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Resumen 

 

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre el 

empoderamiento y el compromiso organizacional de los colaboradores de una 

empresa aseguradora. Para lo cual se desarrolló un estudio aplicado, con diseño 

no experimental, correlacional y transversal, ejecutado en una población censal 

conformada por 56 colaboradores que trabajan en el área de Seguros Generales, 

de una empresa aseguradora en Trujillo. Asimismo, la técnica aplicada fue la 

encuesta, de la cual se derivó el Cuestionario sobre Empoderamiento y el 

Cuestionario de Compromiso Organizacional. Los principales hallazgos mostraron 

que el nivel de empoderamiento predominante es el alto, mientras que existe nivel 

predominante del compromiso organizacional medio, con una tendencia a 

incrementarse. Finalmente, se concluyó una correlación directa entre el 

empoderamiento y el compromiso organizacional, indicando que niveles altos en la 

delegación de funciones a los colaboradores para desempeñar sus labores, 

implicándolos en la toma de decisiones institucionales, se verán reflejados en 

niveles altos de compromiso organizacional, promoviendo la vinculación del 

colaborador con la empresa. 
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Abstract 

 

This study had the objective of determining the relationship between empowerment 

and organizational commitment of the employees of an insurance company. For this 

purpose, an applied study was developed, with a non-experimental, correlational 

and transversal design, executed in a census population conformed by 56 

collaborators who work in the General Insurance area, of an insurance company in 

Trujillo. Likewise, the applied technique was the survey, from which the 

Questionnaire on Empowerment and the Questionnaire on Organizational 

Commitment were derived. The main findings showed that the predominant level of 

empowerment is high, while there is a predominant level of medium organizational 

commitment, with a tendency to increase. Finally, it was concluded that there is a 

direct correlation between empowerment and organizational commitment, indicating 

that high levels of delegation of functions to collaborators to carry out their tasks, 

involving them in institutional decision making, will be reflected in high levels of 

organizational commitment, promoting the link between the collaborator and the 

company. 

 

Keywords: Worker, Organization, Insurance, Capacity, Decision-making 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Hoy en día las empresas u organizaciones de todo el mundo se están centrando 

en el empoderamiento, porque los pocos estudios realizados afirman que esta 

variable tiene un impacto positivo en los colaboradores, ya que permiten elevar el 

nivel de compromiso (Patiño, et al, 2020). De esta manera, se ha demostrado que 

el compromiso es un factor importante, porque permite que los colaboradores se 

sientan con una mejor disposición para el desarrollo de sus tareas (El-Din, 2020). 

Asimismo, la importancia del empoderamiento radica en que se utiliza como 

un método de gestión, ya que el personal de la empresa tiene capacidades de 

liderazgo, lo que permite poder desarrollarse íntegramente, haciendo rentable su 

aportación a la empresa (Navas & Moncayo, 2019). Sumado a ello, afecta de 

manera directa en el compromiso organizacional, porque desarrolla la habilidad 

para fomentar la autosuficiencia de los colaboradores (Muñoz, 2020). 

A nivel mundial, las empresas aseguradoras son fundamentales en el 

crecimiento de la economía, dado que su rol es crucial al momento de proteger una 

inversión a cambio de una prima dando mayor seguridad a los clientes 

(Superintendencia de Compañías, Valores y Seguros, 2019). Además, 

Latinoamérica, los gerentes de empresas dan prioridad a fortalecer el compromiso 

organizacional, ya que incide en un mejor ambiente laboral (Salisu & Bakar, 2019). 

En el Perú, en el rubro financiero, los colaboradores con niveles bajos o nulos 

de empoderamiento, poseen un compromiso deficiente con su organización, por 

tanto, mientras carezcan de empoderamiento, será difícil su identificación y 

pertenencia con la empresa, debido a falencias en la fidelización y lealtad, trayendo 

como efectos a la institución, gastos en inducción y otros (Huayta & Luque, 2019). 

