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Juliaca, 24 de noviembre de 2025

VISTOS:

El Expedienie N° 11682, preseniado por HAROLD FRED NEYRA PANIURA, quien solicita
nominacion de jurados, fecha y hora de susientacién y defensa de la tesis titulado:
EMPOWERMENT Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA ESCUELA DE EDUCACION
SUPERIOR PEDAGOGICA PUBLICA JOSE JIMENEZ BORJA DE LA CIUDAD DE TACNA,
2025; conducenie para oplar el Tilulo profesional de Licenciado(a) en
Administracién en Turismo, Hoteleria y Gastronomia, que fue revisada por el Director
de la Unidad de Invesiigacion y el Decano de la Facullad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Administracién en Turismo, Hoteleria y
Gastronomia. :

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con el arliculo 8°, numeral b) del Reglamenio General de

Grados y Titulos de la UANCYV vigente, es procedente acceder a la peticion del ‘
interesado. |

Que, al haber cumplido -con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de ‘
Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucion 1
N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

Y estando, la opinién favorable del Director de la Unidad de Investigacion y el
Decano de la Facullad de Ciencias Adminisiralivas, y las atribuciones que confiere
el articulo 28° del Reglamento Interno de Trabajo de Investigaciéon Conducente a
Grados y Titulos Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - DECLARAR APTO para la susientacion presencial del informe
Final de la-investigacion (borrador de Tesis), del (la) bachiller: HAROLD FRED NEYRA
PANIURA, para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracion en
Turismo, Hoteleria y Gastronomia, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - NOMINAR JURADOS para la sustentacion presencial y
defensa de la tesis a los siguientes docentes ordinarios:

* PRESIDENTE . Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI
* ler. MIEMBRO  :  Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA
* 2do. MIEMBRO :  Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS

* ASESOR DETESIS : Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA
ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacion como se detalla:

* Lugar :salon de Grados vy Titulos
* Fecha . miercoles, 26 de noviembre de 2025
* Hora :8:00 a.m

ARTICULO CUARTO. - DISPONER que la comision de Grados y Titulos de la Facultad,
Secretaria Académica, quedan encargados del cumplimiento de la presenie
Resolucion.

-Unid. Inv. (1)
- Jurados (3)
- Inferesado (1)
- Asesor de Tesis (1)
-Archivo FCA (1)
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Julicca, 13 de ageste 2025

VISTOS.

El Expediente: 2024-CU-5792 de fecha 17 de julio de 2025, del Bach. HAROLD FRED NEYRA
PANIURA, quien solicita Revisidn de! Informe Final de id Investigacion (borador de Tesis) y el
Anexo {04 o (5} “Ficha de Opinién del informe Final de ia Invesiigacidn (boiiador de Tesis)”
gue fue revisada por el Comité de investigacién de la Facultad de Ciencias Adminisirativas,
Escuela Profesional de Adminisiracién en Turdsmo, Hoteletia y Gastronomia.
CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas gue agrupan ¢ docentes y
estudiantes de diversas discipiinas, en razén det desarollo de investigacion clentifica,
tecnoldgica y humanista de acuerde al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
nrimera Cosa Superior de Estudios.

Gue, e {lo) Boch. HAROLD FRED NEYRA PANIURA, quien soficlia ia revisidn el informe Final de
ia Investigacion {bormador de Tesls) del tema fifulads: EMPOWERMENT ¥ C QMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN LA ESCUELA DE EDUCACION SUPERIOR PEDAGOGICA PUBLICA JOSE
NBAAENFZ BORJA DE LA CIUDAD DE TACKA, 2025; conducente para optar @l Thuic Profesional de
Licenciado{a) en Administracién en Turismo, Holeleria y Gastronomia.

Gue, ¢ haberse cumphido con los reguisiios exididos par @i Regiamenic iitemo de Trabujo de
investigacién Conducente a Grados y Tituios piasmado en ic Resolucion N° 0294-2023-UANCV-
CU-R.

Que, sl Comité de Investigacion smitio su opinidn favarsbie al informa Final de la Investigacion
{borrador de Tesis).

Gue, €l Director de la Unidad de investigacion de lo Facuiad de Ciencias Adrninisirativas,
Escuela Profesional de Adminisiracién en Turismo, Hoteleric y Gasironomia, comobord el
asesoramiento en el informe Finct de 1o Investigacién (Cormadaor ds Tesis) cisl ASESOR Dra. YENNY
ROSARIO ACERC APAZA.

Estande, la opinibn fuvorable del comité de iwestigacién, en concordancla con el
Reglamento Infemo de Trabgjo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucion iN°
D204-5023-UANCY-CU-R, de confarmidad ¢ fo gue establece la Ley Universitarica N° 30220, Lay
de Creacion de la JANCY Ne 23738 v Modificatoria N° 245441 v el Estafufo de la UANCV, que
confiere facultades a ia Unidad de Investigacidn de ia Faculiad de Clenicias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMAERC. - APRORAR Y AUTORIZAR EL INFORME FINAL DE LA INVESHCACION
{BORRADOR _DE_TESIS). para ld REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del lemao fitulado:
ERPOWERMENT Y CORFROMISO ORGANIZACIONAL EN LA ESCUELA DE EDUCACION SUPERIOR
PEDAGOGICA PUBLICA JOSE JIMENEZ BORJA DE LA CIUDAD DE TACKA, 2025; cormespondiente
a la Linea de Investigacion ADMINISTRACION PUBLICA (5909-UNESCO) presentado por el (ia) Bach.
HAROLD ERED NEYRA PANIURA, parg ootar ¢ Thulo Profesional de Licenciadoia) en
Administioeidn e Tudeme, Holslerla v Gastronoimia, &n virtud de 16s COndiderandos Sjubesios,
ARTICULO SEGURNDO. - RATIFICAR, como ASESOR a la Dra. YENNY ROSARIC ACERO APAZA.
ARMCULO TERCERO. - DISPONER, aue la focultad, secreiarias académicas y adminisirativas,
quedan encargados del cumplimiento de la presente Resoiucion.

Reglstrese, Comuniguese v Archivese,

vl )
/
ISTRRBUGION.
TDecanana
- interssade (1)
st FCA T e

[P
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VISTOS:
VISTO

El By ﬁdionfe, 2025-CU- i"’?a% 0 fecha 08 de mayo del 2025, sl cudl solicita Revisidn de
propuesx‘c de invesfigacién y el Anexe (02 ¢ 03} “Ficha de Opinidén de la Propuesia de
invastigacién” que fu ;oc.d:z po el Comité de Investigacion de la Faculiad de Cisncias

Administrativas, Escuela | rofesiono.i dc Administracidon en Turisrne, Hoteleria y Gastronomia.

CONSIDERANDG:
ue, las Unidades de Investigacién son unidades académicas que agrupan ¢ docenies y ‘
sstudiantes de diversas dicciplings. en razdn del desanalln de invesfigacion cleniifica, ‘
tacnolbgica y humanista de acuerdo ai Estaiuio Universitario Modificado 2020 de nuesira
ctimeara Casa Syperior de Estudios.
e, ol {la) Boch. HAROLD FRED NEYRA PANIURA, guien soficita la revisién y aprobacion de la
puesia de Investigasion de Titulo: EMPOWERMENT Y COMFROMISO OfF G:’JN!Z.AUOE%'AL EM
m 5$CJELA DE EDUCACION SUPERIOR PEDAGOGICA PUBLICA SOSE JIMENEZ BORJA DE LA
CHIBAD DE TACKA, 2825 conducentz para optor & Tiulke profesional de Licenciado{aj en
Adminisiracién en Turismo, Holeleria y Gaslronamia,

figa
e r

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglomento inferno de Trabajo de
frwvestigacidn Conducenie a Giados y fiulos plusmiade en ia Resolucion N* 0294-2023- UANCY-
Ci-R
N &4 .

Que, ol Comité de Investigacién emitié su opinidn favorable a la Propuesta de Investigacion.

Gue, e Director de la Unidad de Investigacién de la Faculiad de Ciencias Adminisirativas.
Escuela Profesional de Administracién en Turismo. Hotelera v Gastronomia, corrobord lcs ‘
oropuesta del ASESOR bra, YENNY ROSARIO ACERD APAZA, quien debe ser acrediiado y faculiad ]
pard orientar y ayuddar di asesorado en el proceso de cxobu wetdn del trabajo de iy «emgouon
{Tesis).

Esfands, la cpinidn favorable dal comité de Investigacian, en concordancia <on el
Reglamento Inferno de Trabgjo de Investigacidn Conducente a Grados y Titulos Resolucion N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo gus establece o ‘9 Universitaria NY 30220, iey
de Creacién de la JANCY N° 23738 y Modificaforic N° 24661 v e Estatuto de la UANCY, que
confiers faculfades a la Unidad de Invastigacion de o Fﬁcuh‘dd de Cienclas Administrativas,

SE RESUELVE:

&RtiCULO PTIME'{G APROBAR. Y. AUTORIZAR LA EJECUCION DE LA PROPUESTA DE
IRVESTIGACION, tituladn: EPAPOWERMENY ¥ ¥ QQ‘MP OISO ORGANIZACIONAL B LA ESCUELA
DE t{}ﬁgk@!ék‘ SUPERIOR PEDAGOGICA PUBLICA JOSE HMENEZ BORJA DE LA CiUDAD DE
TACHNA, 2025; corespondiente a la Linea de !r»veshgamon ADMINISTRACION PUBLICA {5909-
UNESCO) presentado por &l {la) Bach, HAROLD FRED NEYRA PANIURA, eh vifiud de los
considerandos expusastos.

ARTICULY SEGUNDC.- RECOROCER, como ASESOR o o Dra, YENNY ROSARIC ACFRO APAZA,

(f? 7

ARTICULO TERCERO.- DISPONER que la facultad de Ciencias Administrativas, secretfarias
académicas y administrativas, guadan encargados del cumplimienio de o presente
Resolucion.

Regdistress, Comuniguese y Arcnivese,

o SNMERSIDALS rwpwh

n»» ajn "H

)/
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TiITULO DE LA TESIS ‘ /

EMPOWERMENT Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA ESCUELA DE
EDUCACION SUPERIOR PEDAGOGICA PUBLICA JOSE JIMENEZ
BORJA DE LA CIUDAD DE TACNA, 2025

Datos del autor

Nombres y apellidos HAROLD FRED NEYRA PANIURA

Tipo de documento de identidad DNI

Numero de documento de identidad | 72423474

URL de ORCID https://orcid.orq/0009-0002-4932-4148

Datos del asesor

Nombres y apellidos Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA

Tipo de documento de identidad DNI

Numero de documento de identidad | 01324434

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0002-9783-7733

Datos del jurado

Presidente del jurado

Nombres y apellidos Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI

Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad | 02389341

Miembro del jurado 1 ‘

Nombres y apellidos Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad | 02145441

Miembro del jurado 2

Nombres y apellidos Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS

Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad | 02413103
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Datos de investigacion

Linea de investigacion ADMINISTRACION PUBLICA (5909 - UNESCO)
Grupo de investigacion No aplica.
Agencia de financiamiento Sin financiamiento.

Ubicacion: Tacna
Pais: Perti
Departamento: Tacna
Provincia: Tacna
Distrito: Tacna

Coordenadas:
Latitud: -18.0156793
Longitud: -70.2508401
URL:https://maps.app.qoo.g/ixKKWp8GNKJMHubbC8
()‘QL\O
@ 2 e
. 505 o ?Q:)
Ubicacion geografica de la 9 : )\\@" /4,,/,
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(& ¥ S
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&
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A"
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repo/ocde/ford#5.06.02
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo HAROLD FRED NEYRA PANIURA . identificado con DNI
Nro. 72423474, en mi condicion de egresado de:

! Escuela Profesional
[ Programa de Segunda Especialidad,
I Programa de Maestria o Doctorado

ADMINISTRACION EN TURISMO, HOTELERIA Y GASTRONOMIA

informo que he elaborado el/la [ Tesis o [J Trabajo de Investigacion, [] Trabajo Académico
denominada:

EMPOWERMENT Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA ESCUELA DE EDUCACION ;
SUPERIOR PEDAGOGICA PUBLICA JOSE JIMENEZ BORJA DE LA CIUDAD DE TACNA, 2025 ‘

Asesorado por: Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA

Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la responsabilidad
de cualquier error u omision en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente a terceros, la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez y/o la
Administracion Publica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo sefialado \
incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los dafios y perjuicios que se
ocasionen.

Juliaca__24 _de diciembre del 2025

LAy

/ Firma del Estddiante Huella
(obligatoria)

45 onn autorizacion del autar
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RESUMEN

La tesis titulada “Empowerment y compromiso organizacional en la Escuela de
Educacion Superior Pedagdgica Publica José Jiménez Borja de la ciudad de Tacna, 2025” tuvo
como objetivo general determinar la relacion entre el empowerment y el compromiso
organizacional en los docentes de dicha institucion. Se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo,
de tipo bésico, nivel correlacional y disefio no experimental, aplicando como método el
deductivo. La muestra fue de 36 docentes. El instrumento empleado fue un cuestionario. Para
la confiabilidad, se utilizo el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniéndose un valor de 0,895, lo
cual indica una consistencia interna alta. En el analisis estadistico, se utiliz6 el coeficiente de
Pearson, obteniéndose un valor de 0,773 con un p valor de 0,000, evidenciando una correlacion
positiva de tipo media entre el empowerment y el compromiso organizacional. Este resultado
es estadisticamente significativo y sugiere que, en términos generales, cuando los docentes
percibieron mayores niveles de empoderamiento dentro de su entorno laboral, también
mostraron un nivel mas alto de compromiso con la institucion. En sintesis, se concluyé que el
empowerment se relaciona significativamente con el compromiso organizacional de los
docentes en la Escuela de Educacion Superior Pedagdgica Publica José Jiménez Borja de la

ciudad de Tacna, 2025.

Palabras clave: Empowerment, compromiso organizacional, docentes.
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ABSTRACT

This thesis, titled “Empowerment and Organizational Commitment at the Escuela de
Educacion Superior Pedagogica Publica José Jiménez Borja in the City of Tacna, 2025,” aimed
to determine the relationship between empowerment and organizational commitment among
the teachers of said institution. It was conducted under a quantitative approach, of a basic type,
correlational level, and non-experimental design, applying the deductive method. The sample
consisted of 36 teachers. The instrument used was a questionnaire. For reliability, Cronbach’s
Alpha coefficient was applied, yielding a value of 0.895, indicating high internal consistency.
In the statistical analysis, Pearson’s correlation coefficient was used, obtaining a value of 0,773
with a p-value of 0,000. This reflects a moderate positive correlation between empowerment
and organizational commitment. The result is statistically significant and suggests that, in
general, when teachers perceived higher levels of empowerment in their work environment,
they also showed a higher level of commitment to the institution. In summary, it was concluded
empowerment is significantly related to the organizational commitment of teachers at the
Escuela de Educacion Superior Pedagdgica Publica José Jiménez Borja in the city of Tacna,

2025.

Key word: Empowerment, organizational commitment, teacher.
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INTRODUCCION

Hablar de compromiso organizacional en el contexto educativo no es solo referirse a
una teoria 0 a una variable mas. Es, en el fondo, mirar de cerca aquello que sostiene el
funcionamiento diario de una institucion: las personas. En espacios donde el conocimiento se
construye, como en las escuelas de formacidn pedagdgica, el papel del educador no solamente
imparte clases, ademas se entrelaza con el sentido de pertenencia, con el sentirse parte de un
proyecto mas grande. Y es precisamente en ese punto donde el empowerment, entendido como
la facultad real de los trabajadores para incidir en su medio, cobra una relevancia que muchas

veces no se valora lo suficiente.

Esta investigacion nace, mas que de una inquietud tedrica, de una observacion préctica:
en muchas instituciones educativas, los docentes estdn presentes, pero no necesariamente
comprometidos. Y no siempre porque falte voluntad, sino porque las condiciones
organizacionales no promueven una participacion activa ni fomentan la autonomia o la toma
de decisiones. Asi, surgen preguntas que no se responden con rapidez: ¢Cémo influye
realmente el empoderamiento en el compromiso organizacional? ¢Existe una relacion real o
solo es una aspiracién tedrica? en medio de estas preguntas y también de algunas dudas
inevitables se decidi6 desarrollar este estudio en la Escuela de Educacion Superior Pedagdgica

Publica José Jiménez Borja de la ciudad de Tacna.

