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Resumen

El contexto educativo en los ultimos afios ha experimentado un gran cambio a nivel
organizacional, por lo que es necesario buscar mejoras para lograr enfrentar estos nuevos
retos. Diversos investigadores afirman que el compromiso organizacional es uno de los
mayores aportadores de productividad en el centro de trabajo, asimismo el empoderamiento
psicologico en el trabajo se desarrolla cuando los trabajadores se consideran competentes y
capaces de influir en sus trabajos y entornos laborales de manera significativa. Se sugiere que
esta actitud podria llegar a influir en el compromiso que tiene los colaboradores con su
organizacion. Se tuvo como objetivo analizar la relacion entre el empoderamiento psicologicoen
el trabajo y el compromiso organizacional. Esta investigacion fue de tipo No experimental-
correlacional. Analiz6 los instrumentos de mediciony se encontrd buenos indicadores de fiabilidad
y confiabilidad. La muestra fue de tipo censal, recolectando la informacion de 74 trabajadores.
Los resultados hallados refieren que el empoderamiento psicoldgico tiene relacion positiva de
0.505 con el compromiso organizacional, debido que a mayor empoderamiento psicolégico en
el trabajo mayor serd el compromiso organizacional. Se encontré niveles medios de
empoderamiento y compromiso de los trabajadores de la organizacion. Asimismo, las
dimensiones de empoderamiento psicolégico con mayor puntuacion fueron el significado, la
competencia y en el compromiso laboral fue el compromiso de continuidad. Se concluye que
el empoderamiento tiene influencia directa en el compromiso laboral. Tanto el
empoderamiento psicolégico como el compromiso organizacional presentaron prevalencia de
niveles medios.

Palabras claves: Empoderamiento psicolégico, Compromiso laboral, Trabajo, Organizacion,
Psicologia organizacional.



Abstract

The educational context in recent years has undergone a great change at the
organizational level, so it is necessary to seek improvements in order to face these new
challenges. Various researchers affirm that organizational commitment is one of the greatest
contributors to productivity in the workplace, likewise psychological empowerment at work
develops when workers consider themselves competent and capable of influencing their jobs
and work environments in a significant way. It is suggested that this attitude could influence
the commitment that employees have with your organization. The objective was to analyze
the relationship between psychological empowerment at work and organizational
commitment. This research was non-experimental-correlational type. He analyzed the
measurement instruments and found good indicators of reliability and reliability. The sample
was of a census type, collecting the information of 74 workers. The results found refer that
psychological empowerment has a positive relationship of 0.505 with organizational
commitment, because the greater the psychological empowerment at work, the greater the
organizational commitment. Medium levels of empowerment and commitment of the
organization's workers were found. Likewise, the dimensions of psychological empowerment
with the highest score were meaning, competence, and in work commitment it was the
commitment to continuity. It is concluded that empowerment has a direct influence on work
commitment. Both psychological empowerment and organizational commitment presented
prevalence of medium levels.

Keywords: Psychological empowerment, Work commitment, Work, Organization,
Organizational psychology



Introduccion
El contexto educativo en el ultimo afio ha experimentado un gran cambio y debe

enfrentar nuevos retos en cuanto a mejorar procesos organizacionales para mantener sus
trabajadores comprometidos y satisfechos en el desempefio de sus labores. En ese contexto las
investigaciones acerca del empoderamiento psicolégico han apoyado significativamente su
relacion positiva con el compromiso laboral, como también su relacion de estos con la
disminucién de niveles de absentismo, abandono laboral y el aumento de los niveles de
retencion y eficiencia en el trabajo. Como también se ha evidenciado que mejora la toma de
decisiones, la responsabilidad compartida, el conocimiento, el trabajo en equipo,
identificacion con el lugar de trabajo y la lealtad de los docentes con la institucion (Chong et
al, 2019; Garcia del Pilo, et al, 2012).

Asimismo, el estudio de las teorias de empoderamiento psicoldgico en el trabajo se ha
ido transformando a lo largo de los afios. Se empez6 con una propuesta estructural para
después pasar a una propuesta emocional. EI empoderamiento como constructo teérico dentro
del &mbito organizacional empez0 a tomar relevancia en plena trasformacion industrial, donde
las personas ya eran vistas como capital humano y no como simple mano de obra. El
empoderamiento implica diferentes dimensiones comprendiendo el significado, la
competencia, la autodeterminacion y el impacto. (Spreitzer, 1995)

Por otro lado, el compromiso laboral segun los investigadores afirma que es uno de los
mayores aportadores de productividad en el centro de trabajo, esto lo confirma Jomah (2017).
El cual se explica de acuerdo con tres dimensiones; compromiso afectivo, compromiso
continuo y compromiso normativo (Meyer y Allen, 1991). Sin embargo, en nuestro contexto
latinoamericano las investigaciones al respecto al empoderamiento psicolégico y el
compromiso laboral en su mayoria se han enfocado en el sector publico, bancario, salud y
aseguradoras; pocas son las investigaciones que se han preocupado en estudiar el sector
educativo. (Rengifo, 2020; Mir y Manzoor, 2018; Saldarriaga, 2019; Trevifio; 2019).

La jefa de recursos humanos de la institucion educativa manifestd “en las distintas
areas administrativas y mantenimiento demuestran un comportamiento de identificacion,
apoyo mutuo y coordinan sus actividades responsablemente. Sin embargo, el area docente ha
presentado dificultades para poder lidiar con la modalidad del teletrabajo. Manifestando
cansancio excesivo, irritabilidad, ausencia en la participacion en las actividades, retraso en la
presentacion de informes en los plazos establecidos. Asimismo, indica esto podria deberse al
contexto de la pandemia que requiere de una adaptacion a esta nueva modalidad de trabajo”

(L. Cajusol, comunicacion personal, 24 de junio de 2021)



Con motivo de investigacion, se plante6 la siguiente pregunta ¢Existe relacion entre el
empoderamiento psicolégico en el trabajo y compromiso laboral en colaboradores de una
institucién educativa Chiclayo 2021? Teniendo en cuenta esto, se planteé como objetivo
general, determinar la relacion entre el empoderamiento psicologico y el compromiso laboral
en los colaboradores de una institucién educativa en Chiclayo 2021 y como objetivos
especificos los siguientes; conocer el nivel de empoderamiento psicoldgico en los
colaboradores de una institucion educativa en Chiclayo 2021; Conocer el nivel de
compromiso organizacional en los colaboradores de una institucion educativa en Chiclayo
2021; Conocer el nivel de empoderamiento psicologico segun dimensiones en los
colaboradores de una institucion educativa en Chiclayo 2021; Conocer el nivel de
compromiso organizacional segun dimensiones en los colaboradores de una institucion

educativa en Chiclayo 2021.

