorno comun para despues evaluarlos. Por otro lado, el disefio transversal implica solamente obtener
los datos estadisticos o informacion de la poblacion meta en una sola vez (Manterola, Quiroz, Salazar,
& Garcia, 2019).

La poblacion para Hernandez & Mendoza (2018), hace referencia al agrupado total de individuos

U objetos con caracteristicas particulares que permita al investigador desarrollar y responder los
objetivos planteados para luego dar las conclusiones finales. Estas poblaciones suelen ser muy grandes
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y en muchas ocasiones puede ser una tarea inaccesible de estudiar, por ende se desarrolla con una
muestra o subconjunto de esa poblacion (Arias, Villasis, & Miranda, 2016). Por otro lado; si la poblacién
constituye una cierta cantidad de unidad y resulta ser su totalidad, no serd obligatorio extraer una
muestra. En consecuencia se podra investigar u obtener datos de toda la poblacién objetivo, sin que se
trate estrictamente de un censo (Arias Gonzéles et al., 2022).

La poblacion y muestra fue establecida por 46 maestros que laboran en el centro educativo San
Francisco de Asis, los cuales corresponden al 100% de la totalidad del universo.

La técnica que se utilizé fue la encuesta, de acuerdo con Useche, Artigas, Queipo & Perozo (2019),
la encuesta es una técnica de recogida de datos ampliamente utilizada como procedimiento de
investigacion que se administra a una muestra de una poblacion del que se pretende explorar, describir,
predecir o explicar una serie de caracteristicas que asegure solidez de la informacidn que se obtiene y
como instrumento un cuestionario que recoge informacion de forma organizada mediante preguntas
disefiadas que genere los datos necesarios para alcanzar los objetivos del estudio (Rios, 2017).

Para medir la variable empowerment se utiliz6 el cuestionario de Empowerment psicoldgico (EP),
creado por (Spreitzer, 1995), adaptado al espafiol por Albar et al., (2012). El cuestionario consta de
cuatro dimensiones (significado, competencia, autodeterminacion e impacto), ademas se presenta tres
items en cada dimension, bajo una escala Likert de siete puntos y para medir la variable compromiso
organizacional se utiliz6 el cuestionario de compromiso organizacional (CO), creado por (Meyer, Allen,
& Smith, 1993) adaptado y validado al espafiol por Arciniega & Gonzalez (2006). El cuestionario
presenta tres dimensiones del compromiso (afectivo, de continuidad y normativo), en base a seis items
por dimension, con escala Likert de siete puntos.

Para la prueba estadistica; se evidencidé por medio del Alpha de Cronbach la confiabilidad de
ambos instrumentos, el analisis de datos fue desarrollado a través del software Estadistico IBM SPSS y
para determinar la correlacion de las dimensiones de ambas variables se realizara por medio del célculo
estadistico del coeficiente Rho de Spearman.

3. Resultados
3.1. Andlisis del Alpha de Cronbach

La fiabilidad de un instrumento se mide a traves del Alfa de Cronbach siendo un indicador de
consistencia interna apuntando a un coeficiente con valores mayor a 0.70 (Bujang, Omar, & Baharum,
2018). En la Tabla 1, se evidencia la fiabilidad del instrumento de ambas variables, se obtuvo para el
empowerment un coeficiente de 0.871, lo que sefiala que la fiabilidad es aceptable y para el compromiso
organizacional se obtuvo un coeficiente de 0.85, lo que sefiala también que la fiabilidad es aceptable, en
consecuencia; los dos instrumentos son apropiados para medir las variables de estudio.

Tabla 1l

Estadistica de fiabilidad de los instrumentos

Variable Alfa de Cronbach items
Empowerment 0.871 12
Compromiso Organizacional 0.782 18

Fuente: Elaboracion propia
3.2. Anélisis de variables Sociodemogréficas
En la Tabla 2, hace referencia a los aspectos sociodemograficos de los docentes que laboran en el
centro educativo San Francisco de Asis, donde se observa que el 67% del personal docente pertenecen

al género femenino y el 33% al género masculino, asi mismo se observa que 74% de los docentes son
menores a los 40 afios y el 26% estan entre los 40 y 60 afios. La condicién laboral de los docentes en
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su totalidad del 100% labora a tiempo completo, donde el 48% pertenece al area de primaria'y el 52% a
secundaria. Respecto a la antigliedad, se observa que el 28% tiene menos de 1 afio en la institucidn, el
48% de los docentes labora entre 1 a 5 afios y el 24% tiene laborando més de 6 afios en el colegio, lo
que es l6gico pensar que el porcentaje de los docentes que tienes méas de 40 afios de edad son los que
llevan més afios de antigiiedad en el centro educativo.