La investigacion esta organizada en seis capitulos que guian todo el desarrollo del
estudio. En el primero se plantea el problema, en el segundo se trazan los objetivos, y en el
tercero se revisa la teoria que da soporte al tema. El cuarto aborda las hipotesis y variables,
mientras que el quinto explica cémo se llevo a cabo el estudio, con sus pasos, ajustes y lo que
implicé el proceso. Por Gltimo, el sexto capitulo presenta los resultados y las conclusiones,
cerrando con las recomendaciones, anexos y referencias que respaldan lo trabajado. Todo esto

con sus aciertos, dudas y aprendizajes incluidos, como pasa en toda investigacion real.
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CAPITULO I
EL PROBLEMA
1.1. Planteamiento del problema

En el ambito internacional, diversas investigaciones han evidenciado que el
empowerment organizacional se ha consolidado como una estrategia clave para fortalecer el
compromiso laboral en instituciones educativas. En México, la implementacion de politicas de
empoderamiento en centros de formacion superior ha buscado fomentar la autonomia docente,
la toma de decisiones compartida y la generacién de un sentido de pertenencia mas sélido. No
obstante, a pesar de los esfuerzos, estudios recientes advierten que muchas instituciones ain
enfrentan limitaciones para trasladar estos enfoques a la préctica cotidiana, afectando
negativamente el nivel de compromiso organizacional. Esta situacion revela que el
empoderamiento necesita ser gestionado con mayor eficacia para conseguir mejores resultados

(Trevifio y L6pez, 2023).

En el contexto peruano, el compromiso organizacional en instituciones de educacion
superior pedagdgica ha adquirido un protagonismo creciente, particularmente en un escenario
donde las reformas educativas exigen docentes mas involucrados con los objetivos
institucionales. Sin embargo, persisten brechas importantes en materia de empowerment,

limitando las oportunidades de los docentes para ejercer una participacion activa y propositiva

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

en la gestion académica. Esta falta de empoderamiento impacta directamente en su motivacion,
sentido de responsabilidad y fidelizacion institucional. De este modo, en muchas escuelas de
formacion pedagdgica, se identifica una débil cultura de empoderamiento que restringe el

fortalecimiento del compromiso organizacional (Lozano, 2024).

En la ciudad de Tacna, la Escuela de Educacion Superior Pedagdgica Publica José
Jiménez Borja enfrenta retos importantes en la construccion de un entorno organizacional que
potencie tanto el empowerment de sus docentes como su compromiso institucional. Aunque
existen iniciativas orientadas a mejorar la participacion y la autonomia, las percepciones de los
propios docentes sugieren que estos esfuerzos aun no alcanzan un nivel de consolidacion
efectivo. Se perciben limitaciones en la confianza institucional, en la delegacion de
responsabilidades y en el reconocimiento del aporte docente en las decisiones estratégicas. Esta
situacion plantea la necesidad urgente de analizar de qué manera el empowerment puede
fortalecer el compromiso organizacional dentro de esta institucion, contribuyendo asi al logro

de sus objetivos educativos y a la mejora de su clima laboral.
1.2. Delimitacién de la investigacion
1.2.1. Delimitacién espacial

La presente investigacion se llevd a cabo en la Escuela de Educacion Superior
Pedagdgica Publica José Jiménez Borja, ubicada en la ciudad de Tacna, al sur del Perd. Este
lugar no fue elegido al azar, sino por su relevancia en la formacién docente dentro del ambito

regional.
1.2.2. Delimitacion social

La investigacion estuvo dirigida a los docentes que formaban parte activa de la

institucion durante el desarrollo del estudio. Se tratd de un grupo de 36 profesionales de la
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educacion, con diferentes trayectorias, experiencias y niveles de compromiso, lo cual

enriquecid notablemente la perspectiva del analisis.
1.2.3. Delimitacién temporal

El trabajo de campo, que incluyd la aplicacion de encuestas y el anélisis de la

informacion recolectada, se desarrollé entre el 19 de junio y el 15 de julio del afio 2025.
1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Problema general

¢Cudl es la relacion entre el empowerment y el compromiso organizacional en la
Escuela de Educacion Superior Pedagogica Publica José Jiménez Borja de la ciudad de Tacna,

20257
1.3.2. Problemas especificos

e Cual es la relacion entre la autonomia laboral y el compromiso organizacional en la
Escuela de Educacion Superior Pedagdgica Publica José Jiménez Borja de la ciudad
de Tacna, 2025?

e ;Cual es larelacién entre la confianza organizacional y el compromiso organizacional
en la Escuela de Educacién Superior Pedagdgica Publica José Jiménez Borja de la
ciudad de Tacna, 2025?

e ;Cuadl es la relacion entre la autodeterminacion y el compromiso organizacional en la
Escuela de Educacion Superior Pedagdgica Publica José Jiménez Borja de la ciudad

de Tacna, 2025?
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1.4. Justificacion del estudio
Justificacion teorica:

La eleccién de investigar la conexién entre el empowerment y el compromiso
organizacional en una institucion de formacion pedagdgica responde a que se requiere ahondar
en la comprension de como la autonomia, la participacion activa y el sentido de pertenencia
influyen en el desempefio organizacional. A nivel teorico, diversos estudios han sefialado que
el empowerment no solo mejora el clima laboral, asimismo fortalece el compromiso y la

permanencia del personal en las organizaciones.
Justificacion practica:

El propdsito practico de este estudio radica en ofrecer un diagndstico claro sobre el
nivel de empowerment percibido por los docentes y su impacto en el compromiso
organizacional dentro de la Escuela de Educacion Superior Pedagdgica Publica José Jiménez
Borja. Los resultados permitiran identificar areas de mejora, formulando recomendaciones
concretas para fortalecer la participacion activa, la autonomia docente y la fidelizacidn

institucional.
Justificacion metodoldgica:

La investigacion se efectu6 a través de un enfoque cuantitativo de tipo correlacional, lo
que posibilito establecer la conexion entre el empowerment y el compromiso organizacional
en los docentes de la institucion. Se aplico un instrumento estructurado, validado y confiable
para recolectar los datos necesarios, los cuales fueron analizados mediante técnicas estadisticas

que posibilitaron interpretar el grado y la direccion de la relacidn entre ambas variables.
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CAPITULO 11
OBJETIVOS
2.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el empowerment y el compromiso organizacional en la
Escuela de Educacion Superior Pedagogica Publica José Jiménez Borja de la ciudad de Tacna,

2025.
2.2. Objetivos especificos

e Establecer la relacion entre la autonomia laboral y el compromiso organizacional en la
Escuela de Educacion Superior Pedagogica Publica José Jiménez Borja de la ciudad de
Tacna, 2025.

e Establecer larelacion entre la confianza organizacional y el compromiso organizacional
en la Escuela de Educacién Superior Pedagdgica Publica José Jiménez Borja de la
ciudad de Tacna, 2025.

¢ Identificar la relacion entre la autodeterminacion y el compromiso organizacional en la
Escuela de Educacion Superior Pedagogica Publica José Jiménez Borja de la ciudad de

Tacna, 2025.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO REFERENCIAL
3.1. Antecedentes de la investigacion
3.1.1. A nivel internacional

Rivera y Velazquez (2024) en su articulo “Coaching y el Empowerment en el sector
automotriz de Guayaquil, Ecuador”. El objetivo principal del estudio fue identificar cbmo se
relacionan el coaching y el empowerment en el rendimiento empresarial del sector automotriz
de Guayaquil, Ecuador. La tesis aplico una direccién cuantitativo, de tipo no experimental,
transversal y descriptivo-correlacional, encuestando a 30 colaboradores de dos proveedores
mediante un cuestionario. En cuanto a los resultados, se comprobd una asociacion significativa
Rho de 0,637 (p=0,000). Como conclusion, el coaching y el empowerment se revelaron factores
clave para mejorar la motivacion, la gestion del talento humano y la productividad en el entorno

automotriz.

Garcia et al. (2021) en su estudio “Coaching y empowerment herramientas para el
fortalecimiento del talento humano en empresas agroalimentarias”. El objetivo general de este
estudio fue analizar cdmo el coaching y el empowerment actGan como herramientas para
fortalecer las facultades del trabajador en empresas agroalimentarias de Venezuela y Colombia.
Se adopt6 un enfoque cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 39 directivos y
supervisores. ElI empowerment, los indicadores de compartir informacion, crear autonomia y
reemplazar jerarquia obtuvieron promedios altos (superiores a 4.5), mostrando una fuerte

cultura de participacion y empoderamiento en las empresas analizadas. Se concluye que tanto
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el coaching como el empowerment son instrumentos eficaces que fortalecen el compromiso, la

productividad y la capacidad de resolucion de los trabajadores

Guarochico y Marca (2023) en su tesis “Empowerment en el rendimiento laboral en la
cooperativa de ahorro y crédito Sumak Kawsay del cantén la Mang, afio 2023”. tuvo como
proposito analizar como la implementacion de estrategias de empowerment influye en el
desempefio de los colaboradores. Se realizé un estudio cuantitativo, descriptivo y de campo,
aplicando encuestas a 20 trabajadores de la cooperativa, con un enfoque en factores como
cultura organizacional inclusiva, liderazgo, autonomia, desarrollo de habilidades y
comunicacion efectiva. Los resultados revelaron debilidades en liderazgo y en la capacitacion
para decidir en camino a seguir, lo que impulsé la propuesta de cinco pericias de

empoderamiento orientadas a mejorar la productividad y la eficiencia organizacional.
3.1.2. A nivel nacional

Ramos y Vera (2024) en su investigacion “Empowerment y compromiso
organizacional en la Empresa de Pacific Security SAC, Cusco, 2023”. La investigacién tuvo
como proposito general analizar la conexion entre el Empowerment y el Compromiso
Organizacional. El estudio se condujo bajo un enfoque cuantitativo utilizando encuestas
aplicadas a 150 colaboradores de una poblacion de 243. Entre los principales resultados, se
evidencié mediante la prueba de chi-cuadrado (p = 0.000) y la correlacién de Spearman (r =
0.593**). En cuanto a la conclusidn principal, se constaté que un mayor nivel de empowerment

favorece directamente el compromiso de los colaboradores.

Timana y Villegas (2021) en su tesis “Empowerment y compromiso organizacional en
el area de control de calidad de una empresa agroexportadora, Piura, 2021”. Esta investigacion
planteé como proposito general identificar la relacién entre el empowerment y el compromiso

organizacional en el area de control de calidad de una empresa agroexportadora de Piura en
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2021. Se sigui6 una metodologia de tipo bésica, con disefio no experimental, transversal y de
enfoque cuantitativo, aplicando encuestas a una muestra censal de 44 trabajadores. Los
resultados principales mostraron lo siguiente (r = 0.755; p = 0.000). En conclusién, se evidencio
que si se fortalece el empowerment en los trabajadores, imcrementa su compromiso hacia la

organizacion.

Rojas (2023) en su tesis “Empowerment y compromiso organizacional en docentes del
centro educativo San Francisco de Asis en Huaycan — Lima”. El objetivo general de esta
investigacion fue establecer la conexiéon entre el empowerment y el compromiso
organizacional. Para ello, se utilizé un enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y disefio no
experimental, aplicando cuestionarios a 46 docentes. Los resultados mostraron una correlacion
positiva moderada (Rho= 0.585, p < 0.05). Se dedujo que el fortalecimiento del empowerment

entre los docentes contribuye de manera significativa a elevar su compromiso organizacional.

Vivanco (2023) en su tesis “Empowerment y compromiso organizacional en los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial Cotabambas de la Region de Apurimac.
Afio 2021”. El propdsito central de esta tesis fue determinar como se relaciona el empowerment
con el compromiso organizacional. La tesis adopté un enfoque cuantitativo, de tipo basico y
nivel descriptivo-correlacional. Se aplicaron encuestas a 97 servidores, seleccionados de una
poblacion de 130, se usO cuestionarios. Los resultados mostraron un (Rho de Spearman =
0.285, p < 0.005). Finalmente, se concluy6 que fortalecer las practicas de empoderamiento en
los servidores publicos es fundamental para mejorar su sentido de pertenencia y su disposicion

a contribuir al logro de los objetivos institucionales.

Tribefio (2022) en su investigacion “Empowerment y compromiso organizacional en el
Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del PerG S.A.C., 2021”. Esta investigacion tuvo
como proposito identificar la relacion entre el empowerment y el compromiso organizacional

en los trabajadores del Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Per S.A.C., en el afio
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2021. Se aplicd un enfoque cuantitativo, de tipo basico. Se trabajé con una poblacién de 150
colaboradores, el muestreo fue de 108 participantes, aplicandoles encuestas. En cuanto a los
resultados, el Rho fue de 0.607 con un nivel de significancia de 0.000. Se concluy6 que
potenciar el empowerment dentro de la organizacion mejora de manera sustancial los niveles

de compromiso de los colaboradores, fortaleciendo asi el vinculo entre empleados y empresa.

Saldarriaga (2020) en su investigacion “Relacion entre empowerment y compromiso
laboral en los trabajadores de una entidad publica Piura, 2019”. La investigacion tuvo como
objetivo general analizar la conexién entre el empowerment y el compromiso laboral. La
metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo aplicando dos cuestionarios a una muestra
censal de 89 colaboradores. Se descubrié un analisis de Spearman (r = 0,490; p < 0,001).
Posteriormente, se infirié que fortalecer el empowerment dentro de la organizaciéon impulsa de

forma positiva el compromiso de los colaboradores.

Moncada (2021) en su tesis “Empowerment y su relacién en el compromiso
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Miguel, Cajamarca
- 2020”. El objetivo general de esta investigacion fue establecer la conexion entre el
empowerment y el compromiso organizacional. Esta investigacion se condujo bajo un
metodologia cuantitativa. La muestra incluyé a 93 colaboradores de diversas areas
administrativas, y la recoleccién de datos se realizd mediante encuestas, se evidencié una
interrelacion sustancial moderada (Rho = 0,595; p = 0,000). La conclusién principal sefiala que
fomentar el empowerment entre los colaboradores influye positivamente en su compromiso

organizacional.

Perleche (2024) en su estudio “Influencia del empowerment en el compromiso
organizacional en una empresa retail del sector ferretero en la ciudad de Chiclayo, 2023”. El
objetivo general de este estudio fue determinar la influencia del empowerment en el

compromiso organizacional. Se aplic6 un enfoque cuantitativo, la poblacion estuvo compuesta
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por 120 colaboradores. Los resultados del andlisis general revelaron que el empowerment tiene
una influencia baja pero significativa sobre el compromiso organizacional, con un R? ajustado
de 0,108 y un nivel de p de 0,000, indicando que aunque la relacion es débil, resulta relevante.
En cuanto a la conclusién principal, se evidencio que los trabajadores presentan un débil nivel
de empoderamiento, lo cual incide en una falta de identificacion y pertenencia hacia la empresa,

afectando negativamente su compromiso organizacional.