Para concluir, la presente investigacion busca expandir el conocimiento acerca del
empoderamiento psicolégico y su relacion con el compromiso laboral dentro de las
organizaciones. De igual manera, la reciente investigacion beneficiard a la institucion
educativa ya que con los resultados obtenidos permitira a la institucion plantear programas de
mejora continua donde se pueda desarrollar un empoderamiento psicoldgico efectivo en los
colaboradores y mejorar el compromiso laboral. En cuanto al aporte a la ciencia de la
psicologia organizacional con esta investigacion se podra dar mayor contexto de las teorias de
empoderamiento y compromiso laboral dentro de las instituciones educativas de nuestra
sociedad peruana, la cual ha sufrido un fuerte cambio debido al contexto pandémico, se
necesitard de herramientas innovadoras que le permitan fortalecer a las instituciones

educativas y asi impactar en brindar una educacién de calidad a las futuras generaciones.



Revision de Literatura
Antecedentes

Chunnin et al (2019) estudiaron el nivel de empoderamiento psicolégico, la moral en
el desempefio laboral y la intencion de permanecer en la docencia. La muestra de
investigacion fue de 170 profesores tailandeses. Las estadisticas utilizadas fueron frecuencias,
porcentajes, medias, desviaciones estandar, coeficientes de correlacién de Pearson y analisis
de regresion multiple escalonada. Se encontr6 una puntuacion media alta en el
empoderamiento psicoldgico de los profesores. Cuando se consideré por separado, se
encontr6 un alto nivel de empoderamiento psicoldgico del docente en tres aspectos:
significado, competencia e intencion individual. EIl aspecto de competencia tuvo el puntaje
promedio mas alto, seguido del significado y luego la intencion individual, mientras que el
aspecto de impacto tuvo un puntaje promedio moderado.

Ramirez y Franco (2019) examinaron el compromiso organizacional en servidores
publicos en Mexico. La muestra fue de 102 servidores publicos, encontrando que el nivel de
compromiso organizacional era medio. Por otro lado, en cuanto a las dimensiones siendo la
dimensidn afectiva la que presenta mayor tendencia positiva y la dimension de continuidad la
mas baja. El estudio tuvo un disefio trasversal descriptivo, no experimental, cuantitativo,
aplicaron el instrumento de medicion adaptado de los autores Meyer y Allen (1991), validado
a través de juicio de expertos, la fiabilidad del instrumento se verific6 con un Alfa de
Cronbach de 0.824.

Guerrero, P (2018) busco determinar el nivel de compromiso de los colaboradores del
banco en estudio cuyos resultados estan en torno a las tres dimensiones del Modelo de Allen'y
Meyer (De continuidad, Afectivo y Normativo) sobre una muestra de 35 colaboradores de un
banco chiclayano. Encontrando que las tres dimensiones Afectiva, de Continuidad y
Normativa muestran un grado de compromiso medio, siendo ligeramente mayor la puntuacion
de la dimensién de Continuidad, lo que supondria que los colaboradores sienten un mayor
compromiso con la institucién por las pocas alternativas de trabajo que pudieran tener, mas
que por tener un sentimiento de afecto a la institucion, sin embargo las tres dimensiones en
promedio se encuentran igualmente puntuadas, en el caso del compromiso afectivo este puede
deberse al hecho de la buena relacién que se tiene entre los colaboradores y asimismo con sus
superiores, lo que genera un sentimiento de entorno familiar.

Sahin, E. (2020) estudio que el empoderamiento psicolégico desempefiaria un papel

edificante entre los cinco grandes rasgos de personalidad y el compromiso laboral. Se utiliz6
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una muestra de 223 trabajadores turcos a tiempo completo, los resultados mostraron que el
empoderamiento psicolégico mediaba completamente la relacion entre la extraversion y el
compromiso laboral y mediaba parcialmente la relacion entre el compromiso laboral y la
conciencia, la estabilidad emocional y la apertura a la experiencia. Por otro lado, sugieren que
las organizaciones deberian considerar brindar capacitacion en habilidades de comunicacion
para la gestion de programas, lo que les permitira establecer una comunicacion abierta y
transparente con sus empleados. Una mejor comunicacion por parte de la gerencia tiene el
potencial de aumentar el empoderamiento psicolégico de los empleados, lo que a su vez
aumenta el compromiso laboral.

Nikpour (2018) realizd un estudio descriptivo correlacional, este se ejecutd en 244
empleados al azar de un banco de la ciudad de Kerman. Se utilizaron cuatro instrumentos para
medir el empoderamiento psicoldgico, satisfaccion laboral, compromiso e innovacién
organizacionales. Los cuales eran significativamente confiables y fiables; se us6 una escala
Likert de valoracion. En cuanto a los resultados se confirmé el modelo conceptual del estudio
el cual confirma que el empoderamiento psicoldgico tiene una fuerte correlacion con el
compromiso laboral y afectivo. Asimismo, se encontrd que el empoderamiento psicoldgico
ejerce una influencia indirecta en la innovacion organizacional a través de la mediacion de la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, este alcance indirecto es mas
significativo que el alcance directo. Se utilizd el estadistico t-value obteniendo una
significancia de >1.96. Por otro lado, un coeficiente de trayectoria de 0.404 y un p valor de
0.001.

Amat et al (2019) estudio el efecto del empoderamiento psicoldégico en el compromiso
laboral con la intervencion del silencio de los empleados entre los profesores y doctores de las
universidades y hospitales del sector publico en Sindh contando con una poblacion de 5650.
Los resultados encontraron que el empoderamiento psicolégico tiene una  relacion
positiva y significativa con el compromiso laboral (r=.61, p<.01). La gerencia puede usar
los hallazgos para mejorar el empoderamiento psicologico y reducir el silencio de los
empleados, y hacerlos mas comprometidos en universidades y hospitales especificamente y en
otras organizaciones del sector publico en general.