Tabla 2

Aspectos Sociodemograficos del docente en el centro educativo San Francisco de Asis

Frecuencia Porcentaje
Género Masculino 15 33%
Femenino 31 67%
Total 46 100%
Edad Menos de 30 afios 19 41%
Entre 30 y 39 afios 15 33%
Entre 40 y 49 afios 10 22%
Entre 50 y 59 afios 2 4%
Total 46 100%
Condicion Laboral Tiempo Completo 46 100%
Total 46 100%
Area de Trabajo Primaria 22 48%
Secundario 24 52%
Total 46 100%
Antigliedad Laboral Menos de 1 afio 13 28%
Entre 1y 5 afios 22 48%
Entre 6 y 10 afios 4 9%
Mas de 10 afios 7 15%
Total 46 100%

Fuente: Elaboracion propia
3.3. Andlisis descriptivo de las variables
3.3.1. Estadistico descriptivo de la variable Empowerment

En la tabla 3, hace evidencia del estadistico descriptivo de la variable Empowerment y también de
las cuatro dimensiones, se puede observar que el 76% de los docentes en la variable empowerment
respondio: totalmente de acuerdo, un 20%, bastante de acuerdo, y solamente un 4% contesto: de acuerdo.

En la dimension Significado, un 80% de las respuestas son: totalmente de acuerdo, un 16%,
bastante de acuerdo, y 4% de acuerdo.

En la dimensién Competencia, un 85% de los docentes responden: totalmente de acuerdo, un 11%,
bastante de acuerdo; y solamente un 4% de las respuestas son: de acuerdo.

En la dimension Autodeterminacion, el 50% contestd: totalmente de acuerdo, un 35%, bastante de
acuerdo, el 13%, de acuerdo y solo un 2% contestaron ni de acuerdo ni en desacuerdo.

En la dimension Impacto de los docentes el 44% responde: totalmente de acuerdo, un 28%,
bastante de acuerdo, un 22% de las respuestas son: de acuerdo y solo 6% de la respuestas son: ni de
acuerdo ni en desacuerdo.
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Tabla 3

Estadistico descriptivo del Empowerment

Variable/dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
Empowerment De acuerdo 2 4%
Bastante de acuerdo 9 20%
Totalmente de acuerdo 35 76%
Total 46 100%
Significado De acuerdo 2 4%
Bastante de acuerdo 7 16%
Totalmente de acuerdo 37 80%
Total 46 100%
Competencia De acuerdo 2 4%
Bastante de acuerdo 5 11%
Totalmente de acuerdo 39 85%
Total 46 100%
Autodeterminacion Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 2%
De acuerdo 6 13%
Bastante de acuerdo 16 35%
Totalmente de acuerdo 23 50%
Total 46 100%
Impacto Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 6%
De acuerdo 10 22%
Bastante de acuerdo 13 28%
Totalmente de acuerdo 20 44%
Total 46 100%

Fuente: Elaboracion propia

3.3.2. Estadistico descriptivo de la variable Compromiso organizacional

En la tabla 4, hace evidencia del estadistico descriptivo de la variable Compromiso organizacional
y también de las tres dimensiones, se puede observar en la tabla que el 80% de los docentes en la variable
compromiso organizacional respondio: ligeramente de acuerdo, un 18%, moderadamente de acuerdo, y
solo 2% respondio: ni de acuerdo ni en desacuerdo.
En la dimensién compromiso afectivo, un 67% respondieron: moderadamente de acuerdo, un 20%,
ligeramente de acuerdo, y solamente el 13% contestaron: totalmente de acuerdo.
En la dimension compromiso normativo, un 74% responden: ligeramente de acuerdo, un 20%,
moderadamente de acuerdo; y solo 6% de las respuestas son: ni de acuerdo ni en desacuerdo.
En la dimensién compromiso continuo de los docentes el 61% expresa: ligeramente de acuerdo, y
el 39% respondieron ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Tabla 4

Estadistico descriptivo del Compromiso organizacional

Variable/dimension Nivel Frecuencia  Porcentaje
Compromiso organizacional Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 2%
Ligeramente de acuerdo 37 80%
Moderadamente de acuerdo 8 18%
46 100%

Total
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Ligeramente de acuerdo
Moderadamente de acuerdo
Totalmente de acuerdo
Total
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Ligeramente de acuerdo
Moderadamente de acuerdo
Total
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Ligeramente de acuerdo

Total

31

46

34

46

18

28
46

20%
67%
13%
100%
6%
74%
20%
100%
39%
61%
100%

Fuente: Elaboracion propia

3.4. Analisis de correlacioén de las variables

En la Tabla 5, se evidencia que el empowerment se relaciona directamente con el compromiso
organizacional, siendo el Rho de Spearman valor de 0.585 (p-valor < 0.05), que demuestra una relacion
positiva moderada. Es decir, existe relacion significativa entre ambas variables de modo que al
incrementar el empowerment en los docentes, como consecuencia incrementard el compromiso

organizacional.