Nufiez (2021) en su tesis “Empowerment y compromiso laboral de los colaboradores
de una empresa constructora de Arequipa 2021”. El propdsito central del estudio fue determinar
la relacion entre el empowerment y el compromiso laboral. ElI enfoque metodoldgico fue
cuantitativo utilizando un cuestionario como instrumento, aplicado a un muestreo de 25
trabajadores. Los hallazgos reflejaron, por medio el coeficiente de Spearman, una interrelacion
positiva moderada de 0,465 y un nivel de p de 0,019 (p < 0,05). Este hallazgo sugiere que al
fortalecer las capacidades de decisién y autonomia de los trabajadores, se potencia su nivel de

compromiso y participacion activa en las tareas organizacionales.
3.1.3. A nivel local o regional

Chura (2023) en su estudio “Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en
obreros de una empresa minera en la region Puno 2022”. El objetivo de esta tesis fue establecer
la relacién entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional en obreros de una empresa
minera en Puno, 2022. El estudio fue de cuantitativo, aplicando encuestas a 59 participantes.
Los hallazgos denotaron una interrelacion media y sustancial (Rho = 0.420; p = 0.001). Se
ratifico que las dimensiones de significacién de la tarea y condiciones de trabajo tienen una
relacion positiva con el compromiso, mientras que el reconocimiento personal y beneficios

econdmicos no evidenciaron correlacion significativa.
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Ccari y Pinto (2021) en su tesis “Sindrome de burnout y compromiso organizacional en
docentes de instituciones educativas parroquiales, Juliaca - Puno 2021”. El propoésito general
de esta investigacion fue analizar la conexion entre el sindrome de burnout y el compromiso
organizacional en educadores de instituciones educativas parroquiales de Juliaca. La
investigacion fue de tipo basica, nivel correlacional. Se trabajé con un muestreo de 134
docentes. Entre los resultados estadisticos, se hall6 una interrelacion inversa moderada (rho =
-0.483, p = 0.000). En conclusién, a mayor nivel de agotamiento emocional o

despersonalizacion, menor es el compromiso de los docentes con su institucion.

Polo (2021) en su investigacion “Influencia del empowerment en la comunicacion
interna de los trabajadores del hotel Presidente INN, Puno — 2019”. Se propuso como objetivo
general determinar como incide el empowerment en la comunicacion interna de los
colaboradores del hotel mencionado. Bajo un enfoque correlacional y de tipo investigacion
pura, se trabajé con una poblacion de 23 empleados, utilizando encuestas. El analisis
estadistico, apoyado en la prueba chi cuadrado, revelé una correlacién inversamente
proporcional entre las variables, con un nivel de p de 0.013. En conclusion, aunque el
empowerment se percibe alto entre los trabajadores, su efecto sobre la comunicacién
organizacional no resulté favorable, evidenciando la necesidad de ajustar las estrategias de

gestion interna.
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3.2. Bases tedricas
3.2.1. Empowerment

El empowerment es entendido como un proceso mediante el cual los colaboradores
desarrollan una mayor capacidad de influencia, decisién y control sobre su entorno de trabajo.
En el &mbito organizacional, implica no solo la asignacion de responsabilidades, sino también
el fortalecimiento de la confianza, la autonomia y la autodeterminacion de los individuos,
permitiendo que actlen de manera proactiva, con sentido de pertenencia y responsabilidad
sobre los resultados. Esta perspectiva considera al empowerment como un rol sustancial para
mejorar la motivacién, la satisfaccion laboral y el compromiso con los objetivos institucionales

(Céceres y Cafiari, 2022).

De acuerdo con Céceres y Cafari (2022) las principales caracteristicas del

empowerment comprenden:
1. Empowerment psicolégico:

El empowerment, en su dimensién psicoldgica, se orienta a fortalecer el sentido de
control personal y seguridad en los empleados respecto a su trabajo. Se busca que cada
colaborador se sienta valorado, competente y en capacidad de influir sobre los resultados de su
gestion. Cuando las personas experimentan esta percepcion interna de empoderamiento, suelen
denotar una elevada iniciativa, responsabilidad y desempefio en sus ocupaciones. Esta
caracteristica es fundamental porque no depende exclusivamente de factores externos, sino de

cémo el trabajador interpreta su rol dentro de la organizacion.
2. Delegacién de autoridad y responsabilidad:

Una manifestacion tangible del empowerment es la cesion de autonomia real para que
los trabajadores puedan tomar decisiones en su ambito de competencia. Esta delegacion no

implica simplemente transferir tareas, sino confiar genuinamente en la capacidad del
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colaborador para resolver problemas, elegir alternativas y asumir responsabilidades. Al sentirse
facultado para actuar con libertad dentro de ciertos margenes, el trabajador desarrolla mayor
sentido de propiedad sobre su trabajo, lo cual incrementa su motivacion intrinseca y su

responsabilidad con los resultados.
3. Participacion activa y vinculante:

El empowerment promueve un entorno donde las ideas, opiniones y propuestas de los
trabajadores son escuchadas y valoradas en los medios para decidir lo que viene. No consta
Unicamente de permitir la colaboracién, sino de asegurar que esta sea efectiva y tenga
consecuencias reales. Esta inclusion fortalece el sentido de pertenencia, incentiva la creatividad
y permite construir soluciones mas integrales, al incorporar multiples perspectivas en la

planificacion y resolucion de problemas organizacionales.
4. Provision de recursos y apoyo adecuado:

Para que el empoderamiento sea efectivo, no basta con delegar funciones o promover
la participacion: es esencial que los empleados tengan los equipos necesarias para ejercer sus
responsabilidades. Esto incluye el acceso a informacion relevante, tecnologia apropiada,
procesos de capacitacion continua y un acompafiamiento que les permita desarrollar sus
competencias. La provision de estos recursos constituye un respaldo institucional que refuerza

la autonomia con soporte técnico y humano.
5. Confianza en las capacidades del personal:

Una condicion clave del empowerment es la conviccion institucional de que sus
colaboradores poseen el conocimiento, el criterio y la madurez necesarios para actuar con
responsabilidad. Esta confianza no se impone, se construye desde la practica cotidiana y se

expresa a través del reconocimiento del juicio profesional de cada trabajador. Cuando el
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personal percibe esta confianza, se siente validado, asume mayor protagonismo en sus

funciones y se compromete con los objetivos organizacionales.
6. Entorno colaborativo y de apoyo mutuo:

El empoderamiento florece en contextos donde la cultura organizacional valora la
colaboracion, el intercambio de informacidn abierto y estima reciproca. Se busca generar un
clima donde el trabajo en equipo no sea una obligacion, sino una dindmica natural y espontanea.
Esta red de apoyo horizontal permite compartir experiencias, resolver dificultades en conjunto
y aprender de manera colectiva, generando sinergia entre los distintos miembros de la
institucion. Un entorno de este tipo potencia el crecimiento de los colaboradores, asimismo,

fortalece los vinculos organizacionales.

Segun Caceres y Cafari (2022) las ventajas de empowerment en las organizaciones

comprenden:
Mejora la motivacion del personal:

Cuando una organizacion brinda a sus colaboradores la oportunidad de participar en la
toma de decisiones y de gestionar su trabajo con autonomia, el efecto en la motivacion es
notable. Los trabajadores dejan de sentirse simples ejecutores para convertirse en agentes
activos del cambio. Esta valorizacion del rol individual fortalece el compromiso, incrementa la
satisfaccion laboral y reduce el ausentismo y la apatia. En otras palabras, las personas se sienten

escuchadas, Utiles y necesarias.
Fomenta la innovacién y la creatividad:

El empowerment también es un catalizador de ideas nuevas. Al dar espacio para que
cada trabajador proponga, cuestione o explore soluciones alternativas, se construye una cultura
mas abierta al cambio y menos temerosa al error. La creatividad no se impone por decreto: se

cultiva desde la confianza. Por eso, cuando las personas sienten que tienen margen de accion,
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empiezan a pensar con mas libertad y a aportar mejoras que, en muchos casos, la jerarquia

tradicional no habria previsto.
Aumenta la productividad:

Delegar no significa perder el control, sino optimizarlo. Cuando se empodera al
personal, los procesos se vuelven méas agiles, ya que se reducen los tiempos de espera para
decisiones que antes pasaban por varios niveles jerarquicos. Esta descentralizacion acelera la
operacion, reduce cuellos de botella y mejora la utilizacién de los recursos. Ademas, las
personas empoderadas tienden a sentirse mas responsables de su rendimiento, lo que se traduce

en mayor eficiencia en el dia a dia.
Fortalece la toma de decisiones descentralizada:

Una de las grandes ventajas del empowerment es que permite que las decisiones se
tomen donde realmente ocurren los hechos. Esto significa que los colaboradores mas cercanos
a los problemas pueden actuar con rapidez y pertinencia, sin depender de 6rdenes externas o
de aprobaciones que dilatan las soluciones. Este tipo de estructura descentralizada no solo
agiliza los procesos, sino que también reduce el margen de error, ya que las decisiones suelen

estar mejor informadas por quienes estan en contacto directo con la realidad operativa.
Mejora el clima laboral:

Un entorno donde los trabajadores sienten que su voz cuenta suele ser también un
entorno donde se respira mas confianza, respeto y cooperacion. EI empowerment favorece
relaciones laborales horizontales, donde se valoran las opiniones de todos y se fomenta la
colaboracion en lugar de la competencia interna. Esta dinamica fortalece la cohesion de los
equipos, disminuye los conflictos innecesarios y genera un ambiente laboral mas sano, estable

y sostenible en el tiempo.
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3.2.2. Autonomia laboral

La autonomia laboral representa el grado de autonomia que los colaboradores
experimentan para organizar, decidir y ejercer sus tareas dentro del espacio institucional. Esta
dimensién implica que el docente tiene la capacidad de definir sus propios métodos de trabajo,
establecer prioridades y tomar decisiones que afecten directamente su desempefio. Un entorno
que promueve la autonomia permite a los individuos asumir un rol activo, no solo cumpliendo
ordenes, sino también construyendo estrategias personales para alcanzar los objetivos de la

organizacion (Paloma, 2024).

De acuerdo con Paloma (2024) las caracteristicas méas esenciales de la autonomia

laboral son:
1. Autogestion efectiva del tiempo y las tareas:

Una de las manifestaciones mas evidentes de la libertad laboral es la facultad del
colaborador para constituir su jornada de manera eficiente, priorizando actividades,
estableciendo metas y gestionando su carga laboral sin depender de supervision constante. Las
personas que se autogestionan comprenden el valor del tiempo y actian con disciplina,
proactividad y compromiso hacia los objetivos asignados. Esta habilidad les posibilita efectuar
con sus responsabilidades de forma puntual, mantener un ritmo constante de productividad y

adaptarse con fluidez a los cambios en la carga de trabajo.
2. Confianza y seguridad en la toma de decisiones:

La autonomia implica también la capacidad de tomar decisiones con criterio propio,
evaluando las opciones disponibles y eligiendo la mas adecuada para el cumplimiento de sus
funciones. Esta seguridad no nace de la improvisacion, sino del conocimiento del entorno, la

experiencia acumulada y la comprension de las consecuencias que puede generar cada eleccion.
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El trabajador auténomo actda con responsabilidad y esta dispuesto a asumir los resultados de

sus decisiones, tanto cuando estas conllevan aciertos como cuando implican aprendizajes.
3. Adaptabilidad frente a escenarios cambiantes:

En un entorno laboral dindmico, ser autbonomo también significa saber ajustarse a los
imprevistos. Las personas autbnomas no se paralizan ante los cambios: analizan la situacion,
redefinen prioridades y se orientan rapidamente hacia soluciones viables. Esta capacidad de
adaptacion les permite mantenerse eficientes incluso cuando se presentan retos inesperados o
modificaciones en los procesos. Ademas, su flexibilidad les convierte en piezas clave en

equipos de trabajo que enfrentan exigencias cambiantes del entorno.
4. Alto sentido de la responsabilidad individual:

Quienes ejercen su labor con autonomia desarrollan un fuerte sentido de
responsabilidad sobre sus tareas, decisiones y resultados. Son plenamente conscientes de que
su desempefio tiene un impacto directo en el logro de metas grupales e institucionales. Por ello,
no solo se esfuerzan por cumplir con lo establecido, sino que se comprometen a hacerlo con
calidad, ética y constancia. Este sentido de responsabilidad fortalece la confianza que otros

depositan en ellos, incluyendo superiores y comparieros de equipo.

Paloma (2024) también menciona algunas razones por las cuales la autonomia laboral

es importante:
1. Mas que cumplir, se trata de contribuir:

Cuando un trabajador siente que tiene permiso para actuar por cuenta propia dentro de
ciertos limites, claro esta, el enfoque cambia. Ya no se trata solo de completar tareas asignadas,
sino de aportar desde la experiencia, desde el sentido comun, y a veces, desde el simple deseo
de hacer las cosas mejor. Esa libertad, lejos de generar desorden, puede motivar a que el

personal se involucre con mayor profundidad en lo que hace.
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2. Visibilidad y reconocimiento natural:

Uno de los beneficios mas evidentes de fomentar la iniciativa es que aquellos
trabajadores que se atreven a ir un poco méas alla tienden a destacarse sin necesidad de
autopromocion. Son esas personas que, sin alardear, hacen propuestas, solucionan problemas
antes de que escalen o toman la iniciativa en momentos clave. Este tipo de actitud suele ser

valorada por los lideres, aunque a veces vale decirlo no siempre de inmediato.
3. Oportunidades que no se anuncian, pero aparecen:

La autonomia y la proactividad suelen abrir puertas. Quien demuestra capacidad para
decidir y resolver con criterio propio, tarde o temprano se ve involucrado en proyectos mas
grandes, en roles de mayor responsabilidad. Muchas veces, los ascensos no llegan por
antiguedad, sino por la confianza que inspira quien ha demostrado, con hechos, que puede

liderar sin necesidad de que lo estén vigilando todo el tiempo.
4. Productividad con sentido:

La verdad es que nadie rinde igual cuando siente que solo ejecuta 6rdenes, que cuando
percibe que su voz cuenta y que tiene cierto control sobre lo que hace. Al fomentar la
autonomia, también se estimula el pensamiento critico, la creatividad y la responsabilidad.
Todo esto se traduce en mejores resultados, no solo cuantitativos, sino también cualitativos:

trabajos mas pulidos, ideas mas innovadoras y equipos mas funcionales.
5. Preparados para lo incierto:

En un entorno cada vez mas impredecible, tener colaboradores que reaccionen con
flexibilidad ante los cambios marca una gran diferencia. La autonomia ayuda a formar personas
que no se paralizan frente a lo nuevo o lo inesperado. Mas bien, se adaptan, prueban caminos
distintos v, si hace falta, vuelven a empezar. Y claro, en ese proceso también hay errores, pero

la resiliencia se construye justamente ahi: en la experiencia directa, no en la teoria.
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3.2.3. Confianza organizacional

La confianza organizacional se entiende como la percepcion de los trabajadores sobre
la honestidad, la coherencia y el apoyo que la institucion les brinda. Cuando existe un ambiente
de confianza, los colaboradores sienten que pueden expresar sus ideas, asumir riesgos y
participar en procesos de decision sin temor a represalias. Ademas, la confianza favorece el
sentido de pertenencia, ya que los trabajadores se reconocen como parte activa de una
institucion que respeta sus aportes y los involucra en la construccion de sus objetivos (Elda,

2024).

De acuerdo con Elta (2024) la importancia de la confianza en las organizaciones se

sustenta con los siguientes aspectos:
1. Productividad y eficiencia real:

En ambientes donde reina la confianza, las personas trabajan mejor. Es asi de simple y
complejo a la vez. No necesitan que alguien esté vigilando cada paso que dan porque saben lo
que se espera de ellas y sienten que tienen el respaldo para actuar con libertad y
responsabilidad. Cuando no hay miedo a ser castigado por un error honesto, surge la iniciativa,
la autogestion y, como consecuencia natural, una mayor eficiencia. Ademas, las organizaciones

donde la confianza esté presente tienden a reducir el estrés laboral.
2. Innovacion y creatividad con respaldo emocional:

Pocas cosas matan mas rapido la creatividad que el miedo. Y pocas cosas la impulsan
mas que la confianza. Cuando un trabajador sabe que puede lanzar una idea sin ser ridiculizado
0 sancionado por equivocarse, es mas probable que piense fuera de lo habitual, que
experimente, que cuestione lo que “siempre se ha hecho asi”. La confianza actia como un

colchon emocional que permite fallar sin caer al vacio. Esa seguridad psicolégica como se le
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suele llamar es el terreno fértil donde brotan las ideas mas audaces, las mejoras inesperadas y

las soluciones més efectivas.
3. Cohesion del equipo y colaboracion genuina:

En los equipos donde existe confianza, la colaboracion fluye sin necesidad de
imponerla. Las personas comparten lo que saben, piden ayuda cuando lo necesitan y se alegran
por los logros ajenos. Hay menos competencia destructiva y més sinergia, porque todos
entienden que no se trata de sobresalir por encima de los demaés, sino de avanzar juntos. Esta
cohesion no ocurre por casualidad. Se alimenta del respeto mutuo, de la comunicacion abierta

y de la voluntad de asumir responsabilidades compartidas.