Aggarwal, et al (2020) estudiaron el papel mediador del empoderamiento psicoldgico
en la relacion entre sus antecedentes (intercambio lider-miembro) y sus consecuencias
(compromiso laboral y comportamiento de retraimiento psicolégico). Recopilaron datos de
454 empleados que trabajan de los sectores de tecnologia de la informacion y farmacéutica

que operan en la India. Los resultados sugieren que los empleados que tienen una relacion de
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alta calidad con su lider tienen un alto empoderamiento psicol6gico, estan muy
comprometidos con el trabajo y su comportamiento de retraimiento psicolégico también es
bajo. Ademas de esto, los altos niveles de empoderamiento psicoldgico tienen un impacto
positivo en su compromiso con el trabajo, lo que conduce a una baja conducta de retraimiento
psicoldgico.

Puma y Estrada (2020) estudiaron la relacion entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Madre de
Dios. El enfoque de investigacion fue cuantitativo, el disefio fue no experimental y el nivel
correlacional. La muestra estuvo constituida por 80 trabajadores de la Corte Superior de
Justicia de Madre de Dios, cantidad que fue obtenida mediante un muestreo probabilistico.
Los resultados hallados indican que existe una correlacion positiva alta entre la motivacion
laboral y el compromiso organizacional. El coeficiente de correlacion rho de Spearman de es
0,759 con un p-valor inferior al nivel de significancia (p=0,000<0,05). Por otro lado,
refirieron niveles medios en la motivacion laboral y niveles altos en el compromiso
organizacional.

El Badawy et al (2018) estudio el efecto del empoderamiento psicologico sobre el
compromiso organizacional y la calidad de vida laboral. Recolectaron datos en 170 empleados
de diversos MBA de tres universidades privadas en Cairo. Se utilizd los cuestionarios de
empoderamiento psicolégico de Spreitzer con un nivel de confiabilidad de 0.86 y el
cuestionario de compromiso laboral de Meyer, Allen y Smith que contaba con un coeficiente
de confiabilidad de 0.83. Se utilizo el estadistico de Spearman donde se obtuvo un r=0.4 y un
p<0.001 mostrando asi una fuerte significancia entre el empoderamiento psicologico y el
compromiso laboral.

Abou-Moghli (2017) realizé una investigacion del empoderamiento psicoldgico en el
lugar de trabajo. A través de cuestionarios se aplicd una investigacion cuantitativa en una
poblacion docente de 210 participantes en cinco diferentes universidades privadas. Se
determind que ambos empoderamientos, el estructural y el psicolégico son altamente
relevantes para generar el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral. Como
resultados encontrd que, en el contexto educativo superior, el empoderamiento psicologico es
fundamental para la implementacion de mejoras en la actitud hacia los resultados laborales en
los docentes. Se utilizd el analisis de regresion para medir la correlacion de variables
independientes y dependientes observando el valor p es menor que el nivel de significancia
(valor p = 0.010), lo que muestra que existe una relacion estadisticamente significativa entre

el empoderamiento psicoldgico y el empoderamiento estructural.
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Jomah (2017) estudi6 el empoderamiento psicolégico (EP) y el compromiso
organizacional (OC) en academias de Saudi. Se emple6 a 100 empleados de la universidad de
King Saudi. Asimismo, los constructos usados para medir ambos constructos fueron la escala
de empoderamiento de Misha y Spreitzer con una consistencia interna de 0.864 y el
cuestionario de Meyer y Allen que obtuvo una consistencia interna de 0.901. A través de un
analisis de regresion multiple se determind que el empoderamiento psicoldgico tiene un efecto
en el compromiso laboral, ya que se percibié un P<0.05 siendo estadisticamente significativo.
Ademas, en la correlaciéon de las dimensiones del EP y el OC se obtuvieron los siguientes
valores, la correlacion entre EP y OC fue de 0.852; las dimensiones del EP: significado,
competencia, autodeterminacion, impacto y confidencia con el OC tuvieron valores entre
0.542- 0.672. Confirmando el importante predictor de compromiso organizacional que es el

empoderamiento psicoldgico.

Bases tedricas
Empoderamiento psicologico

Columbus (2010) detalla que el empoderamiento psicoldgico ha sido estudiado desde
la década de los 80, el primero en proponer un concepto fue Conger en 1988. Tanto
investigadores organizacionales como tedricos tomaron atencion al empoderamiento
psicologico ya que podia inspirar a los trabajadores iniciativa e innovacion y mejorar el
desempefio organizacional. Cuando las personas se sienten empoderadas, se consideraran
competentes y capaces de influir en sus trabajos y entornos laborales de manera significativa,
y es probable que ejecuten de manera proactiva sus responsabilidades laborales.

Siguiendo esta perspectiva Spreitzer (1995,2007) estudié como los empleados
reaccionaban o interpretaban el empoderamiento estructural de manera psicoldgica De este
modo, él pudo definir al empoderamiento como a un conjunto de actitudes psicoldgicas
necesarias para que los individuos perciban cierto control en relacion con su trabajo. Esta
perspectiva emocional y psicologica del empoderamiento se centra en como los empleados
experimentan su trabajo. Asi como también acerca de las creencias personales que cada
colaborador tiene acerca de la empresa donde labora. El definio que esta motivacion
intrinseca hacia su rol laboral se expresa en cuatro dimensiones.

Significado o Meaning. Es el valor dado por el colaborador hacia trabajo. Este valor o
proposito estd relacionado con los ideales y metas personales del colaborador. Sintiendose
este comodo trabajando en cierta empresa ya que transmite y refleja sus ideas, convicciones y

comportamientos.
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Competencia o Competence. Se refiere a la capacidad que percibe el individuo acerca
de su rendimiento en las actividades que requieren cierta habilidad.

Autodeterminacion o Self-determination. En comparacion con la competencia, la
autodeterminacion es la conviccion de ser capaz de elegir iniciar y regular un
comportamiento, actitud o accién. Es un reflejo de la autonomia al iniciar procesos laborales,
como por ejemplo la toma de decisiones sobre ciertos métodos de trabajo.