Tabla 5

Correlacion entre el Empowerment y compromiso organizacional

165

Fuente: Elaboracion propia

3.5.Correlacion entre el significado y compromiso organizacional

15

En la Tabla 6, se evidencia que el significado se relaciona de manera directa con el compromiso
organizacional, puesto que el valor del Rho de Spearman fue de 0.374 (p-valor < 0.05), lo que demuestra
una relacion positiva baja. Es decir, que a mayor significado mayor sera el compromiso organizacional.
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Tabla 6

Anélisis de correlacidn entre significado y compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Rho Spearman p-valor N

Significado
0.374 ,011 46

Fuente: elaboracion propia
3.6. Correlacién entre Competencia y compromiso organizacional

La Tabla 7, se evidencia que la competencia se relaciona directamente con el compromiso
organizacional, siendo el Rho de Spearman valor igual a 0.301 (p-valor < 0.05), demostrando una
relacion positiva baja. En consecuencia, la relacion de ambos simboliza que si se aumenta el grado de
competencia, se incrementara el grado de compromiso organizacional.

Tabla 7

Anélisis de correlacion entre competencia y compromiso organizacional

Compromiso organizacional
Rho Spearman p-valor N
0.301 ,042 46

Competencia

Fuente: Elaboracion propia
3.7.Correlacion entre Autodeterminacion y compromiso organizacional

La Tabla 8, se evidencia que la autodeterminacion se relacion de manera directa con el
compromiso organizacional, siendo el estadistico Rho de Spearman valor de 0.647 (p-valor < 0.05),
demostrando una relacion positiva moderada. En consecuencia, la relacion de ambos simboliza que si
aumentamos el grado de autodeterminacion, se incrementara el grado de compromiso organizacional.

Tabla 8
Analisis de correlacion entre autodeterminacion y compromiso organizacional

Compromiso organizacional
Rho Spearman p-valor N
0.647 ,000 46

Autodeterminacion

Fuente: Elaboracion propia
3.8.Correlacion entre impacto y compromiso organizacional
En la Tabla 9, se evidencia que el impacto se relaciona de manera directa con el compromiso
organizacional, siendo el estadistico Rho de Spearman valor de 0.497 (p-valor < 0.05), demostrando una

relacion positiva moderada. En consecuencia, la relacion de ambos simboliza que si aumentamos el
grado del impacto, se incrementara el grado de compromiso organizacional.
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Tabla 9

Analisis de correlacion entre el impacto y compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Rho Spearman p-valor N

Impacto
0.497 ,000 46

Fuente: Elaboracidn propia
4. Discusion

El andlisis de la presente investigacion ha permitido determinar la relacion entre el empowerment
y el compromiso organizacional en los docentes del centro educativo San Francisco de Asis en Huaycan,
Lima, 2022, a través de los instrumentos mencionados para ambas variables el cual contribuy6 en esta
investigacion. Los hallazgos detallados se analizan a continuacion.

Con respecto al objetivo general, segun el coeficiente de correlacion Rho Spearman los resultados
hallados muestran relacion positiva moderada entre ambas variables de estudio (0.585), asi mismo se
obtuvo un p-valor de 0.000 (p-valor <0.05); lo cual indica que los docentes del centro educativo San
Francisco de Asis reflejaron un mayor compromiso organizacional cuando poseen un mayor
empoderamiento psicoldgico. Este resultado fue consistente con otras investigaciones anteriores como
el de Moncada (2021), en su estudio a 93 colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Miguel,
Cajamarca, obtuvo como resultado un Rho=0.595 indicando que si existe una relacion positiva
significativa moderada. Asi también, Araujo (2018), en su estudio aplicado a 90 colaboradores del
Supermercado Plaza Vea en Ate, Lima, obtuvo un Rho=0.701 indicando una correlacion positiva alta.
Argge & Cayo (2019), en 32 colaboradores de la financiera OH, oficina principal en Cusco obtuvo un
Rho=0.568, Timana & Villegas (2021), en 44 trabajadores del area de control de calidad de una empresa
agroexportadora en Piura obtuvo un Rho=0.755, Tribefio (2022), en 108 colaboradores del Instituto de
Defensa Legal y Gobernabilidad del Perd S.A.C obtuvo un Rho=0.607, también Paiva & Rivas (2017),
en su estudio a 29 trabajadores de la empresa Corepsa Cia de Representaciones S.A.C obtuvo un
Rho=0.417 y Saldarriaga (2020), en 89 colaboradores de la entidad pablica de Piura obtuvo un
Rho=0.490. Esto implica que el empowerment es una herramienta estratégica fundamental para otorgar
poder, liderazgo y motivacion a los colaboradores para de esta manera potenciar el compromiso
organizacional dentro de la empresa, asegurando que a mayor empowerment, mayor sera el compromiso
organizacional (Orgambidez et al., 2017).