Segln Elua (2024) estas son algunas consecuencias en una brecha en la confianza

dentro de una organizacion:
Moral y compromiso del empleado:

Uno de los primeros sintomas de la falta de confianza organizacional se manifiesta en
la caida de la moral de los trabajadores. Cuando los colaboradores sienten que no pueden
confiar en sus lideres, o que sus esfuerzos no son valorados ni respaldados, disminuye su
sentido de pertenencia y motivacion. En este tipo de ambientes, los niveles de compromiso
suelen desplomarse, lo cual se refleja en una menor productividad, apatia laboral y una

desconexién emocional con los objetivos institucionales.
Resistencia al cambio:

La transformacidn organizacional exige no solo recursos y planificacién, sino también
confianza mutua. En contextos donde predomina la desconfianza, los cambios generan
ansiedad, incertidumbre e incluso rechazo por parte del personal. Los trabajadores se vuelven
mas escépticos frente a las decisiones de la alta direccidn, dudan de las intenciones detras de

las nuevas politicas, y se aferran a lo conocido como mecanismo de defensa.
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Impacto en la innovacion:

La creatividad florece en ambientes donde se permite experimentar sin temor a
represalias. Sin embargo, cuando la desconfianza se instala en una organizacion, los empleados
optan por mantenerse en silencio, evitar riesgos y no salirse del guion. Las ideas innovadoras,
que muchas veces surgen del error o la divergencia, se ven reprimidas por un entorno que
castiga mas de lo que acomparfia. Asi, la organizacion pierde competitividad, se vuelve menos
agil frente al cambio y se priva de las oportunidades que nacen de la participacion activa de su

gente.
Retencion de talento:

En un entorno laboral donde no hay confianza, los profesionales mas capacitados suelen
ser los primeros en marcharse. Nadie quiere quedarse en un lugar donde siente que no puede
expresarse libremente, donde las decisiones se toman a espaldas del equipo, o donde no hay
coherencia entre el discurso institucional y las acciones reales. Esta fuga de talento no solo
perturba la funcionalidad de iniciativas clave, asimismo, debilita la cultura organizacional.
Reconstruir un equipo comprometido en medio de un clima de desconfianza puede tomar afios,
y muchas veces las empresas subestiman el costo humano y econdmico de no haber atendido a

tiempo esa brecha.
3.2.4. Autodeterminacion

La autodeterminacion se refiere al nivel de control interno que las personas perciben
sobre sus acciones, impulsandolas a actuar de acuerdo con sus propios valores, intereses y
metas personales. Dentro del entorno organizacional, la autodeterminacién se manifiesta
cuando los trabajadores no solo cumplen tareas asignadas, sino que actlan con iniciativa,
creatividad y compromiso, motivados por convicciones propias mas que por obligaciones

externas. Esta dimensidn reconoce la facultad de la persona para autodirigir su esfuerzo, para
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las disposiciones significativas y comprometerse activamente con su trabajo desde una

perspectiva genuina (Wedgwood, 2022).

Segin Wedgwood (2022) la autodeterminacion en el &mbito laboral representa una
cualidad esencial para el desarrollo profesional y la madurez funcional de los trabajadores,

algunas de sus caracteristicas mas relevantes comprenden:
Autonomia en la toma de decisiones:

Una persona autodeterminada se distingue por actuar conforme a su propio criterio,
eligiendo cdmo y cuando realizar sus tareas sin necesidad de depender exclusivamente de
instrucciones externas. Esta autonomia no supone un rechazo a la autoridad, sino una
integracion saludable de la responsabilidad personal con los objetivos institucionales. Cuando
se ejerce esta libertad con compromiso, se fortalece la autorresponsabilidad y el vinculo

genuino con los resultados.
Sentido de control personal:

La autodeterminacion también implica sentir que se tiene dominio sobre las propias
acciones y sobre el entorno inmediato. Este sentido de control contribuye a elevar la autoestima
y genera una motivacion interna sostenida, que no depende tanto de premios o supervision,
sino del convencimiento personal de estar actuando de forma coherente con los propios valores

y capacidades. Es, en cierto modo, una forma de empoderamiento silencioso, pero profundo.
Iniciativa propia:

La autodeterminacion se hace visible cuando el trabajador no espera a que se le indique
qué hacer, sino que toma la delantera, propone ideas, mejora procesos y prevé dificultades antes
de que se conviertan en problemas. Esta iniciativa no siempre nace del entusiasmo puro, sino
del compromiso con la mejora continua y del deseo de aportar mas alla de lo minimo requerido.

Es una actitud activa y consciente frente al trabajo cotidiano.
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Capacidad de autorregulacion:

Ser autodeterminado también implica ser capaz de planificar, ejecutar y revisar las
propias acciones, ajustandolas de acuerdo con los resultados obtenidos. Esta autorregulacion
permite corregir errores, optimizar el desempefio y aprender de la experiencia. No es una
habilidad automatica, sino un proceso que se cultiva con la practica y que requiere una actitud

reflexiva constante. Quien se autorregula no solo actta: evalla y mejora.
Orientacién a metas personales y profesionales:

Finalmente, la autodeterminacion se sostiene en una direccion clara: las personas que
la ejercen suelen actuar guiadas por metas que estan alineadas con sus valores, intereses y
aspiraciones. Esta conexion entre los objetivos personales y los del trabajo otorga un sentido
maés profundo a lo que hacen, reforzando su compromiso y su permanencia en la organizacion.
Trabajar con propdsito no solo transforma la experiencia laboral, sino que también potencia el

rendimiento y el bienestar general.
Segn Wedgwood (2022) los factores negativos que minan la autodeterminacion son.
1. Micromanagement y presién de control:

Tal como plantea Wedgwood, cuando un superior supervisa cada paso del trabajador,
impone métodos rigidos o limita las decisiones operativas, se instala una sensacion de control
externo que debilita la autonomia personal. Esta practica, conocida como micromanagement,
transmite el mensaje de que no se confia plenamente en la capacidad del empleado, lo que

erosiona su sentido de autodireccion.
2. Recompensas extrinsecas mal estructuradas:

Desde la teoria de la autodeterminaciéon (Self-Determination Theory-SDT), se ha
evidenciado que los incentivos basados exclusivamente en recompensas externas —

bonificaciones, comisiones o premios por resultados— pueden volverse contraproducentes.
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Cuando una tarea que antes se realizaba por satisfaccion propia pasa a depender de una
recompensa externa, se produce el efecto de sobrejustificacion. Es decir, la motivacion
intrinseca se debilita, ya que la persona comienza a actuar en funcion del premio, y no por el

valor personal o profesional de la actividad en si.
3. Evaluaciones y retroalimentacion negativa frecuente:

Un entorno donde predominan las criticas, especialmente si estas se enfocan solo en los
errores y no estan acompafadas de un reconocimiento equilibrado, puede minar profundamente
el sentido de competencia del trabajador. Cuando alguien se siente constantemente cuestionado
0 poco valorado, comienza a dudar de sus propias capacidades, lo que afecta directamente su

sentido de autodeterminacion.
4. Plazos excesivamente restrictivos:

Imponer tiempos de entrega muy ajustados o cronogramas inflexibles genera una
presion que suele ser percibida como control externo. Aunque la gestion del tiempo es necesaria
en cualquier organizacién, cuando los plazos no consideran la complejidad real de las tareas o

la carga del trabajador, se genera una sensacion de urgencia constante.
3.2.5. Compromiso organizacional

Se concibe como la conexion psicolégica que une a los trabajadores con su
organizacion, reflejado en el deseo de permanecer en ella, identificarse con sus objetivos y
actuar en beneficio de su desarrollo. Se manifiesta mediante actitudes de lealtad, sentido de
obligacion y disposicion a contribuir de manera activa y sostenida al logro de las metas
institucionales. Este constructo integra componentes afectivos, de continuidad y normativos,
que permiten comprender la relacion que el trabajador establece con su entorno laboral

(Placeres et al., 2022).
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De acuerdo con Placeres et al. (2022) las caracteristicas méas relevantes que conforman

al compromiso organizacional comprenden:
Vinculo psicolégico duradero con la organizacion:

Cuando se habla de compromiso organizacional, se describe a algo més que simple
permanencia laboral. Es una conexion sostenida en el tiempo, en la que el trabajador no solo
esta fisicamente en la empresa, sino que también se encuentra emocional y cognitivamente
involucrado. Esta conexién puede surgir por conviccion, por necesidad o incluso por un sentido
de lealtad moral, pero lo cierto es que sostiene la disposicion del colaborador a continuar
formando parte de la institucion. Es un lazo silencioso, pero poderoso, que define muchas

decisiones laborales.
Identificacion con los valores institucionales:

Una sefial clara de compromiso se da cuando el trabajador siente que los valores de la
organizacion son coherentes con los suyos. En otras palabras, hay una identificacion genuina
que va mas alla del cumplimiento de funciones. Las personas comprometidas suelen hablar con
orgullo de su lugar de trabajo, defienden su imagen y se esfuerzan por contribuir al logro de
sus metas. Adoptan los objetivos institucionales como propios, lo que fortalece la cohesion

interna y la cultura organizacional.
Involucramiento emocional:

Esta dimension se manifiesta en el deseo sincero de persistir en la empresa porque se
siente gusto por lo que se hace y por el entorno en el que se trabaja. No hay presion externa ni
temor a las consecuencias de irse: hay afecto, satisfaccion personal y un sentido de pertenencia
dificil de reemplazar. Este tipo de compromiso suele ser el mas deseado por las instituciones,
ya que se asocia con mayor entusiasmo, colaboracion voluntaria y disposicién al cambio

constructivo.
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Lealtad y sentido de obligacion moral:

En algunos casos, el compromiso se construye desde un lugar ético: el trabajador
percibe que tiene una deuda moral con la organizacion, ya sea porque recibié oportunidades,
formacion, beneficios o apoyo en momentos dificiles. En este escenario, la permanencia no se
da solo por apego emocional ni por conveniencia, sino por una conviccion de que “lo correcto”
es quedarse y seguir contribuyendo. Aunque este tipo de lealtad puede ser silenciosa, suele

estar acompafada de actos concretos de responsabilidad y gratitud.
Conciencia de costos y falta de alternativas:

No todos los compromisos surgen por afecto o moral. A veces, la decision de quedarse
se basa en una evaluacion practica: el costo de dejar la organizacion es alto, ya sea por razones
econdmicas, estabilidad personal o por la percepcién de que no hay muchas opciones en el
mercado. Esta forma de compromiso, aunque mas instrumental, también puede ser estable si la
organizacion ofrece condiciones seguras y predecibles. Es importante, sin embargo,
acompanfarla con estrategias que fortalezcan el vinculo emocional para evitar la desmotivacion

silenciosa.
Reduccion de la intencion de rotacion:

Una de las consecuencias mas visibles del compromiso organizacional es que
disminuye la intencion de abandonar el puesto de trabajo. Los empleados comprometidos por
afecto, por moral o por continuidad tienden a quedarse mas tiempo, a invertir en su propio
desarrollo dentro de la empresa y a generar estabilidad en los equipos. Esta permanencia no
siempre se traduce en “comodidad”, sino en una apuesta por el crecimiento desde dentro,

valorando lo que se tiene sin dejar de buscar mejoras.

Placeres et al. (2022) menciona algunos aspectos que afectan negativamente al

compromiso organizacional:
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Falta de identificacion con los valores de la organizacion:

Cuando el trabajador no logra conectar con los principios fundamentales de la
institucion como su mision, vision o filosofia, se resiente el sentido de pertenencia. Esta
desconexion puede generar una sensacion de “estar solo de paso”, sin mayor compromiso mas
alla de lo estrictamente necesario. Sin una identificacion clara con lo que representa la
organizacion, es dificil que el trabajador se sienta motivado a contribuir con energia, lealtad o

entusiasmo genuino.
Ambiente laboral hostil o desmotivador:

El clima laboral influye directamente en la percepcion que los empleados tienen de su
lugar de trabajo. Cuando el entorno estd marcado por tensiones constantes, conflictos sin
resolver, falta de colaboracion o ausencia de apoyo entre compafieros, el compromiso
organizacional se ve afectado. Un trabajador que convive a diario con un ambiente toxico
tiende a aislarse, a desconectarse emocionalmente de sus funciones y a buscar oportunidades

fuera de la institucion.
Liderazgo autoritario o indiferente:

El estilo de liderazgo tiene un peso determinante en la construccion o debilitamiento
del compromiso. Cuando quienes lideran lo hacen desde el autoritarismo, la imposicion o la
indiferencia emocional, se genera una barrera que impide que el trabajador se sienta escuchado,
respetado o valorado. La falta de empatia o cercania por parte de los lideres crea un

distanciamiento que mina la motivacion y rompe el sentido de equipo.
Falta de reconocimiento y valoracion del esfuerzo:

El trabajo no reconocido es una de las principales fuentes de desmotivacion. Cuando
los logros o esfuerzos del personal pasan desapercibidos, se instala una sensacién de

invisibilidad e injusticia. Esto afecta directamente la disposicién a comprometerse con la
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organizacion, pues el colaborador empieza a percibir que da més de lo que recibe. La ausencia
de reconocimiento, ya sea simbolico o tangible, puede terminar erosionando hasta al trabajador

méas comprometido.
Poca participacion en la toma de decisiones:

Excluir a los trabajadores de los procesos donde se toman decisiones que afectan
directamente su entorno o sus funciones transmite un mensaje claro: su opinion no importa.
Esta percepcion de irrelevancia impacta negativamente en la motivacion y en el sentido de
pertenencia. Cuando las personas no se sienten parte del rumbo institucional, su
involucramiento disminuye, y el compromiso pasa a ser meramente formal, sostenido solo por

necesidad o rutina.
3.2.6. Compromiso afectivo

Hace referencia a la conexién emocional que une al trabajador con su empresa. Se
expresa en el deseo genuino de permanecer en ella, no por necesidad o conveniencia, Sino
porque se siente identificado con sus valores, su mision y su cultura. Los trabajadores con un
alto compromiso afectivo experimentan satisfaccion personal al formar parte de la institucion
y encuentran significado en su contribucion al logro de los objetivos comunes. Esta conexion
emocional refuerza la lealtad, promueve actitudes proactivas y disminuye la intencion de

abandono laboral (Campos et al., 2024).

Segln Campos et al. (2024) los factores que influyen en el compromiso afectivo

comprenden:
1. Identificacion con los valores y cultura organizacional:

Cuando el trabajador siente que la organizacion con la que colabora representa algo
mas que un lugar de trabajo que hay una visién compartida, valores coherentes y una cultura

que resuena con su forma de ver el mundo, surge un sentido de pertenencia que no puede
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imponerse desde fuera. Este alineamiento no solo hace facil la adecuacion, asimismo favorece
el vinculo emocional, porque el trabajador siente que forma parte de algo en lo que realmente

cree.
2. Relaciones interpersonales positivas:

El ambiente humano del trabajo importa, y mucho. Las relaciones construidas en la
reciprocidad, la cooperacion y la confianza influyen directamente en como se siente una
persona en su dia a dia. Un equipo que se apoya, un liderazgo cercano que escucha y reconoce,
o incluso gestos sencillos como saludar o agradecer, pueden fortalecer el bienestar emocional
del colaborador. En estos entornos, el deseo de quedarse y aportar no nace del deber, sino del

gusto.
3. Reconocimiento y valoracion del desempefio:

A nadie le gusta sentirse invisible. Cuando el esfuerzo es visto, reconocido y valorado
ya sea con palabras, gestos o recompensas, el trabajador experimenta un sentimiento de
validacion que refuerza su compromiso afectivo. No se trata necesariamente de premios
econdmicos, sino de una cultura donde se reconoce que detras de cada logro hay una persona

con nombre y rostro, con dedicacion y entrega.
4. Estabilidad laboral y seguridad psicolégica:

No se puede establecer un lazo emocional s6lido en un entorno donde reina la
incertidumbre. Sentirse seguro no solo en términos contractuales, sino también psicoldgicos—
permite al trabajador involucrarse con mayor apertura y confianza. En espacios donde se teme
perder el trabajo o donde el clima es hostil, el compromiso se vuelve fragil, defensivo y
meramente funcional. En cambio, un entorno estable crea la base para relaciones mas duraderas

y sinceras con la organizacion.