Impacto o Impact. Es el nivel de influencia micro y macro que tiene el desempefio del
colaborador y que es percibido por él dentro de la empresa.

Por otro lado, autores como Crosby (2017) proponen que la autoridad para tomar
decisiones es un ingrediente clave del empoderamiento de los empleados; la inclusion y la
participacion también son fundamentales para que se aproveche el conocimiento de los
trabajadores y se planteen los problemas del dia a dia. Los empleados que realizan el trabajo
conocen los problemas actuales, los remedios fallidos del pasado y las razones. De mismo
modo, propone un método para aclarar la autoridad dentro de la organizacion. Primero,
identificar el estado actual. Ser especificos sobre qué elementos, tareas, problemas del dia a
dia o escenarios requieren una decision. Delimitar quién decide y qué estilo se utiliza para
cada uno. En segundo lugar, desarrollar el estado futuro. ;Qué decisiones deben ajustarse para
crear un lugar de trabajo mas eficiente? Segun la complejidad del cambio, ¢qué plazo tiene
sentido para llegar alli? Asegurese de crear un plan que garantice que cada empleado esté listo
y sea capaz de asumir su nueva autoridad de decision. Es posible que necesiten capacitacion,
educacion o acceso a informacion clave para tomar buenas decisiones.

Finalmente, Day, et al (2014) define al empoderamiento en el contexto organizacional
como un proceso de aprendizaje individual, particularmente durante los cambios
organizacionales, en el que un empleado reconstruye sus formas de pensar y actuar.
Obteniendo asi a colaboradores sintiéndose seguros de realizar con éxito una determinada
actividad durante los cambios organizativos. Esta relacionado al sentimiento constante de los
empleados hacia tener la oportunidad de usar sus habilidades, el poder y responsabilidades
que tienen en su trabajo. Asi como también el empoderamiento puede considerarse no solo
como una via de prevenir la insatisfaccion laboral y los efectos negativos (por ejemplo,
ausentismo), sino también como un modelo para mejorar las experiencias positivas (por
ejemplo, el compromiso).

Compromiso laboral.

Mcdermott et al (1996) explican que el compromiso organizacional ha tenido dos muy

diferentes conceptualizaciones de compromiso. EI compromiso actitudinal y compromiso
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calculador. Los colaboradores con un alto compromiso actitudinal se mantienen en la
organizacion porgue ellos lo desean, en cambio con el compromiso calculador quienes se
mantienen sienten que necesitan un plan de pensiones o la interrupcién en la vida personal en
la busqueda de un nuevo trabajo o mudarse a una nueva ubicacion. Se ha encontrado
vinculacion positiva entre el compromiso y la voluntad de los empleados de participar en
estrategias para el desarrollo profesional. También hay evidencia entre la relacion del
compromiso organizacional y el superior desempefio en el trabajo.

La teoria de tres componentes de Meyer y Allen (1991) define al compromiso
organizacional como un vinculo psiquico entre el colaborador y su centro de trabajo que
ocasiona una disminucion de probabilidades de desercion del colaborador con la
organizacion. Si bien el trabajo inicial en el area se caracteriz6 por visiones unidimensionales
del constructo, a menudo conflictivas, el compromiso organizacional es ahora ampliamente
reconocido como una actitud de trabajo multidimensional. Segun esta perspectiva, el vinculo
psicolégico entre los empleados y sus organizaciones puede adoptar tres formas muy
distintas, a cada una de las cuales se le asigna una etiqueta distintiva.

Compromiso afectivo. Es la identificacion, la participacion y el apego emocional a la
organizacion. Asi, los empleados con un alto compromiso afectivo se mantienen en su trabajo
porque asi lo desean.

Compromiso de continuidad. Es el compromiso basado en el reconocimiento del
empleado de los costos asociados con dejar la organizacion. Los colaboradores con un alto
compromiso de continuidad, entonces, permanecen en la organizacion porque tienen que
hacerlo.

Compromiso normativo. Es el compromiso basado en un sentido de obligacion hacia
la organizacion. Los empleados con un alto compromiso normativo permanecen porque
sienten que deben hacerlo.

Como puede verse, los tres componentes del compromiso tienen implicaciones claras
para permanecer en una organizacion (o dejarla), pero mas alla de eso, son conceptualmente
bastante diferentes. Dadas estas diferencias, el compromiso se evalla de manera mas
significativa utilizando tres medidas separadas.

Es un estado psicolégico que se caracteriza por la aceptacion, internalizacion y
percepcidn de un rol, asi como también con las metas y valores organizacionales. Esta fuerte
identificacion con la empresa se traduce en una firme voluntad de realizar un esfuerzo
considerable en nombre de la institucion como también un fuerte deseo de seguir

permaneciendo dentro de la empresa ya que tanto sus metas personales como las de la
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institucion se integran cada vez mas para contribuir al bienestar de toda la empresa. (Jans,
1989; Lamba y Choudhary, 2013; Meyer y Allen, 1990; Mowday et al, 1982; Ogaboh, et al,
2010; Viljoeh y Rothman, 2009; Yusuf y Metiboba, 2012; citados en Kassaw y Golga, 2019)

Materiales y Métodos
Disefio de investigacion.
No experimental- correlacional segun lo propuesto por Ato et al, 2013.

Participantes.
El estudio se realizé en los colaboradores de las areas de administracion, docencia y

mantenimiento de una institucion educativa privada de Chiclayo en el 2021. La muestra fue
de tipo censal tomando como referencia a 118 participantes. Como criterio se inclusién de
tomara en cuenta a todos los cuestionarios, llenados correctamente por los colaboradores de la
institucidn educativa que se encuentren activos y en planilla. Como también que sean mayores
de edad, sin distincion de sexo, afios laborando, grado de instruccién, areas administrativas,
docente y mantenimiento. Como criterio de exclusion al personal que cuente con alguna
discapacidad que no le permite resolver los cuestionarios, referido por la jefa de recursos
humanos. Como criterio de eliminacion se tendrd en cuenta a los cuestionarios llenados de
forma incorrecta.