Respecto al objetivo especifico “Determinar la relacion que existe entre el significado y el
compromiso organizacional en los docentes del centro educativo San Franciso de Asis en Huaycan,
Lima, 20227, evidenciado en la Tabla 6, indicaron un Rho=0.374. Otro estudio como el de Aimacafia &
Tello (2017), obtuvo un Rho=0.348; sin embargo en el estudio de Araujo (2018), obtuvieron un resultado
mayor con un Rho=0.620, demostrando que si existe una relacion positiva moderada entre la dimension
significado con el compromiso organizacional. Estos resultados demostraron que los docentes
percibieron un mayor compromiso organizacional cuando el valor que se le asigna a las metas del trabajo
del colaborador, tiene que estar relacionado a sus creencias, valores y necesidades de éste mismo
(Orgambidez et al., 2017), ese alineamiento producira que tanto los trabajadores como los empleadores
compartan responsabilidad y compromiso de herramientas que faciliten el desarrollo de las actividades
(Saturnino & Goicoechea, 2013).

Para el objetivo especifico “Determinar la relacion que existe entre competencia y el compromiso
organizacional en los docentes del centro educativo San Franciso de Asis en Huaycan, Lima, 2022,
como se muestra en la Tabla 7, se obtuvo como resultado un Rho=0.301, en el estudio de Naupay (2018),
con un Rho=0.411, sin embargo, en el estudio de Araujo (2018), se obtuvo una relacion positiva alta
entre la dimension competencia con el compromiso organizacional (Rho=0.881). Estos resultados
demuestran que un trabajador tenga la confianza suficiente de experimentar el dominio de sus
habilidades en el trabajo y tenga la posibilidad de desarrollarse personal y profesionalmente (Pérez &
Guerrero, 2012), asi lo mencionan Rios et al., (2019), de forma contundente, que a mayor liderazgo,
mayor sera el compromiso organizacional.
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En referencia al objetivo especifico “Determinar la relacion que existe entre autodeterminacion y
el compromiso organizacional en los docentes del centro educativo San Franciso de Asis en Huaycan,
Lima, 2022”, como se observa en la Tabla 8, se obtuvo como resultado un Rho=0.647, el estudio de
Naupay (2018), con un Rho=0.105, sin embargo, en el estudio de Araujo (2018), se obtuvo como
resultado que si existe una relacién positiva moderada entre la dimensidén autodeterminacion y el
compromiso organizacional (Rho=0.778, p=0.000). Estos resultados demuestran que el trabajador
refleja autonomia para iniciar o no una actividad, donde el trabajador aspira y se siente competente para
dar forma al trabajo y a su contexto, lo que conlleva a tener colaboradores comprometidos y a su vez,
de motivar y potenciar a sus comparieros.

Finalmente, con respecto al objetivo especifico “Determinar la relacién que existe entre impacto
y el compromiso organizacional en los docentes del centro educativo San Franciso de Asis en Huaycéan,
Lima, 2022”, como se observa en la Tabla 9, se evidencio6 que el impacto se relaciona de manera directa
y positiva con el compromiso organizacional (Rho=0.497; p=0.000) en los docentes del centro educativo
San Francisco de Asis. Otro estudio como el de Araujo (2018), se obtuvo como resultado que si existe
una relacion positiva alta (Rho=0.915, p=0.000). Estos resultados demuestran que un trabajador puede
influir en los resultados de una organizacion y al mismo tiempo percibir que sus acciones marguen una
diferencia en los resultados de la organizaciéon (Aldana & Tafur, 2020), lo cual lleva a la adopcién de
buenos comportamientos organizacionales por parte de los trabajadores tales como mayor nivel de
compromiso organizacional (De los Rios, 2012).

Los antecedentes histéricos han demostrado que el desarrollo de la estrategia del empowerment
para el crecimiento del talento humano recae primordialmente en el compromiso de los directivos para
permitir el crecimiento y autogestion de los colaboradores de las empresas (Amezcua et al., 2019).

5. Conclusion

En conclusion, el analisis de la investigacion determina que existe correlacién positiva moderada
entre ambas variables, es decir, si aplicamos el empowerment en el trabajo de los docentes, facultando
poder de tomar decisiones propias en su labor, mayor seréa el nimero de docentes comprometidos, lo
cual agilizara la obtencion de las metas planteadas por la institucion. Los directivos pueden ayudar a
mejorar el compromiso organizacional de los docentes mediante practicas que apoyen al
empoderamiento y asi poder atraer y retener a mas docentes comprometidos. También a los empleados
gue se le delegan autoridad es fundamental que demuestren compromiso y responsabilidad.
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