5. Apoyo organizacional percibido:
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Cuando el colaborador percibe que la organizacion no lo ve solo como un recurso, sino
como una persona que merece cuidado, desarrollo y condiciones dignas, se genera una
reciprocidad emocional. Este apoyo puede expresarse en multiples formas: oportunidades de
capacitacion, equilibrio entre trabajo y vida personal, beneficios justos o una escucha activa
ante las necesidades. Esta percepcion de cuidado suele traducirse en lealtad y compromiso

genuino.
6. Experiencias laborales significativas

Las experiencias dejan huella. Participar en proyectos relevantes, superar desafios,
alcanzar metas o recibir retroalimentacién constructiva genera recuerdos positivos que se
asocian emocionalmente a la organizacion. Estas vivencias, cuando son significativas,
refuerzan la idea de que el trabajo no es solo una obligacidn, sino un espacio de crecimiento,
realizacion y contribucion auténtica. Y cuando eso se siente, cuesta mucho menos

comprometerse de corazon.

Campos et al. (2024) menciona algunas estrategias para mejorar el compromiso afecto

son:
1. Estimular la identificacion con la mision institucional:

Para que el compromiso afectivo florezca, es fundamental que los trabajadores se
sientan parte de un propésito mayor. Promover actividades que conecten emocionalmente con
la mision y vision institucional como talleres participativos, campafias motivadoras o espacios
de reflexion sobre el impacto del trabajo permite que las personas comprendan el “para qué”
de sus esfuerzos. Esta conexion con el significado profundo de su labor refuerza el orgullo de

pertenencia y el deseo de continuar contribuyendo.

2. Impulsar el reconocimiento afectivo y personalizado:
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Las muestras de reconocimiento cuando son auténticas, oportunas y personalizadas
tienen un efecto poderoso sobre la motivacion y el vinculo emocional del trabajador con su
entorno. No se trata solo de premios materiales, sino de gestos que hagan visible el esfuerzo:
una nota de agradecimiento, una mencion en una reunion, una publicacion en una red interna.
Estos actos simbolicos transmiten que el trabajo realizado es valorado no solo por su impacto,

sino por la persona que lo lleva a cabo.
3. Fomentar ambientes de trabajo cohesionados y colaborativos:

Un equipo que se conoce, se respeta y coopera de forma genuina, crea un entorno donde
el compromiso surge de manera natural. Para lograrlo, es util implementar dinamicas de
integracion, actividades de team building, proyectos transversales y rituales cotidianos que
fortalezcan los lazos humanos. Estas acciones no solo mejoran la convivencia, sino que

transforman el lugar de trabajo en un espacio donde las personas quieren estar y aportar.
4. Desarrollar un liderazgo inspirador y empatico:

Los lideres son figuras clave en la generacion de compromiso afectivo. Cuando adoptan
estilos de liderazgo basados en la empatia, la inspiracion y la cercania, logran que los
colaboradores se sientan acompafados, escuchados y comprendidos. Para ello, se requiere
formar a los lideres en habilidades como la escucha activa, la inteligencia emocional y la
capacidad de guiar sin imponer. Un lider que reconoce el esfuerzo, que impulsa el crecimiento

y que confia en su equipo, deja huellas que van mas alla de los resultados.
5. Generar espacios de participacion real en la toma de decisiones:

La participacién no debe ser simbdlica ni superficial. Crear espacios donde los
trabajadores puedan aportar ideas, influir en decisiones y sentirse corresponsables de los logros
institucionales refuerza su conexion con la organizacion. Foros abiertos, comités de mejora,

grupos de innovacion o encuestas con retroalimentacion visible son mecanismos que permiten
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canalizar esta participacion. Sentirse escuchado y saber que la opinion propia tiene un peso real

genera una relacion mas profunda y duradera con la institucion.
3.2.7. Compromiso de continuidad

Se basa en el conocimiento de los costos que implicaria dejar atras la organizacion. No
necesariamente implica un apego emocional, sino una evaluacion racional sobre los beneficios,
las inversiones personales realizadas (como experiencia, antigliedad o formacion) y las
consecuencias que tendria dejar el puesto de trabajo. Los trabajadores que desarrollan este tipo
de compromiso consideran que mantenerse en la institucion es la opcion mas favorable en
términos de estabilidad, desarrollo y oportunidades, lo que influye en su decisién de

permanecer a largo plazo (Arboleda, 2016).

Segln Arboleda (2016) las estrategias mas relevantes para asegurar el compromiso de

continuidad de un trabajador comprenden:
Ofrecer estabilidad laboral:

La primera condicion para que un trabajador considere quedarse en una organizacion
es la certeza de que su empleo no estéa en riesgo constante. Generar un entorno de estabilidad,
donde los contratos sean claros, los procesos transparentes y las decisiones laborales
previsibles, crea una base solida para el compromiso de continuidad. Cuando una persona
siente que puede proyectar su vida con tranquilidad, es mas probable que decida construir a

largo plazo dentro de la empresa.
Reconocer y valorar las inversiones del trabajador:

Todo trabajador, consciente o no, invierte tiempo, energia, experiencia y, muchas veces,
aspectos personales en su labor diaria. Cuando la organizacion reconoce esa entrega, ya sea

mediante el trato, el reconocimiento simbolico o las oportunidades de crecimiento, el
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colaborador siente que su esfuerzo tiene sentido. Este reconocimiento refuerza la idea de que

dejar la empresa implicaria perder todo lo construido, lo cual dificulta la decision de abandonar.
Disefiar planes de carrera y crecimiento profesional:

La forma més adecuada de impulsar la permanencia es mostrar que quedarse trae
beneficios reales. Los planes de carrera no deben ser promesas abstractas, sino rutas claras y
alcanzables que permitan al trabajador crecer dentro de la misma organizacion. Saber que
existe la posibilidad de ascenso, capacitacion o reasignacion a puestos mas desafiantes refuerza

la percepcion de que seguir es mejor que empezar desde cero en otro lugar.
Establecer beneficios acumulativos:

Los incentivos ligados al tiempo de permanencia tienen un efecto directo sobre el
compromiso de continuidad. Bonificaciones por antigliedad, vacaciones progresivas, acceso a
mejores seguros o condiciones preferenciales son ejemplos de cdmo se puede premiar la lealtad
con hechos concretos. Estos beneficios actian como anclas que hacen que el trabajador evalte

con mas cautela cualquier decision de salida.
Reducir la percepcién de alternativas externas:

Finalmente, una estrategia clave es construir un entorno que el trabajador perciba como
dificil de encontrar en otro lugar. Esto no se refiere inicamente a salarios, sino a aspectos como
el entorno de trabajo, la flexibilidad, el respeto o el liderazgo humano. Cuando una persona
siente que lo que tiene es valioso y poco frecuente en el mercado, tiende a quedarse, incluso si
recibe otras propuestas. Esta percepcion es mas poderosa de lo que muchas organizaciones

imaginan.

Arboleda (2016) menciona algunos aspectos que afectan de forma negativa el

compromiso de continuidad:

Inseguridad laboral:
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Uno de los factores mas criticos que debilita el compromiso de continuidad es la
percepcion de inestabilidad. Cuando el trabajador observa que hay despidos recurrentes,
reestructuraciones imprevistas o decisiones poco claras respecto al futuro institucional, surge
una sensacion de incertidumbre que mina cualquier deseo de permanencia. En estos contextos,
la planificacion personal y profesional se vuelve dificil, y la idea de buscar nuevas

oportunidades se vuelve cada vez méas razonable, incluso necesaria.
Falta de beneficios a largo plazo:

La ausencia de incentivos que recompensen la permanencia como bonos por
antiguedad, acceso a seguros, planes de retiro o promociones internas provoca que los
colaboradores no encuentren un motivo claro para quedarse. Cuando la permanencia no se
asocia con recompensas tangibles, el vinculo laboral se vuelve débil y funcional. El trabajador
comienza a evaluar su continuidad con una légica cortoplacista, sin visualizar un futuro dentro

de la organizacion.
Percepcion de mejores oportunidades externas:

Cuando el entorno externo ofrece condiciones mas atractivas ya sea en términos de
salario, desarrollo profesional o clima laboral, el compromiso de continuidad se ve seriamente
afectado. Si el trabajador percibe que otras empresas valoran mas su perfil o pueden ofrecerle
mejores perspectivas, es muy probable que comience a considerar activamente la posibilidad
de cambiar. Esta comparacion constante, aunque no siempre verbalizada, influye

silenciosamente en la decision de permanecer o renunciar.
Ausencia de planes de carrera o crecimiento:

No ver posibilidades reales de ascenso, movilidad o desarrollo profesional dentro de la
empresa puede generar una sensacion de estancamiento. Cuando el colaborador siente que, por

mas esfuerzo que haga, no hay caminos abiertos hacia nuevos desafios o responsabilidades, se
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pierde el sentido de permanencia. En estos casos, la organizacion corre el riesgo de perder

talento no por insatisfaccion inmediata, sino por falta de vision a futuro.
Mala gestion del talento humano:

Un entorno donde el esfuerzo del trabajador no es valorado, donde las politicas son
cambiantes o poco claras, o donde no se atienden las necesidades reales del personal, genera
una sensacion de abandono. La desconexion entre la direccidn institucional y las expectativas
de los colaboradores deteriora la relacion laboral. Cuando el trabajador percibe que no existe
una gestién humana coherente y cercana, el compromiso de continuidad se transforma en

indiferencia o incluso en rechazo silencioso.
3.2.8. Compromiso normativo

Se relaciona con el sentimiento de obligacion moral que experimenta el trabajador hacia
la organizacion. Surge de la internalizacion de valores como la lealtad, el sentido del deber y
la responsabilidad hacia la institucion que le ha brindado oportunidades de crecimiento y
desarrollo. Los trabajadores con un compromiso normativo fuerte sienten que permanecer en
la empresa es lo adecuado, incluso cuando enfrentan dificultades o cuando pudieran tener otras

opciones laborales (Betanzos y Paz, 2021).

De acuerdo con Betanzos y Paz (2021) algunos beneficios del compromiso normativo

para las organizaciones comprenden:
1. Reduccion de la rotacion de personal:

Uno de los efectos mas inmediatos del compromiso normativo es que disminuye la
intencidn de renuncia. No porque el trabajador no tenga otras oportunidades, sino porque siente
que irse seria, en cierto modo, abandonar un vinculo que valora. Este sentido de lealtad que no

siempre se menciona en los informes, pero que se siente en el ambiente ayuda a retener personal
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incluso en contextos de alta competencia. Muchas veces, es este tipo de vinculo el que impide

que el talento se pierda con una mejor oferta econémica.
2. Estabilidad en los equipos de trabajo:

Cuando varias personas dentro de un equipo comparten este tipo de compromiso, se
genera una sensacion de continuidad que favorece la cohesion y la planificacion. No se trabaja
pensando en “hasta cudndo aguanto”, sino en “codmo sigo aportando”. Esta estabilidad reduce
los pasivos relacionados a la rotacion, como los procesos de seleccion o la capacitacion
constante de nuevos ingresos, y permite construir relaciones laborales mas profundas, menos

transaccionales.
3. Cumplimiento de deberes con responsabilidad:

El trabajador que permanece por conviccion moral no necesita ser vigilado para hacer
lo correcto. Suele mostrar mayor disciplina, respeto a las normas y una disposicion genuina a
cumplir con lo que le corresponde. Este sentido del deber no se impone desde arriba: nace
desde adentro. Y cuando esa actitud se multiplica en un equipo, el efecto en la eficiencia y la

excelencia del trabajo es notorio.
4. Fortalecimiento de la cultura organizacional:

El compromiso normativo alimenta una cultura basada en valores: lealtad, reciprocidad,
agradecimiento. Cuando estas actitudes se expresan con naturalidad, influyen en el
comportamiento de nuevos colaboradores, modelan buenas practicas y contribuyen a construir
una identidad organizacional sélida. No hace falta decir que esto también mejora la reputacion
interna y externa de la institucion, algo que muchas veces no se mide, pero que pesa mucho en

la percepcion general.

5. Mayor receptividad al aprendizaje y al cambio:
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Las personas que se sienten en deuda positiva con la organizacion suelen estar mas
abiertas a aprender, actualizarse o asumir nuevos retos. No lo hacen por obligacion contractual,
sino como una forma de devolver lo que han recibido. Esta actitud facilita la implementacion
de procesos de mejora continua, tecnologias o nuevas metodologias de trabajo, porque existe

una predisposicion a contribuir mas alla de lo minimo requerido.
6. Clima laboral basado en la confianza:

Cuando la permanencia estd sostenida en principios éticos mas que en recompensas
econdmicas, se fortalece un entorno profesional donde la transparencia, el reciprocidad y la
cooperacion fluyen de manera més natural. Las relaciones laborales dejan de ser puramente
funcionales y se transforman en vinculos humanos més duraderos. Esto no significa que no
haya conflictos o tensiones, pero si que existe una base de confianza sobre la cual es posible

construir soluciones sostenibles.

Segln Betanzos y Paz (2021) algunas estrategias para fortalecer el compromiso

normativo en las organizaciones son:
1. Desarrollo profesional continuo

Una de las formas mas efectivas de fortalecer el compromiso normativo es invertir en
el crecimiento del personal. La formacion técnica, los programas de mentoria y el desarrollo
de habilidades especificas no solo mejoran el desempefio individual, sino que también generan
una percepcién de reciprocidad. Cuando el trabajador reconoce que la organizacion invierte en
su futuro, se despierta en él un deber moral de corresponder con lealtad y compromiso. Este
tipo de formacion va mas alla del conocimiento: se traduce en una construccion de confianza

mutua.