Técnicas e instrumentos.
La técnica que se utilizara sera la encuesta, donde se administrara el cuestionario de

Empoderamiento Psicologico de Spreitzer (1995); consta de 4 dimensiones (ver anexo c)
adaptado al espariol por Albar et al (2012) donde se elimino el item 10 de la escala original
por el alto porcentaje de varianza inexplicable del item. El nuevo modelo demostr6 un alfa de
Cronbach en la escala general de 0.85 y la confiabilidad en las subescalas son; significado
(0.91), competencia (0.89), autodeterminacién (0.82) e impacto (0.73). La escala cuenta con
validez donde el anlisis items test haciendo uso del coeficiente de correlacion de Pearson, los
coeficientes tienen una significancia de p menor 0.01. También se utilizé el analisis factorial.
(ver anexo A)

En la escala de Compromiso laboral de Meyer y Allen adaptada por Montoya (2014)
el cual obtuvo una confiabilidad alta por resultado del alfa de Cronbach de 0.926 y una
validez de constructo a través de las pruebas de matriz de correlacién, KMO, la prueba de
esfericidad, de dos factores. Obteniendo los siguientes resultados KMO (0.938), Sig p<0.001.
Asimismo, se llevo a cabo una validez convergente correlacionado con los resultados de la

escala de compromiso organizacional con la encuesta de satisfaccion laboral, a través del
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analisis de dos factores. La prueba consta de 18 item, 3 dimensiones teniendo al compromiso
afectivo, de continuidad y el normativo. (ver anexo B)

Por otro lado, se entregard un consentimiento informado a todos los participantes de la
investigacion donde se detallard los objetivos de la investigacion, aclarando sus derechos a
participar de forma voluntaria, como también que se procesara la informacién obtenida sin
fines de lucro y respetando el codigo de ética de la psicologia. (ver anexo C)

Procedimientos.
Se presento la carta correspondiente a la institucion donde se realizo la investigacion.

Seguido de la comunicacién con la jefa de recursos humanos donde se recolectd informacion
de la realidad en la institucion con respecto a las variables de empoderamiento y compromiso
laboral. Para la difusion de los cuestionarios se envié a los participantes por el correo
institucional el enlace de acceso al formulario Google. Solo en casos excepcionales donde el
participante no contd con acceso a herramientas digitales se realiz6 la encuesta de manera
presencial, a través de un cuestionario fisico, el cual se realizara dentro de la institucion
educativa durante sus horarios laborales. Asimismo, sera realizado en un ambiente abierto y
cumpliendo las medidas de bioseguridad. En el formulario se presentard el consentimiento
informado como también los cuestionarios.

Aspectos éticos.
Esta investigacion respetd los lineamientos éticos, debido a que se inici6 con la

evaluacion del proyecto por el Comité de ética en Investigacion de la Facultad de Medicina de
la Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo, quienes determinaron que se podia
pasar a ejecutar el plan de investigacion (anexo D). En cuanto al respeto de las personas se
tomo un consentimiento informado antes de iniciar las evaluaciones. Por otro lado, los
principios de beneficencia y justicia fueron cumplidos debido a que se citaron correctamente a
todos los autores que contribuyeron al anélisis de este documento. Asimismo, para acceder a
la informacion se usé principalmente fuentes de acceso libre. La informacion obtenida se
utilizara para fines de investigacion. Por ultimo, en cuanto al anlisis del programa Turnitin se
obtuvo un 18% de similitud (anexo E)

Procesamiento y andlisis de datos.
Previo a la recoleccion de datos, se realizd el proceso de adaptacion del instrumento,

para ello, se hizo un estudio piloto y se determind la fiabilidad con el 10% de la muestra (20
colaboradores). Posteriormente, la recoleccion de datos de la muestra se inicié con el permiso
respectivo de la direccion del centro educativo, se envid el enlace de formulario Google.
Después una vez creada la base de datos, se obtuvieron las puntuaciones directas de cada

dimension y de forma total. Los analisis siguientes se realizaron de forma especifica con el
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programa JAMOVI. Ademas, con toda la muestra se determiné la fiabilidad por dimensiones
y de forma total de los cuestionarios (anexo F). Se elaboraron los baremos percentilares por
dimensién y de forma total (anexo G). Asimismo, para determinar los objetivos descriptivos,
en primer lugar, se asigné a cada puntuacion directa una categoria de acuerdo con la
baremacién antes dada. Para alcanzar los objetivos de correlacidn se utilizd los analisis de
normalidad de Shapiro-Wilk (anexo H), cumpliendo con este criterio por el cual se utilizé el

estadistico de correlacion de Pearson.

Resultados y Discusion

Relacion entre el empoderamiento psicologico y el compromiso organizacional.

Se identificd una relacién positiva entre las variables, esto quiere decir que a mayor
presencia de empoderamiento psicoldgico mayor serd el compromiso organizacional.

Tabla 1

Resultados de correlacién entre empoderamiento psicolégico y compromiso
organizacional

Compromiso
organizacional
Empo@eramlento 0.505
Psicoldgico
p <.001
N 74

Estos datos son coherentes con otros estudios, por ejemplo, Amar et al (2019); El
Badawy et al (2018); Nikpour (2018); Abou-Moghli (2017) y Jomah (2017) evidenciaron
también una relacion positiva entre las variables, demostrando que el empoderamiento
psicoldgico es fundamental para la implementacion de mejoras en la actitud de los docentes
impactando en su compromiso organizacional, lo que genera en ellos un desarrollo de la
participacion en las estrategias organizacionales. Por lo cual reafirma la importancia de
fomentar un empoderamiento psicolégico dentro de los colaboradores de la institucién
educativa.

Asimismo, Sahin, E (2020) encontré de igual manera una relacion positiva entre las
variables sugiriendo que las organizaciones deberian considerar brindar capacitacion en
habilidades de comunicacion para la gestion de programas, lo que les permitira establecer una

comunicacion abierta y transparente con sus empleados. Una mejor comunicacion por parte
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de la gerencia tiene el potencial de aumentar el empoderamiento psicoldgico de los

empleados, lo que a su vez aumenta el compromiso laboral.

Niveles de empoderamiento psicolégico en el trabajo

Los resultados indican mayor frecuencia del nivel medio de empoderamiento

psicologico en el trabajo. Seguido de los niveles alto y bajo.