2. Contrato psicoldgico sélido
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El contrato psicologico se refiere a aquellas promesas no escritas que la organizacion
establece con el colaborador, como brindar apoyo, reconocimiento y oportunidades de
desarrollo. Cumplir con estos compromisos tacitos fortalece la percepcion de justicia y seriedad
institucional. Por el contrario, cuando estas promesas se rompen aunque no esten firmadas en
papel, se genera desconfianza y se debilita el compromiso. Por eso, construir un contrato
psicoldgico sélido, donde las expectativas sean claras y cumplidas, refuerza el sentido de deber

moral hacia la institucion.
3. Compensacion justa y transparente

Més allad del salario, una politica de compensacion percibida como equitativa y
coherente con el esfuerzo y los logros individuales es un factor clave para el compromiso
normativo. No se trata solo de cudnto se paga, sino de como se comunica y justifica esa
compensacion. Cuando el trabajador siente que lo que recibe esta alineado con lo que entrega,
se fortalece el deseo de retribuir esa justicia con compromiso y continuidad. La transparencia,

en este caso, juega un papel igual de importante que el monto.
4. Comunicacién institucional abierta

Un entorno donde se fomente la comunicacion bidireccional en el que los colaboradores
puedan expresar sus opiniones, hacer preguntas y recibir informacion clara refuerza el
sentimiento de pertenencia y compromiso. La apertura en la comunicacion reduce la distancia
entre niveles jerarquicos, promueve la confianza institucional y contribuye a que el trabajador
se sienta parte de algo mas grande que su propia funcion. Esta sensacién de inclusion fortalece

el deber moral de cuidar y sostener aquello a lo que se pertenece.
5. Reconocimiento de la contribucion

Reconocer el cumplimiento de los valores, normas y objetivos organizacionales

refuerza positivamente el comportamiento comprometido. Este tipo de reconocimiento, que va
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maés alla de los resultados operativos, ayuda a consolidar una cultura organizacional donde el
deber no solo es esperado, sino valorado. El hecho de que el trabajador sepa que su ética,
responsabilidad y disciplina son vistas y apreciadas, potencia su compromiso normativo y le

da sentido a su permanencia.
6. Refuerzo de normas éticas y valores

Integrar practicas institucionales que subrayen la importancia del deber, la integridad y
la responsabilidad social puede ser una estrategia clave. Iniciativas como camparias de cultura
organizacional, talleres sobre ética, codigos de conducta y actividades vinculadas a la
responsabilidad social empresarial, contribuyen a que los trabajadores interioricen un marco
ético comdn. Este entorno no solo genera cohesion, sino que alimenta una percepcion

compartida de que “permanecer y contribuir” es también una forma de actuar con integridad.
3.3. Marco conceptual
Bienestar organizacional:

Hace referencia al conjunto de condiciones fisicas, emocionales, sociales y laborales
que influyen de manera directa en la calidad de vida de los colaboradores en una institucion.
Este concepto es mas que la simple ausencia de problemas o riesgos laborales, abarcando
factores como el ambiente de trabajo, las relaciones interpersonales, el equilibrio entre la vida

personal y profesional, el reconocimiento, y las posibilidades de mejora (Mina, 2024).
Capital humano:

Representa el conjunto de conocimientos, destrezas, actitudes, valores y experiencias
que poseen las personas y que resultan fundamentales para el desarrollo, competitividad y
sostenibilidad de cualquier organizacién. A diferencia de otros recursos, el capital humano es
dinamico, se transforma a través de la capacitacion y la experiencias laborales, y constituye

una fuente clave de innovacion y ventaja estratégica (Sevilla, 2024).
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Cohesion grupal:

Se refiere al nivel de union, pertenencia y colaboracion que se genera en los integrantes
de un grupo de trabajo. Esta cohesion se construye a partir de la confianza mutua, el respeto
interpersonal, la comunicacion efectiva y la identificacion con los objetivos comunes. Un grupo
cohesionado muestra mayor estabilidad, menor rotacion, y un compromiso elevado con el logro

de metas colectivas.
Desempefio docente:

Engloba el conjunto de acciones, competencias y practicas pedagdgicas que un profesor
implementa en su labor educativa, con el proposito de fortalecer el aprendizaje de los
educandos. Este concepto implica aspectos como la planificacion de clases, el manejo del aula,
la relacion con los alumnos, la evaluacion formativa, asi como el compromiso con la mejora
continua. Un adecuado desempefio docente se traduce en procesos educativos mas efectivos,
equitativos y contextualizados, y se considera un indicador esencial de la calidad educativa de

una institucion (Milangela y Anibal, 2007).
Estilos de liderazgo:

Aluden a las distintas formas en que una persona que ocupa un rol de direccion o
influencia orienta, motiva y gestiona a su equipo. Cada estilo implica una determinada manera
de tomar decisiones, distribuir responsabilidades, comunicarse y resolver conflictos. Entre los
mas conocidos se encuentran el liderazgo democréatico, autoritario, transformacional,
transaccional y laissez-faire. La eleccion y aplicacién de un estilo u otro puede influir
directamente en la cultura organizacional, la motivacion del personal y los resultados

institucionales (Garcia, 2015).

Gestion institucional:
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Se refiere al proceso donde una empresa planifica, organiza, coordina, ejecuta y evalta
sus actividades, recursos y politicas, con el proposito de conseguir sus metas estratégicas. Esta
gestion abarca dimensiones administrativas, académicas, financieras y humanas, e implica
tanto la eficiencia operativa como la toma de decisiones informadas. Una gestion institucional
solida se caracteriza por la transparencia, la planificacion participativa, el liderazgo estratégico
y la orientacion hacia la mejora continua, siendo un factor determinante para la sostenibilidad

y legitimidad de cualquier entidad (Birt, 2025).
Motivacion laboral:

Es el conjunto de razones internas y externas que inspiran a una persona a
comprometerse con su labor, superarse constantemente y aportar con entusiasmo a su entorno
de trabajo. Esta motivacion puede estar influida por factores como la autorrealizacion, el
reconocimiento, las condiciones laborales, las posibilidades de ascenso, el clima institucional
y los vinculos interpersonales. Cuando una organizacion comprende y atiende los factores que
inciden en la motivacion profesional de su personal, promueve un entorno mas dinamico,

productivo y resiliente frente a los desafios del contexto laboral (Dolores et al., 2023).
Retencion de talento:

Hace alusion a las estrategias y politicas que implementa una empresa hace para
conservar a sus colaboradores mas meritorios, evitando su salida hacia otras instituciones.
Retener talento no solo significa ofrecer un salario competitivo, sino también brindar
oportunidades de desarrollo profesional, un ambiente laboral saludable, reconocimiento
constante y canales de participacion. La retencion efectiva del talento humano fortalece la
memoria organizacional, reduce costos de rotacién y formacion, y favorece la consolidacion
de equipos altamente capacitados y comprometidos con la mision institucional (Martinez,

2024).

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

TESIS UANCV (%j& INVESTIGACION

“OFICINA DE INVESTIGACION”

CAPITULO IV
HIPOTESIS
4.1. Hipotesis general

El empowerment se relaciona significativamente con el compromiso organizacional en
la Escuela de Educacion Superior Pedagdgica Publica José Jiménez Borja de la ciudad de

Tacna, 2025.
4.2. Hipdtesis especifica

e La autonomia laboral se relaciona directamente con el compromiso organizacional en
la Escuela de Educacién Superior Pedagogica Pablica José Jiménez Borja de la ciudad
de Tacna, 2025.

e La confianza organizacional se relaciona positivamente con el compromiso
organizacional en la Escuela de Educacién Superior Pedagdgica Publica José Jiménez
Borja de la ciudad de Tacna, 2025.

e La autodeterminacion se relaciona directamente con el compromiso organizacional en
la Escuela de Educacién Superior Pedagdgica Publica José Jiménez Borja de la ciudad

de Tacna, 2025.
4.3. Variables
V1. Empowerment.

V2. Compromiso organizacional.
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4.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

Variables

Dimensiones

Escala de

Indicadores .
medicion

V1. Empowerment.

(Céceres y Cafari,
2022).

V2. Compromiso
organizacional.

(Placeres et al.,
2022).

Autonomia laboral

Confianza
organizacional

Autodeterminacién

Compromiso
afectivo

Compromiso de
continuidad

Compromiso
normativo

Organizacién libre del
trabajo.

Decision sobre métodos
de trabajo.

Gestidn independiente
de tareas.

Apoyo institucional
percibido.
Credibilidad en la
organizacion.
Seguridad para
expresar ideas.

Iniciativa en las
funciones.

Metas laborales
propias.

Motivacioén interna por
el trabajo. Ordinal
Identificacién con la

institucion.

Orgullo de pertenencia.

Deseo de contribuir al

éxito.

Valoracion de
permanencia.

Costos percibidos del
retiro.

Estabilidad como
motivacion.

Obligacién de
permanencia.

Deber hacia la
institucion.
Responsabilidad moral
asumida.

Nota. Elaboracidon propia.
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CAPITULO V
PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION
5.1. Enfoque de la investigacion

El enfoque utilizado fue el cuantitativo, el cual se centra en la recoleccion de
informacion que pueda representarse en cifras, facilitando asi su procesamiento y anélisis
estadistico. A partir de estos datos, es posible identificar comportamientos, tendencias y
relaciones entre diferentes variables. Esta forma de trabajar contribuye a obtener resultados

claros, comparables y verificables (Sanchez, 2019).
5.2. Método aplicado a la investigacion

El método aplicado fue el deductivo, el cual parte de principios generales o teorias
amplias que sirven como base para analizar casos particulares. Este razonamiento va de lo
universal a lo especifico, permitiendo comprobar si las ideas tedricas se reflejan en situaciones
concretas. Asi se logra mantener una coherencia logica entre lo que se plantea de forma general

y lo que se observa en la préactica (Galdo, 2021).
5.3. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue el basico, el cual orienta sus esfuerzos hacia la expansion
del conocimiento tedrico, sin buscar necesariamente una aplicacion practica inmediata. A

través de este tipo de estudio se profundiza en conceptos fundamentales, se aclaran relaciones
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existentes y se fortalece la comprension de fendmenos, sentando bases firmes para

investigaciones més aplicadas en el futuro (Vizcaino et al., 2023).
5.4. Nivel de investigacion

El nivel considerado fue el correlacional, el cual permite examinar si existe algun tipo
de asociacion entre dos 0 méas variables. El interés no radica en determinar causas, sino en
observar como se comportan los elementos en conjunto, qué tipo de relacidn presentan y hasta
qué punto se influencian mutuamente. Este andlisis es Util para reconocer patrones que podrian

ser relevantes en distintas areas de investigacion (Osada y Salvador, 2021).
5.5. Disefio de investigacion

El disefio fue el no experimental, disefio que consiste en observar los fendmenos tal
como ocurren, sin intervenir ni modificar sus condiciones naturales. A partir de esta forma de
estudio, se recogen datos auténticos, respetando el curso de los acontecimientos y permitiendo
una interpretacion fiel de la realidad que se analiza. La esencia de este disefio radica en captar

lo que sucede de forma espontanea (Agudelo et al., 2010).
5.6. Poblacién y muestra
3.6.1. Poblacion

La poblacion objeto de estudio estd conformada por 36 docentes que laboran en la
Escuela de Educacién Superior Pedagogica Publica José Jiménez Borja de la ciudad de Tacna
en el afio 2025. Este grupo representa el total de profesionales encargados de la formacién
pedagogica en la institucion, quienes desempefian funciones académicas y administrativas que

son fundamentales para alcanzar los propoésitos educativos.
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3.6.2. Muestra

Dado que el numero total de docentes es reducido y manejable, se opt6 por realizar un
censo, considerando a la totalidad de los 36 docentes que integran la poblacion. Esta decision
metodologica garantiza la méxima representatividad de los datos recolectados, evitando sesgos
muestrales y asegurando que los resultados reflejen fielmente la realidad organizacional de la
institucion.

5.7. Tecnicas e instrumentos

3.7.1. Técnica

La técnica empleada para la recoleccion de datos en la presente investigacion fue la
encuesta, por ser una herramienta eficiente para obtener informacion directa y estructurada

desde la percepcidn de los participantes.
3.7.2. Instrumento

El instrumento de recolecciéon de datos fue un cuestionario estructurado, elaborado
cuidadosamente en base a los objetivos de la investigacion y a los constructos tedricos de cada

variable.
5.8. Confiabilidad y validez del instrumento
3.8.1. Confiabilidad

Para asegurar la consistencia interna del instrumento utilizado en esta investigacion, se
aplicé el coeficiente Alfa de Cronbach. Esta prueba estadistica permite determinar en qué
medida los items del cuestionario estan relacionados entre si, es decir, si miden de manera

coherente los mismos constructos.
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Tabla 2

Confiablidad del instrumento

Alfa de N de
Cronbach elementos

,849 18

Nota. Elaboracion propia.
Interpretacion:

El valor de 0.849 obtenido en la tabla 2 evidencia que el instrumento utilizado alcanzé
un nivel de confiabilidad alto, lo cual garantiza que los datos recolectados fueron consistentes

y estables.
3.8.2. Validez

La validez del instrumento se verificO mediante el juicio de un expertos, un
procedimiento cualitativo que permitié evaluar la pertinencia, coherencia y claridad de los

items en relacion con los objetivos de la investigacion.
5.9. Procedimiento de tratamiento de datos

El tratamiento estadistico de los datos recolectados se llevé a cabo utilizando el
software estadistico SPSS, version 25, debido a su versatilidad y facilidad para ejecutar analisis

descriptivos y correlacionales.
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5.10. Contrastacion de hipotesis

Planteamiento de la hipdtesis general:

HO: ElI empowerment no se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional en la Escuela de Educacion Superior Pedagogica Publica José Jiménez Borja
de la ciudad de Tacna, 2025.

H1: El empowerment se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional en la Escuela de Educacion Superior Pedagdgica Publica José Jiménez Borja
de la ciudad de Tacna, 2025.

Nivel de alfa seleccionado:

0,05.

Prueba estadistica:

Tabla 3

Contraste de la hipétesis general

Error

Valor estandar T Signifi_caci(')n
asintotico® aproximada® aproximada
Ordinal por Tau-b de ,614 ,066 9,105 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 36

Nota. Elaboracidon propia.

Decision:

Debido a que en la tabla 3 se obtuvo un valor de significancia de 0.000, inferior al nivel
critico de 0.05, se acepta la hip6tesis alterna (H1) y se rechaza la hip6tesis nula. Esto significa
que existe certeza estadistica suficiente para ratificar que el empowerment se relacion6 de

forma significativa con el compromiso organizacional en la Escuela de Educacion Superior

Pedagdgica Publica José Jiménez Borja, durante el afio 2025.
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Planteamiento de la hipodtesis especifica 1:

HO: La autonomia laboral no se relaciona directamente con el compromiso
organizacional en la Escuela de Educacion Superior Pedagogica Publica José Jiménez Borja
de la ciudad de Tacna, 2025.

H1: La autonomia laboral se relaciona directamente con el compromiso organizacional
en la Escuela de Educacion Superior Pedagogica Publica José Jiménez Borja de la ciudad de
Tacna, 2025.

Nivel de alfa seleccionado:

0,05.

Prueba estadistica:

Tabla 4

Contraste de la hipoétesis especifica 1

Error

Valor estandar T Signifi_caci(')n
asintotico® aproximada® aproximada
Ordinal por Tau-b de ,449 ,124 3,508 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 36

Nota. Elaboracidon propia.

Decision:

En la tabla 4, el andlisis estadistico también arroj6 un valor de significancia de 0.000,
respaldando la aceptacion de la hipotesis alterna (H1). En consecuencia, se puede concluir que
la autonomia laboral se relacion6 directamente con el compromiso organizacional de los

docentes de la institucion. Es decir, cuando los profesionales tuvieron mayor libertad para

tomar decisiones sobre sus métodos de trabajo y gestionar sus tareas.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




TESIS UANCV

VICERRECTORADQ DE
INNVI==1] [€72(8] (8]

“OFICINA DE INVESTIGACION”

R
O

Planteamiento de la hipodtesis especifica 2:

H1: La confianza organizacional no se relaciona positivamente con el compromiso

organizacional en la Escuela de Educacion Superior Pedagogica Publica José Jiménez Borja

de la ciudad de Tacna, 2025.

HO: La confianza organizacional se relaciona positivamente con el compromiso

organizacional en la Escuela de Educacion Superior Pedagogica Publica José Jiménez Borja

de la ciudad de Tacna, 2025.
Nivel de alfa seleccionado:
0,05.
Prueba estadistica:

Tabla 5

Contraste de la hipotesis especifica 2

E,rror T Significacion
Valor estandar . b .
. ... . aproximada® aproximada
asintético
Ordinal por Tau-b de ,285 ,123 2,305 ,021
ordinal Kendall
N de casos validos 36

Nota. Elaboracion propia.

Decision:

En la tabla 5 se evidencié nuevamente un valor de significancia de 0.000, lo cual

posibilito admitir la hipdtesis alterna (H1) y confirmar que la confianza organizacional se

relaciond positivamente con el compromiso organizacional en el contexto estudiado. Esta

relacion es particularmente importante, ya que muestra cémo la percepcion de un entorno

confiable impacta directamente en su decision de involucrarse con la institucion.
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Planteamiento de la hipdtesis especifica 3:

HO: La autodeterminacion no se relaciona directamente con el compromiso

organizacional en la Escuela de Educacion Superior Pedagogica Publica José Jiménez Borja

de la ciudad de Tacna, 2025.

H1: La autodeterminacion se relaciona directamente con el compromiso organizacional

en la Escuela de Educacion Superior Pedagogica Publica José Jiménez Borja de la ciudad de

Tacna, 2025.
Nivel de alfa seleccionado:
0,05.
Prueba estadistica:

Tabla 6

Contraste de la hipotesis especifica 3

Error

Valor estandar T Signifi_caci(')n
asintotico® aproximada®  aproximada
Ordinal por Tau-b de 421 117 3,565 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 36

Nota. Elaboracidon propia.

Decision:

Finalmente, la tabla 6 present6 un valor de significancia de 0.000, lo que llevé a admitir

la hipotesis alterna (H1) y afirmar que la autodeterminacién se relacion6 directamente con el

compromiso organizacional de los docentes. Este resultado resalta la importancia de que los

trabajadores puedan actuar segun sus propios valores, intereses y metas personales dentro del

marco institucional.
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CAPITULO VI

RESULTADOS Y DISCUSION

6.1. Presentacion de resultados

Tabla 7

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.