Tabla 2
Resultados de los niveles de empoderamiento psicoldgico en el trabajo.
Niveles f %
Bajo 19 25,7%
Medio 35 47.3%
Alto 20 27%

Estos hallazgos se asemejan con la investigacion de Chunnin et al 2019, el cual refirié
un nivel medio de empoderamiento en una poblacién similar a la investigada. El
empoderamiento psicoldgico explica los pensamientos y motivaciones formados por un
entorno de trabajo donde el individuo es participe en la toma de decisiones organizacionales
sintiéndose capaz de controlar sus actividades e impactando positivamente en la organizacion.
Encontrar un nivel medio refiere que las percepciones de los colaboradores hacia la
institucién educativa, reflejan la necesidad de asumir un papel activo en la toma de decisiones

de sus labores, sin embargo, sienten que el control final ain depende de los jefes directos.

Esto es argumentado también por Aggarwal, et al (2020) quien refirié que altos niveles
de empoderamiento son en gran medida resultado de la relacion de calidad entre los
colaboradores y lideres de equipos. Cabe detallar que dentro de los estudios de la variable de
empoderamiento psicolégico en los cuales se encontraron niveles mas altos de
empoderamiento en su mayoria han estado orientados a los trabajos de atencion al cliente y
calidad de servicio, donde es el vendedor o el cajero quien tiene mayor libertad para tomar
decisiones siguiendo igualmente ciertos lineamientos de la organizacion. Por lo que estudiar
esta variable en entidades mayormente burocraticas, donde la toma de decisiones tiende a

tener mayores restricciones, podria explicar los niveles hallados.

Niveles de compromiso organizacional

Los resultados indican mayor frecuencia del nivel medio de compromiso
organizacional. Seguido de los niveles alto y bajo.

Tabla 3
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Resultados de los niveles del compromiso organizacional

Niveles f %
Bajo 20 27%
Medio 31 41,9%
Alto 23 31.1%

Estos datos son igualmente referidos por Ramirez y Franco (2019) quienes revelan un
nivel medio de compromiso laboral, entendiéndose como el vinculo entre el colaborador y su
centro de trabajo. Esto demostraria que dentro de la organizacidn los colaboradores no se
sienten complemente identificados con el rol que cumplen dentro de sus labores. Asimismo,
aceptan e internalizan medianamente las metas y valores de la organizacion.

Por otro lado, se encontrd diferencias con lo encontrado por Puma y Estrada (2020)
quien sefialaron niveles altos del compromiso laboral en instituciones.

Niveles segin dimensiones del empoderamiento psicoldgico

Se encontraron niveles altos en las dimensiones de Significado y Competencia. Por
otro lado, un nivel medio en las dimensiones de autodeterminacion e impacto.

Tabla 4

Resultados de los niveles segun dimensiones del empoderamiento psicolégico.

. Significado Competencia Autodeterminacién Impacto
Niveles
f % f % f % f %
Bajo 24 32% 20 27% 20 27% 25 34%
Medio 5 7% 16 22% 31 42% 26 35%
Alto 45 61% 38 51% 23 31% 23 31%

Estos datos coinciden con otros estudios como el de Chunnin et al (2019) quienes
encontraron niveles altos en la dimension de significado y competencia. Siendo la dimension
de significado la de mayor puntaje. Refiriendo que los colaboradores reconocen y toman
como suyos las ideas y metas de la organizacion, sintiendose comodos trabajando dentro la
empresa. Asimismo, se sienten con las capacidades para desarrollarse con autonomia en sus
actividades laborales. Siguiendo con la dimensién de impacto, la cual mostrd el nivel medio
mas bajo en comparacion con la dimension autodeterminacidn, sugiere que el impacto dentro
de la organizacion es percibido levemente por los colaboradores. Por otro lado, existe
discrepancia con la dimension de autodeterminacion, la cual se encontr6 en un nivel medio,

evidencidndose la necesidad apoyo que requieren los colaboradores de sus jefes inmediatos
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debido a que no se sienten completamente auténomos al iniciar sus actividades laborales y en
la toma de decisiones en ciertos métodos de trabajo.

Niveles segin dimensiones del compromiso organizacional

Se encontrd que los colaboradores de la institucion educativa presentan un nivel bajo
en el compromiso afectivo. Por otro lado, un nivel medio en el compromiso de continuidad y
normativo.

Tabla 5

Resultados de los niveles segun dimensiones del compromiso organizacional

Afectivo Continuidad Normativo
Niveles r % 7 % . %
Bajo 28 37,8% 23 31,1% 21 28,4%
Medio 22 29,7% 32 43,2% 29 39,2%
Alto 24 32,4% 19 25,7% 24 32,4%

Estos datos son equivalentes con los encontrados por Ramirez y Franco (2019) quienes
refieren altos porcentajes en el nivel medio de las dimensiones de compromiso de continuidad
y normativo. Detallando que la dimension de continuidad refleja que los colaboradores
conocen los costos que se relacionan con el abandono de su trabajo y prefieren permanecer
dentro de la institucion. Por otro lado, en la dimensién de normatividad, la cual expresa el
vinculo moral que poseen los servidores hacia la institucion muestra que los trabajadores son
leales. Sin embargo, esto no es suficiente para estar altamente comprometidos a seguir en la
organizacion frente a mejores oportunidades laborales.

Por otro lado, existe discrepancia con la dimension afectiva que en esta investigacion
se encontro en un nivel bajo. La cual esta asociada con el vinculo emocional del colaborador
con sus comparfieros y superiores directos. Asimismo, adopta como suyos los objetivos de la
institucion. Estos niveles bajos hallados sugieren que los colaboradores de la institucion
educativa, perciben de manera indiferente la relaciébn con sus compafieros y superiores
directos.

Guerrero, P (2018) también encontré que las tres dimensiones del compromiso
muestran un grado de compromiso medio, siendo ligeramente mayor la puntuacion de la
dimension de Continuidad, lo que supondria que los colaboradores sienten un mayor
compromiso con la institucion por las pocas alternativas de trabajo que pudieran tener, mas
que por tener un sentimiento de afecto a la institucién. Afirmando que, en los colaboradores

de la institucion estudiada, prevalece un sentimiento de continuidad debido a que los
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colaboradores son conscientes del costo que supondria dejar la institucidn, debido las escasas
posibilidades de conseguir un nuevo trabajo, lo que supondria un riesgo ya que podria
impactar dentro de sus estilos de vida.