Empowerment ,959 36 ,197

Compromiso organizacional ,976 36 ,606

Nota. Elaboracion propia.
Interpretacion:

Se empled el coeficiente de Shapiro-Wilk tal como se muestra en la tabla 7, decisién
metodoldgica justificada debido a que el tamafio muestral fue menor a 50 sujetos, lo que vuelve
mas adecuado este tipo de prueba. De acuerdo con los resultados, la primera variable arrojé un
valor p = 0.197, mientras que la segunda variable obtuvo un p = 0.606. En ambos casos, los
valores de significancia fueron mayores al nivel alfa convencional de 0.05, estos hallazgos
sugieren que ambas variables cuentan con una distribucién normal. Por esta razén, se optd por
utilizar un coeficiente de correlacion paramétrico. Especificamente, se recurrié al coeficiente

de correlacion de Pearson.
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Tabla 8

Escalas de correlacion de Pearson

—-1.00 Correlacion negativa perfecta.
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
—0.75 Correlac16n negativa considerable.
—0.50 Correlac16n negativa media.
—0.25 Correlacion negativa débil.
—0.10 Correlacion negativa muy débil.
0.00 No existe correla(_:i(')n alguna entre las
variables.
+0.10 Correlaci6n positiva muy débil.
+0.25 Correlacion positiva débil.
+0.50 Correlacion positiva media.
+0.75 Correlaci6n positiva considerable.
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte.
+1.00 Correlacion positiva perfecta.

Nota. Estos datos pertenecen a Hernandez el at. (2014).

Tabla 9

Correlacion entre el empowerment y el compromiso organizacional

Empowerment Compromiso

organizacional
Correlacion de Pearson 1 7737
Empowerment Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

Nota. Elaboracion propia.
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Figura 1

Diagrama de dispersion entre el empowerment y el compromiso organizacional
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Nota. Elaboracién propia.
Interpretacion:

De acuerdo con los resultados presentados en la tabla 9, el coeficiente de Pearson
alcanzé un valor de 0.733, lo cual evidencia una correlacion positiva de tipo media entre el
empowerment y el compromiso organizacional en la Escuela de Educacién Superior
Pedagogica Publica José Jiménez Borja. Este resultado es estadisticamente significativo y
sugiere que, en términos generales, cuando los docentes percibieron mayores niveles de
empoderamiento dentro de su entorno laboral, también mostraron un nivel mas alto de
compromiso con la institucion. Aunque no se trata de una relacion perfecta, si es lo
suficientemente consistente como para afirmar que el fortalecimiento del empowerment
contribuye de manera real y tangible a consolidar un sentido de pertenencia y responsabilidad

institucional.
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Tabla 10

Correlacion entre la autonomia laboral y el compromiso organizacional

Autonomia Compromiso

laboral organizacional
Correlacion de Pearson 1 573"
Autonomia laboral Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

Nota. Elaboracion propia.

Figura 2

Diagrama de dispersién entre la autonomia laboral y el compromiso organizacional
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Nota. Elaboracidn propia.
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Interpretacion:

La tabla 10 revela un coeficiente de Pearson de 0.573, lo que indica una correlacion
positiva media entre la autonomia laboral y el compromiso organizacional. Este valor sugiere
que los docentes que sintieron mayor libertad para organizar sus actividades, tomar decisiones
sobre sus métodos de trabajo y gestionar sus responsabilidades, tendieron a involucrarse de
manera ma&s activa con los objetivos de la institucion. La relacion, aunque no alta, si fue lo
suficientemente sélida como para confirmar que la autonomia influye directamente en el

compromiso.

Tabla 11

Correlacion entre la confianza organizacional y el compromiso organizacional

Confianza Compromiso
organizacional  organizacional

Correlacién de Pearson 1 449"
Confianza organizacional  Sig. (bilateral) ,037
N 36 36

Nota. Elaboracién propia.
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Figura 3

Diagrama de dispersion entre la confianza organizacional y el compromiso organizacional
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Nota. Elaboracién propia.
Interpretacion:

Segun los resultados de la tabla 11, el coeficiente de Pearson fue de 0.449, lo cual refleja
una correlacion positiva débil entre la confianza organizacional y el compromiso
organizacional. Aunque la relacion es estadisticamente valida, su intensidad es mas moderada
en comparacion con las otras dimensiones analizadas. Este resultado puede interpretarse como
una sefial de alerta: si bien la confianza institucional es un factor relevante, puede estar siendo

percibida con ciertos matices o incluso con reservas por parte de algunos docentes.
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Tabla 12

Correlacion entre la autodeterminacion y el compromiso organizacional

Compromiso

Autodeterminacion e
organizacional

Correlacion de Pearson 1 578"
Autodeterminacion Sig. (bilateral) ,003
N 36 36

Nota. Elaboracion propia.

Figura 4

Diagrama de dispersion entre la autodeterminacion y el compromiso organizacional
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Nota. Elaboracion propia.
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Interpretacion:

Finalmente, la tabla 12 muestra un coeficiente de Pearson de 0.578, que corresponde a
una correlacion positiva media entre la autodeterminacion y el compromiso organizacional.
Esto implica que aquellos docentes que demostraron mayor iniciativa, establecieron metas
propias y se sintieron motivados por conviccién personal, también mostraron mayores niveles
de compromiso hacia la institucion. La autodeterminacion, en este contexto, se traduce en una
forma de participacion genuina y profunda, que va mas allad del simple cumplimiento de

funciones.
6.2. Discusion de resultados

Los resultados obtenidos en esta investigacion revelaron una correlacion positiva media
(r=0.733) entre el empowerment y el compromiso organizacional en los docentes de la Escuela

de Educacion Superior Pedagogica Publica José Jiménez Borja de la ciudad de Tacna.

Este hallazgo no solo valida la hip6tesis planteada, sino que también coincide con lo
reportado por Ramos y Vera (2024) quienes en su estudio aplicado en la empresa Pacific
Security SAC de Cusco encontraron una relacion positiva media (r = 0.593) entre las mismas
variables. Ambos estudios, aunque desarrollados en contextos distintos (uno educativo y otro
empresarial), reflejan que el empoderamiento es un factor clave en el fortalecimiento del

compromiso laboral.

Del mismo modo, nuestros resultados encuentran fuerte respaldo en la investigacion de
Timana y Villegas (2021) quienes reportaron una correlacion ain mas alta (r = 0.755) entre
empowerment y compromiso organizacional en trabajadores del area de control de calidad de
una empresa agroexportadora en Piura. Esta coincidencia refuerza la idea de que, sin importar
el rubro o la region, el sentido de empoderamiento influye directamente en como los

trabajadores se vinculan emocional y profesionalmente con su organizacion.
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En esa misma linea, los hallazgos de Rojas (2023) también resultan especialmente
relevantes, pues su investigacion en docentes del Centro Educativo San Francisco de Asis en
Huaycén arrojé una correlacion positiva moderada (r = 0.585). Esta similitud con nuestros
resultados permite afirmar que el vinculo entre empowerment y compromiso no es una
suposicion tedrica, sino un fendbmeno que se esta haciendo evidente en multiples espacios

educativos del pais.

Por su parte, Vivanco (2023) encontré en servidores publicos de Apurimac una
correlacion positiva moderada, aunque algo méas baja (r = 0.285), lo que puede deberse a
factores como el entorno administrativo, los niveles de autonomia institucional o incluso el
clima laboral. En contraste, nuestro estudio mostrd una relacion mas solida, lo que sugiere que
cuando las condiciones permiten mayor participacion activa del personal, como puede darse en
instituciones educativas con cierta flexibilidad organizativa, el compromiso se ve mas

fortalecido.

Asimismo, los resultados obtenidos son coherentes con los hallazgos de Tribefio (2022)
quien en su estudio con trabajadores del Instituto de Defensa Legal y Gobernabilidad del Peru
S.A.C. report6 una correlacién positiva significativa (r = 0.607). Este valor, aunque inferior al
nuestro, reafirma que el empowerment actia como un mecanismo de fortalecimiento del
compromiso organizacional. Sin embargo, una reflexion que surge al comparar ambos trabajos
es que el nivel de correlacion podria estar influenciado también por el tipo de liderazgo que

impera en la institucion.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. En la presente investigacion se determind la existencia de una relacion
positiva de magnitud moderada entre el empowerment y el compromiso organizacional,
evidenciada por un coeficiente de correlacion de Pearson de r = 0,773, con un nivel de
significancia estadistica de p < 0,001, inferior al nivel alfa de o = 0,05. Este resultado permite
inferir que, a medida que los docentes perciben mayores niveles de empoderamiento dentro de
la institucion, se fortalece significativamente su identificacion, involucramiento y permanencia
organizacional. En consecuencia, se concluye que el empowerment se relaciona de manera
estadisticamente significativa con el compromiso organizacional de los docentes de la Escuela
de Educacién Superior Pedagdgica Publica José Jiménez Borja de la ciudad de Tacna, en el

ano 2025.

SEGUNDA. En esta investigacion los resultados obtenidos permitieron establecer que
la autonomia laboral presenta una relacién positiva moderada con el compromiso
organizacional, con un coeficiente de correlacion de Pearson de r = 0,573 y un nivel de
significancia estadistica de p < 0,001. Este hallazgo evidencia que la posibilidad de que los
docentes organicen, planifiquen y ejecuten sus actividades académicas con independencia
incide favorablemente en su nivel de compromiso con la institucion. En tal sentido, se concluye
que la autonomia laboral se relaciona de manera directa y significativa con el compromiso
organizacional de los docentes de la Escuela de Educacion Superior Pedagdgica Publica José

Jiménez Borja de la ciudad de Tacna, 2025.

TERCERA. En esta tesis se identificd la existencia de una relacién positiva de baja
intensidad entre la confianza y el compromiso organizacional, sustentada por un coeficiente de
correlacion de Pearson de r = 0,449, con un nivel de significancia estadistica de p < 0,001. Si
bien la fuerza de la relacion es menor en comparacion con otras dimensiones del empowerment,

los resultados evidencian que la percepcién de confianza en las decisiones institucionales, el
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respaldo directivo y la apertura comunicacional contribuyen al fortalecimiento del compromiso
docente. Por lo tanto, se concluye que la confianza organizacional se relaciona positiva y
significativamente con el compromiso organizacional de los docentes de la Escuela de

Educacion Superior Pedag6gica Publica José Jiménez Borja de la ciudad de Tacna, 2025.

CUARTA. En esta tesis se concluy6 que la autodeterminacién mantiene una relacion
positiva moderada con el compromiso organizacional, respaldada por un coeficiente de
correlacion de Pearson de r = 0,578 y un nivel de significancia estadistica de p < 0,001. Este
resultado demuestra que los docentes que actlan con iniciativa, autonomia decisional y
motivacion intrinseca tienden a mostrar mayores niveles de compromiso institucional. En
consecuencia, se concluye que la autodeterminacién se relaciona de manera directa,
significativa y relevante con el compromiso organizacional de los docentes de la Escuela de

Educacion Superior Pedag6gica Publica José Jiménez Borja de la ciudad de Tacna, 2025.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA. Se recomienda a la direccién general de la Escuela de Educacion Superior
Pedagdgica Publica José Jiménez Borja fortalecer de forma continua las practicas de
empowerment en sus docentes, promoviendo espacios donde se les brinde no solo tareas, sino
verdaderas oportunidades de participacion en decisiones institucionales. A veces se cae en el
error de creer que con delegar funciones ya se estd empoderando, pero la realidad es que el
empoderamiento implica confiar, escuchar y permitir que el docente tenga voz propia.

SEGUNDA Se recomienda a la direccion general de la Escuela de Educacion Superior
Pedagdgica Publica José Jiménez Borja fomentar con mayor intencion la autonomia laboral en
su planta docente, permitiendo que cada profesional tenga la posibilidad de gestionar sus
actividades pedagogicas con flexibilidad, dentro de un marco responsable. No se trata de dejar
todo al libre albedrio, claro est4, pero si de reconocer que cada docente tiene su propio ritmo y
estilo de trabajo. A veces, por seguir procesos estrictos, se desmotiva al profesional.

TERCERA. Se recomienda a la direccién general de la Escuela de Educacién Superior
Pedagdgica Publica José Jiménez Borja fortalecer los mecanismos institucionales que
consoliden la confianza entre los docentes y los equipos directivos, promoviendo una
comunicacion mas transparente, participativa y bidireccional. Asimismo, se sugiere
implementar espacios periddicos de didlogo abierto donde los docentes puedan expresar sus
opiniones, plantear inquietudes y proponer mejoras, asegurando que sus aportes sean
escuchados y valorados.

CUARTA Se recomienda a la direccion general de la Escuela de Educacion Superior
Pedagbgica Publica José Jiménez Borja generar condiciones que favorezcan Ila
autodeterminacién de los docentes, tales como permitir que establezcan sus propias metas,

reconozcan sus logros y encuentren sentido en lo que hacen. Esto no significa dejar todo a su
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suerte, sino acompariarlos sin quitarles el timén. Muchas veces, los docentes saben hacia donde

quieren ir, pero se sienten atados por estructuras demasiado rigidas o poco estimulantes.
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Matriz de consistencia

TITULO: EMPOWERMENT Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA ESCUELA DE EDUCACION SUPERIOR PEDAGOGICA PUBLICA JOSE
JIMENEZ BORJA DE LA CIUDAD DE TACNA, 2025

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL.:

¢Cudl es la relacion entre el
empowerment y el compromiso
organizacional en la Escuela de
Educacion Superior
Publica
Jiménez Borja de la ciudad de
Tacna, 2025?

Pedagogica José

OBJETIVO GENERAL:

Determinar la relacion entre
el empowerment vy el
compromiso  organizacional
en la Escuela de Educacién
Superior Pedag6gica Publica
José Jiménez Borja de la
ciudad de Tacna, 2025.

HIPOTESIS GENERAL:

El empowerment se relaciona
significativamente con el
compromiso organizacional
en la Escuela de Educacion
Superior Pedag6gica Publica
José Jiménez Borja de la
ciudad de Tacna, 2025.

VARIABLE 1: Empowerment

DIMENSION: Autonomia laboral:
INDICADORES:
e Organizacion libre del trabajo.
e Decision sobre métodos de trabajo.
e Gestion independiente de tareas.

DIMENSION: Confianza organizacional:
INDICADORES:

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Cual es la relacion entre la
autonomia  laboral 'y el
compromiso organizacional
en la Escuela de Educacién

Superior Pedagogica Publica

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Establecer la relacién entre la

autonomia laboral 'y el
compromiso
organizacional en la Escuela

de  Educacion  Superior

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

La autonomia laboral se
relaciona directamente con el
compromiso organizacional
en la Escuela de Educacion

Superior Pedagdgica Puablica

e Apoyo institucional percibido.

e Credibilidad en la organizacion.

e Seguridad para expresar ideas.
DIMENSION: Autodeterminacion:
INDICADORES:

e Iniciativa en las funciones.

e Metas laborales propias.

e Motivacion interna por el trabajo.

Enfoque de

investigacion:
Cuantitativo.
Método:
Deductivo.

Tipo de

investigacion:
Basico.

Nivel de

investigacion:
Correlacional.

Disefio de

investigacion:

No experimental.

Muestra:
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José Jiménez Borja de la ciudad
de Tacna, 2025?

¢Cual es la relacion entre la
confianza organizacional y el
compromiso organizacional
en la Escuela de Educacion
Superior Pedagdgica Publica
José Jiménez Borja de la ciudad
de Tacna, 2025?

¢Cual es la relacion entre la
autodeterminacion 'y el
compromiso organizacional
en la Escuela de Educacion
Superior Pedagogica Publica
José Jiménez Borja de la ciudad
de Tacna, 2025?

Publica  José
Jiménez Borja de la ciudad de

Tacna, 2025.

Pedagogica

Establecer la relacion entre la
confianza organizacional y el
compromiso

organizacional en la Escuela
de  Educacién  Superior
Publica
Jiménez Borja de la ciudad de
Tacna, 2025.