Conclusiones
El empoderamiento psicoldgico se asocia con el compromiso laboral de tal manera que

a mayor capacidad de autonomia en la toma de decisiones de parte del colaborador mayor sera
la vinculacion psiquica que él tenga con esta misma.

El empoderamiento psicoldgico mostrd una alta frecuencia en el nivel medio esto
refleja la necesidad de los colaborades de una mayor libertad por parte de los jefes directos,
que les permita tener autonomia en la toma decisiones dentro de las actividades y
metodologias empleadas en el trabajo.

De igual manera, existe prevalencia del nivel medio en el compromiso organizacional,
lo cual explica que los colaboradores no se sienten complemente identificados con el rol que
cumplen dentro de sus labores. Por lo cual, aceptan e internalizan medianamente las metas y
valores de la organizacion.

En cuanto a los niveles por dimension en el empoderamiento psicoldgico, la
dimension con mayor prevalencia fue la de significado, evidenciando que los trabajadores
reconocen y toman como suyos las ideas y metas de la organizacion, sintiéndose comodos
dentro de la empresa. Por otro lado, la dimensién con menor prevalencia fue impacto,
sugiriendo que sus labores dentro de la organizacién son percibidas como medianamente
significativas.

Finalmente, en cuanto a los niveles por dimensién en el compromiso laboral, la
dimension de continuidad fue la de mayor puntaje medio, lo que reflejaria que los
colaboradores conocen los costos de dejar su trabajo, debido a las pocas posibilidades de
conseguir un nuevo trabajo y, asimismo, conseguir mejores expectativas salariales. En cuanto
a la dimensién afectiva reflej6 una prevalencia menor en comparacion a todas las
dimensiones, esto indicaria que los trabajadores perciben de manera indiferente la relacion

con sus comparieros y superiores directos.
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Recomendaciones
De acuerdo con lo encontrado, en los niveles de empoderamiento y compromiso

organizacional, se recomienda que la organizacidn incentive una mayor autonomia en la toma
de decisiones dentro la organizacion. Asimismo, mejorar la comunicacion entre los jefes
directos y los subordinados, permitira el desarrollo de un mayor vinculo emocional dentro de
estos grupos, lo cual podria influir en la percepcion que tienen los trabajadores acerca de su
trabajo.

Ademas, el desarrollo de un compromiso afectivo deberd fomentarse activamente a
traves de las diversas areas de la organizacion, centrdndose en el desarrollo de un sentimiento
de pertenencia, vinculacién afectivay solidaridad con los problemas de la organizacién

Por otro lado, en cuanto al estudio del empoderamiento psicoldgico es recomendable
seguir explorando este constructo en diferentes poblaciones, donde se concentre en estudiar

los factores relacionados a la autonomia y libertad en la toma de decisiones.
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AnNexos

Anexo A
Link de cuestionario digitalizado
https://forms.gle/g8V28a6rbkQMwipg7

Escala de Empoderamiento Psicoldgico de Spreitzer

A continuacion, se presentan unos enunciados relacionados con su experiencia psicoldgica en
el puesto de trabajo. Marque la opcion que considere refleje su percepcion, en una escala del 1
al 7, siendo 1= Totalmente en DESACUERDO y 7= Totalmente de ACUERDO.

El trabajo que yo hago es muy importante para mi

Mis actividades laborales son personalmente

valiosas

El trabajo que realizo es significativo para mi

Confio en mi aptitud para hacer mi trabajo

Confio en mi capacidad para desarrollar las tareas

que se requieren en mi trabajo

He adquirido dominio en las habilidades

necesarias para desarrollar mi trabajo

Tengo autonomia para determinar cémo hacer mi

trabajo

Yo puedo decidir por mi mismo como organizar

mi trabajo

Tengo suficiente libertad e independencia para

decidir cdmo hacer mi trabajo

Tengo suficiente control sobre lo que ocurre en

mi unidad

Tengo suficiente influencia en lo que ocurre en

mi unidad



https://forms.gle/q8V28a6rbkQMwipg7
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Anexo B

Cuestionario de Compromiso Organizacional
A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con su INSTITUCION.
Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la compafiia para la que trabaja, exprese por
favor sus grados de acuerdo o desacuerdo con cada una de las frases. Se califica del 1 al 5,
siendo 1 = en total desacuerdo y 5= en total de acuerdo.

Instrumento *"Mi experiencia en el trabajo™

Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por necesidad

Una de las principales razones por las que continuo trabajando en esta
compafiia es porque siento la obligacion moral de permanecer en ella

Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a mi empresa

Una de las razones principales para seguir trabajando en esta
compafiia, es porque otra empresa no podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.

Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto

Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa considerando todo lo
que me ha dado

Esta empresa tiene un gran significado personal para mi

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual,
como para considerar la posibilidad de dejar esta empresa.

Ahora mismo no abandonaria mi empresa porque me siento obligado
con toda su gente

Me siento como parte de una familia en esta empresa

Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis
propios problemas

Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella




Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi
empresa, es porque fuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo
como el que tengo.

28

La empresa donde trabajo merece mi lealtad

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la empresa
donde trabajo

Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde trabajo,
incluso si quisiera hacerlo

Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar
ahora mi empresa.

Creo que le debo mucho a esta empresa
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Anexo C

Consentimiento para participar en un estudio de empoderamiento psicolégico y compromiso

laboral en colaboradores de unainstitucién educativa

Instituciones  : Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo — Institucién educativa Santo

Toribio de Mogrovejo

Investigadores: Francisco Javier Bayona Cobefias
Titulo : Empoderamiento psicolégico y compromiso laboral en colaboradores de una institucion

educativa Chiclayo 2021

Fines del Estudio:

Se le invita a participar del estudio con la finalidad de determinar la relacion entre el empoderamiento
psicologico en el trabajo y compromiso laboral en colaboradores de una institucién educativa Chiclayo
2021, ya que el empoderamiento psicolégico es la motivacion intrinseca hacia su rol laboral y el
compromiso laboral como es un estado psicologico que caracteriza la relacién del empleado con la
organizacién y tiene implicaciones para la decisiéon de continuar o dejar de ser miembro de la
organizacién

Procedimientos:

Si usted acepta participar del estudio, luego de que dé su consentimiento, se le pedird que responda
a las preguntas de un cuestionario, el tiempo estimado de aplicacion ser4 de 30 minutos.

Riesgos:

No se prevén riesgos por participar en este estudio.

Beneficios:

Se le informard de manera personal y confidencial los resultados que se obtengan.

Costos eincentivos

Usted no debera pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibira ningun incentivo
econdmico ni de otra indole.

Confidencialidad:

La informacién que se recoja sera confidencial y no se usard para ningun otro propésito fuera de los de
esta investigacion. Sus respuestas seran codificadas usando un nUmero de identificacion que
garantiza la confidencialidad. Si los resultados de este estudio son publicados, no se mostrara
ninguna informacion que permita la identificacion de las personas que participaron del mismo. Los
archivos no seran mostrados a ninguna persona ajena al estudio sin su consentimiento.

Uso delainformacién:

La informacién una vez procesada sera eliminada.

Derechos del participante:
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Si usted decide participar en el estudio, puede retirarse de éste en cualquier momento, sin perjuicio
alguno. Si tiene alguna duda adicional puede escribirle a Francisco Javier Bayona Cobeias al
tel.960336570 0 a su correo fjbayonac@gmail.com

Si usted tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido tratado
injustamente puede contactar al Comité de Etica de la Universidad Catdlica Santo Toribio de
Mogrovejo: comiteetica.medicina@usat.edu.pe

CONSENTIMIENTO

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo en que consiste mi participacion en el
proyecto, también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio en

cualquier momento.

Investigador

Nombre: Francisco Javier Bayona Cobefias

DNI:70340988

Fecha:



mailto:jbayonac@gmail.com
mailto:comiteetica.medicina@usat.edu.pe

Anexo D

USAT

Universidad Catdlica
Santo Toribio de Mogrovejo
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CONSEJO DE FACULTAD
RESOLUCION N¢ 255-2021-USAT-FMED
Chiclayo, 03 de noviembre de 2021

Vista la solicitud virtual N* TRL-2021-11410 en virtud de |la aprobacion con fecha
26 de octubre de 2021 por el Comité de Etica en Investigacidn de la Facultad de Medicina
del Proyecto de Investigacion del estudiante BAYONA COBENAS FRANCISCO JAVIER, de la
Escuela de Psicologia. Asesor: Mgtr. Anali Milagros Ramos Diaz.

CONSIDERANDO:

Que esta investigacion forma parte de las dreas y lineas de investigacion de la

Escuela de Psicologia.

Que el proyecto de Investigacién denominado: EMPODERAMIENTO PSICOLOGICO
EN EL TRABAJO Y COMPROMISO LABORAL EN COLABORADORES DE UNA INSTITUCION
EDUCATIVA CHICLAYO 2021, fue aprobado por el Comité de Etica en Investigacion de la

Facultad de Medicina.

En uso de las atribuciones conferidas por la Ley Universitaria N® 30220 vy el
Estatuto de la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo;

SE RESUELVE:

Articulo 12.- Declarar aprobado el Proyecto de Investigacion para continuar con
el proceso de recoleccion de datos y finalizacién del mismo.

Articulo 29.- Dar a conocer la presente resolucion al interesado,

Registrese, comuniquese y archivese,

o

e
we

(Covs. [ Zcr.  TACHLIAD DE MEDICINA

Mtro. Irene es del Rocio Rangel Castro
ia Académica
Facultad de Medicina

SECRETARIA ACADEMICA
FACULTAD DE MEDICINA

Mtro. Luis Enrique Jara Romero
Decano (e)
Facultad de Medicina

Ay. San Josemana Esoivé N855. Chidayo-Perd | (074) 606200 - 606217 | wwwiusat.edu,pe



Anexo E

TESIS

INFORME DE ORIGINALIDAD

18, 17+ 5

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES

Su

TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

hdl.handle.net

Fuente de Internet

H

Ay

revistas.uap.edu.pe

Fuente de Internet

2]

2%

www.researchgate.net

Fuente de Internet

o

2%

fundacionkoinonia.com.ve

Fuente de Internet

El

2%
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Anexo F

ESCALA DE COMPROMISO LABORAL

Dimensién o
Afectivo 0,86
Continuo 0,80

Normativo 0,77
TOTAL 0,91

EMPODERAMIENTO PSICOLOGICO DE SPREITZER

Dimensién a
"Significado" 0,99
"Competencia" 0,98
"Autodeterminacion” 0,94
"Impacto" 0,97
TOTAL 0,98
Anexo G
Empoderamiento psicolégico Compromiso laboral
PC Significado Competencia Autodeterminacién Impacto TOTAL Afectivo Continuidad Normativo TOTAL
PD PD PD PD PD PD
90 21 21 21 14 77,0 35,0 20 28 81,7
80 21 21 21 14 77,0 33,0 18,4 26 78,0
75 21 21 21 14 76,0 33,0 17,8 26 75,0
70 21 21 21 14 75,0 33,0 17 26 75,0
60 21 21 20 12 73,0 32,0 15,8 24 71,0
50 21 21 19 12 71,0 30,0 14 22 65,5
40 21 20 18 12 69,0 27,0 12,2 21 59,4
30 18 19 17 10 66,0 26,0 11 20 57,0
25 18 18 16 10 65,3 26,0 11 19 55,0
20 17 18 15 8 58,8 25,0 9,6 17,6 54,0
10 12 12 12 7 43,0 22,0 7 14,3 48,3
N 74 74 74 74 74 74 74 74 74
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 18.5 18.7 17.6 11.2 65.9 28.7 14.0 22.0 64.6
Median 21.0 21.0 19.0 12.0 71.0 30.0 14.0 22.0 65.5
Standard 4.18 4.01 3.94 302 144 551 4.99 5.15 13.7
desviation
Minimum 3 3 6 2 15 9 5 8 22

Maximum 21 21 21 14 77 35 24 30 87




Anexo H
Empoderamiento  Compromiso
N 74 74
Shapiro-Wilk W 0.750 0.960
Shapiro-Wilk p <.001 0.019
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