Pedag6gica José

Identificar la relacion entre la
autodeterminacion y el
compromiso

organizacional en la Escuela
de  Educacion  Superior
Publica
Jiménez Borja de la ciudad de
Tacna, 2025.

Pedagdgica José

José Jiménez Borja de la
ciudad de Tacna, 2025.

La confianza organizacional
se relaciona positivamente
con el compromiso
organizacional en la Escuela
de  Educacion
Publica
Jiménez Borja de la ciudad de
Tacna, 2025.

La autodeterminacion se

Superior

Pedagdgica José

relaciona directamente con el
compromiso organizacional
en la Escuela de Educacion
Superior Pedagdgica Puablica
José Jiménez Borja de la
ciudad de Tacna, 2025.

VARIABLE 2: Compromiso organizacional

DIMENSION: Compromiso afectivo:
INDICADORES:

e Identificacion con la institucion.

e Orgullo de pertenencia.

e Deseo de contribuir al éxito.
DIMENSION: Compromiso de continuidad:
INDICADORES:

e Valoracién de permanencia.

o Costos percibidos del retiro.

e Estabilidad como motivacion.
DIMENSION: Compromiso normativo:
INDICADORES:

e Obligacién de permanencia.

e Deber hacia la institucion.

e Responsabilidad moral asumida.

36 docentes.
Técnica:
Encuesta.
Instrumento:

Cuestionario.

Nota. Elaboracién propia.
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Matriz de datos

Transformar  Analizar  Gréficos  Utiidades  Ampliaciones  Ventana  Ayda

SR M e~ Bl 8 B 10

Nombre Tipo Anchura  Decimales Valores Perdidos | Columnas _ Alineacidn Medida Rol
1 VAR00001  Numérico 8 0 ¢ Tiene libertad para organizar sus actnidades laborales? {1, Nunca). Ninguno 8 #Oerecha gl Ordinal \ Entrada =]
2 VARD0002 Numérico 8 0 ¢Puede decidir sobre los métodos que utiiza en su trabajo? (1. Nunca). Ninguno 8 WOerecha  gfl Orcinal \ Entrada
3 VARD0003  Numérico 8 0 Gestiona de manera independiente las tareas que se le asignan? (1. Nunca) . Ninguno 8 WOerecha gl Orcinal \ Entrada
4 VARDOOM  Numérico 8 0 ¢Percibe que recibe apoyo institucional en el desempefio de su trabajo? (1. Nunca) . Ninguno 8 MOerecha gl Orcinal \ Entrada
5 VARD000S  Numérico 8 0 (Confia en la credibilidad de las decisiones que toma la institucién? (1. Nunca). . Ninguno 8 WDerecha gl Ordinal  Entrada
6 VARD0006  Numérico 8 0 (Se siente sequro al expresar sus ideas dentro de la organizacién? (1. Nunca)..  Ninguno 8 MDerecha gl Ordinal  Entrada
7 VARD0007  Numérico 8 0 Toma la iniciativa en el cumplimiento de sus funciones laborales? {1, Nunca) . Ninguno 8 MOerecha gl Ordinal N Entrada
8 VAR00008  Numérico 8 0 (Establece sus propias metas en el desamollo de su trabajo? (1. Nunca). . Ninguno 8 3 Derecha il Ordinal \ Entrada
9 VARD000S  Numérico 8 0 (Se siente motivado para cumplr con sus (1. Nunca) . Ninguno 8 HWDerecha il Orcinal \ Entrada
10 VARD0010 Numéco 8 0 ¢S siente identificado con los valores de la institucion? {1, Nunca) . Ninguno 8 MOerecha gl Orcinal \ Entrada
11 VARO001!  Numéco 8 0 (Exparimenta orgullo de pertenecer a esta organzacin? {1, Nunca)  Ninguno 8 MOerecha gl Orcinal \ Entrada
12 [VARDOO12  Numénco  § 0 ¢Desea contribui actamente al éxito institucional? {1, Nunca) . Ninguno 8 WMOerecha gl Orcinal \ Entrada
13 [VAROOO13  MNuménco 8 0 ¢Valora los beneficios de permanecer en la institucidn? {1, Nunca)  Ninguno 8 WMOerecha gl Ordinal  Entrada
14 [VAROOM  MNuménco 8 0 ¢Considera los costos personales que implicaria retirarse? {1, Nunca)  Ninguno 8 M Oerecha gl Ordinal \ Entrada
15 [VAR0OD1S MNuménco 8 0 ¢Percibe la estabilidad como una razén importante para sequir en la organizaci (1, Nunca) . Ninguno 8 MW Oerecha gl Ordinal  Entrada
16 |VAROD16 MNuméco 8 0 ¢Siente que tiene una obligacion moral de permanecer en la institucin? {1, Nunca) . Ninguno 8 WOerecha il Orcinal  Entrada
17 [VARDOD17  MNuménco 8 0 ¢Reconoce un deber de comesponder a las oportunidades que ha recibido? {1, Nunca) . Ninguno 8 W Derecha il Ordinal \ Entrada f
18 |VARDOO18 Numérico 8 0 ¢Asume una respansabilidad moral hacia el desarrollo de Ia organizaciin? (1. Nunca) . Ninguno 8 MOerscha gl Orcinal  Entrada
19 (v Numéico 8 0 Empowerment Ninguno Ninguno 10 MDerscha & Escala N Entrada
20 V2 Numérico 8 0 Compromiso organizacional Ninguno Ninguno 10 M Derecha & Escala v Entrada
21 D1 Numénco 8 (] Autonomia laboral Ninguno Ninguno 10 M Oerscha & Escala \ Entrada
2 |2 Numéico 8 0 Confianza organizacional Ninguno Ninguno 10 W Oerechs & Escala  Entrada
2 o3 Numérico 8 ] Autodeterminacién Ninguno Ninguno 10 M Oerecha & Escala s Entrada
2% 4 Numénco 8 0 Compromiso afectivo Ninguno Ninguno 10 MOerecha & Escala \ Entrada
2% o5 Numéico 8 0 Compromiso de continuidad Ninguno Ninguno 10 M Derecha & Escala N Entrada
2% D6 Numérico 8 0 Compromiso normativo Ninguno Ninguno 10 M Derecha & Escala v Entrada
27
%
2
30
3
32
n G
I¥.

[Visitle: 26 de 26 variables

dvm:mun dvm:mu vm::mm dVAR‘m" dvm:nm dw«nﬁwno dvm;mn‘dvm:nwhw«ngwoo dvm:om‘dv.\ﬁ:mm|dvm2wn1dvmanoei‘dvm‘oodewaR;wn1|dvmanw1‘dvm?unodeVAR:om‘ £ ‘
1 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 13
2 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 3 4 5 4 5 3 4 4 kil
3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 5 3 3 3 2 3 3 4 4 M
4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 3 5 3 5 5 4 a0
5 3 4 2 4 3 3 3 2 3 2 5 3 4 2 3 3 3 3 7
6 ) 4 3 3 3 4 4 3 4 I 2 3 3 4 4 2 2 5 2
7 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 37
8 4 3 4 4 3 4 4 5 4 5 4 5 3 5 5 2 3 2 35
B 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 5 3 5 2 2 3 4 21
3 4 4 4 3 4 3 4 5 4 2 4 3 4 4 3 3 3 u
3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 4 2 4 3 3 3 2 3 27
12 4 3 3 4 3 3 4 2 3 2 5 3 3 3 3 3 4 4 29
13 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 2 2 5 5 3 4 33
1 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 5 4 2 2 1 3 2 1 %
15 3 2 3 3 3 4 3 2 2 2 2 4 3 3 4 3 2 4 2
16 3 3 3 3 4 3 4 3 5 4 2 3 2 2 4 5 2 4 H
17 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 26
18 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 2 4 2
19 3 2 3 3 4 4 2 3 3 2 4 2 1 2 3 3 2 4 7
20 3 3 5 3 3 3 3 3 3 1 3 2 2 3 2 2 I 2 2
21 4 4 4 4 5 3 5 3 4 5 3 5 5 2 4 5 4 5 36
2 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 29
2 5 4 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 5 4 3 5 3 2 n
2 3 2 3 3 2 4 3 2 3 2 1 2 3 4 3 3 4 1 2
25 4 4 2 3 4 3 3 4 3 3 4 2 4 4 3 4 5 3 30
26 4 2 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 29
27 4 2 4 3 2 3 3 3 3 4 2 3 2 3 3 4 2 4 27
3 4 4 4 3 5 3 4 4 5 4 5 3 3 2 5 4 4 u
3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 2 5 3 3 4 4 3 2 2
4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 5 5 5 3 2 3 3 4 32

4 3 3 3 3 4 4 4 4 2 5 3 3 2 2 4 3 2 2 [
32 4 5 a4 5 a4 4 5 4 5 3 4 5 4 3 a4 4 2 4 40
33 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 5 13 3 2 5 4 4 32
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 7
% 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 5 2 5 5 2 4 4 3 N
* 4 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 4 4 4 4 2 2 3 %
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Instrumento

Cuestionario

Escala de valoracion.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

o)) ) ®) (4) ()

Escala de valoracion

ITEMS
1121345

Dimension 1. Autonomia laboral

1. ¢Tiene libertad para organizar sus actividades
laborales?

2. ¢Puede decidir sobre los métodos que utiliza en su
trabajo?

3. ¢Gestiona de manera independiente las tareas que se le
asignan?

Dimensidn 2. Confianza organizacional

4. ¢Percibe que recibe apoyo institucional en el
desempefio de su trabajo?

Vr. 1. Empowerment

5. ¢Confia en la credibilidad de las decisiones que toma
la institucion?

6. ¢Se siente seguro al expresar sus ideas dentro de la
organizacion?

Dimension 3. Autodeterminacion

7. ¢Toma la iniciativa en el cumplimiento de sus
funciones laborales?
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¢Establece sus propias metas en el desarrollo de su
trabajo?

¢ Se siente motivado internamente para cumplir con sus
responsabilidades?

Dimensién 1. Compromiso afectivo

;Se siente identificado con los valores de la
institucion?

¢Experimenta orgullo de pertenecer a esta
organizacion?

¢ Desea contribuir activamente al éxito institucional?

Dimension 2. Compromiso de continuidad

¢Valora los beneficios de permanecer en la instituciéon?

¢Considera los costos personales que implicaria
retirarse?

¢Percibe la estabilidad como una razén importante para
seguir en la organizacion?

Dimensién 3. Compromiso normativo

¢Siente que tiene una obligacion moral de permanecer
en la institucion?

¢Reconoce un deber de corresponder a las
oportunidades que ha recibido?

8.
9.
10.
11.
12.

©

S

&

N

g

£ |13,

2

5 |14

Q.

£

o

@)

~ |15.

>
16.
17.
18,

¢Asume una responsabilidad moral hacia el desarrollo
de la organizacién?
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Validez de instrumento

ANEXO 3
VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION EN TURISMO,
HOTELERIA Y GASTRONOMIA

REFERENCIAS Piv deos o Publico 30s& 3imenez Borsa dela Crodd detacng - 2035

e EXPERTO NOMBRES Y APELLIDOS 013 Licimam Agvc\m Pinig

e PROFESION

e CARGOACTUAL: . Deconn.  encorgadO. . ... .

‘Lg, Ad i sTracion..

e GRADO ACADEMICO: .. Doc rar.

ASPECTO DE VALIDACION

2 Z g

8 @22 8

1. CLARIDAD Esta redactado con lenguaje apropiado 11213 * 5

2 CREATIVIDAD Esta expresado en capacdades observables 1 el S8 /{

3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la cencia 1 'l 3 x 5

4 ORGANIZACION | Existe una organizacion lbgicadeloslemscon | 1 | 2 | 3 | 4 )(
las variables

5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad ycalidad | 1 | 2 | 3 \k 3
suficentes.

6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos de la | 1 | 2 | 3 | 4 | §

Nvestganon | I %

7.CONSISTENCIA Esta basado en aspecios ledricosycentificos | 1 | 2 | 3 )4( 5

8 COHERENCIA Entre las dmensiones, indicadores, flems e | 1 2131 4 )2

indices
9 METODOLOGIA La estralegia responde al proposto de la | 1 | 2 | 3 y‘( 5 |

nvestigacon

10. PERTENENCIA El instrumento es (8 y adecuado para la | ' | 2 | 3 | 4 ,e
invesbgacon

OBSERVACION Y RECOMENDACION

a. Aprobado
b. Desaprobado

(C275%=075) ~

(C <75% =0.75)
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ANEXO 1 )
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORACI(')N DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital D Fecha de entrega: 24 de Aictembre 2015

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos; HAROLD FRED NEYRA PANIURA
Direccién: ASOC. ALFONSO UGARTE C. DAMASCOS MZ. A LT 02 - TACNA
DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°: 72423474

Teléfono: 956386404

email: haroldfredn@gmail.com

Nombres y Apellidos:

Direccidn:
DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°:
Teléfono: email:
Facultad y/o Escuela de Posgrado: CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Escuela Profesional o Mencién: ADMINISTRACION EN TURISMO., HOTELERIA Y
GASTRONOMIA |

Titulo o Grado Académico a optar: LICENCIADO EN ADMINISTRACION EN_TURISMO,

|

\

HOTELERIA Y GASTRONOMIA |
Asesor: Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA i
\

Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

Trabajo de Investigacion D Tesis m Trabajo de Suficiencia Profesional D Trabajo Académico D

Titllo: EMPOWERMENT Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA ESCUELA _DE |
EDUCACION SUPERIOR PEDAGOGICA PUBLICA JOSE JIMENEZ BORJA DE LA CIUDAD DE |
TACNA, 2025 o e e |

Palabras claves, (3 a 5 términos): EMPOWERMENT, COMPROMISO , ORGANIZACIONAL
(Esta obra se desarroll6 en la UANCV 1,2?

1 Indicar si su produccién intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financiamiento, entré otros
relacionados.

2 S su produccién intelectual se desarroll en la UANCYV totalmente o parcialmente, debera autorizar el
depdsito en el Repositorio de manera obligatoria.

ICINA DE INVESTIGACION htto://repositorio. uancy. edu.p
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2. Referencia de tesis:

j Bachiller X Titulo ‘2da Especialidad Maestria Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:

Bajo los siguientes términos, autorizo el deposito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCV.

Con la autorizacion de deposito de mi produccion Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Céceres Velasquez” una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al piiblico, transformar (tnicamente mediante su traduccion a otros idiomas) y
poner a disposicion del publico mi produccién intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en cualquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como el Repositorio Digital de
tesis UANCYV, coleccion de produccion intelectual, entre otros, en el Pera y en el extranjero
por el tiempo y veces que considere necesarias, y libres de remuneraciones.

En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Caceres Velasquez” podra
reproducir mi produccion intelectual en cualquier tipo de soporte y en més de un ejemplar,
sin modificar su contenido, solo con propositos de seguridad, respaldo y preservacion.
Declaro que la produccion intelectual es una creacion de mi autoria y exclusiva titularidad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produccion intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.

La Universidad Andina “Néstor Céceres Velasquez” consignara el nombre del y/o los
autor(es) de la produccion intelectual, y no le hara ninguna modificacion mas que la
permitida en la licencia. ‘

Autorizo su publicacién (marque con una X)

Si, autorizo que se deposite inmediatamente.

|:| S1, autorizo que se deposite a partir de la fecha (d/m/a):

D No autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre su produccion intelectual,
mantiene la titularidad de los derechos de autor de esta y, a la vez, permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al pablico y distribuir ejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
¢ Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccidn, distribucion y comunicacion pablica de la
produccion intelectual incluso con fines comerciales.

No: significa que usted permite la reproduccién, y comunicacion publica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

Si autorizo
D No autorizo
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Jurisdiccion de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcion “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.

La opcién “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacién peruana.

En consecuencia, la opcién “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccién neutral. Mientras que la opcién adaptada
ala jurisdiccion del Peru goza de una mayor eficacia ante los tribunales peruanos.

¥ Internacional

D Nacional

Linea de investigacion: ORGANIZACION Y DIRECCION DE EMPRESAS (5311 - UNESCO)
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