Además, en la empresa aseguradora, cuya sede estudiada es Trujillo, se ha 

observado que el tipo de trabajo se da en función del cumplimiento de metas, 

ejecutadas bajo presión. Los trabajadores, para su desarrollo profesional tienen que 

concretar ventas, lo cual demanda tiempo y esfuerzo. Asimismo, el colaborador 

puede ser líder de grupo previa evaluación, sin embargo, muchos de ellos 
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renuncian porque no logran comprometerse con la dinámica de trabajo o porque 

surgen algunos conflictos entre los miembros de cada equipo, esto puede ser 

consecuencia de escasa confianza y seguridad en sus relaciones interpersonales. 

Actualmente, las causas de esta problemática en las empresas de seguros 

están relacionadas a sus operaciones, debido a que realizan sus funciones y 

procesos de manera poco innovadora, un clima y cultura laboral deficientes, la 

sobrecarga laboral y el trabajo bajo presión, así como los mecanismos escasos de 

motivación para que el colaborador tenga mayor sentido de pertenencia y de 

identidad hacia la empresa (Obando et al., 2020). 

Así también, entre las posibles consecuencias de mantener este problema, 

se encuentra un deficiente compromiso, además de insatisfacción laboral, lo cual 

conlleva a un índice regular de rotación del personal, lo cual puede deberse a que 

el colaborador que ingresa a la empresa no se siente comprometido con las labores 

que realiza (Obando, et al., 2020). 

Por tanto, el empoderamiento es una cualidad relevante en los empleados, 

ya que permite que éstos se sientan más comprometidos con la compañía, a tener 

en cuenta sus puntos de vista y que los gerentes confíen en lo que enseñan y en 

su destreza para resolver cosas, y, por lo tanto, a fomentar su afecto con la 

empresa, logrando que el compromiso del colaborador se refleje en sus acciones 

(Obando, et al. 2020). 

En tal sentido, se formuló como problema general de investigación: ¿cuál es 

la relación entre empoderamiento y el compromiso organizacional de los 

colaboradores de una empresa aseguradora, Trujillo, 2020?, de forma específica: 

¿cuál es el nivel de empoderamiento de los colaboradores de una empresa 

aseguradora? ¿cuál es el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores 

de una empresa aseguradora? ¿cuál es la relación entre las dimensiones del 

empoderamiento y las dimensiones del compromiso organizacional de los 

colaboradores de una empresa aseguradora? 

Así también, la presente investigación se justifica según Hernández-

Sampieri y Mendoza (2018) por su Conveniencia, porque permite demostrar que un 
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buen equilibrio de empoderamiento afecta el compromiso organizacional; 

implicancias prácticas, porque se pueden generar propuestas de solución para 

beneficio de la empresa; relevancia social, debido a que los principales 

beneficiados serán los administrativos y colaboradores. Valor teórico, permite 

profundizar el conocimiento de las variables y su relación. Utilidad metodológica: 

ya que los instrumentos y hallazgos del estudio, son de interés para trabajos 

futuros.  

El objetivo general de estudio fue: determinar la relación entre el 

empoderamiento y el compromiso organizacional de los colaboradores de una 

empresa aseguradora. Asimismo, los objetivos de específicos son: Identificar el 

nivel de empoderamiento de los colaboradores; identificar el nivel de compromiso 

organizacional de los colaboradores; establecer la relación entre las dimensiones 

del empoderamiento y las dimensiones del compromiso organizacional. 

Como hipótesis de investigación, se consideró: la relación que existe entre 

el empoderamiento y el compromiso organizacional de los colaboradores de una 

empresa aseguradora de Trujillo en el 2020 es directa y significativa. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Para obtener estudios que puedan considerarse como antecedentes que muestren 

datos científicos sobre la investigación que otros autores han realizado con 

respecto a las variables, se tiene: 

A nivel internacional Obando et al. (2020) en Ecuador, señalaron en su 

estudio, con el objetivo de establecer la correlación entre el empoderamiento y el 

compromiso organizacional en empresas de seguros. La investigación que se 

aplicó fue descriptiva, correlacional aplicada a 301 colaboradores. Como resultado 

se obtuvo que existe relación de las variables, es decir, concluyó que existe relación 

entre el empoderamiento y el compromiso organizacional. 

Kokila (2016) desarrolló su investigación en la India y se enfocó en 

determinar el nivel de impacto del empoderamiento de los trabajadores en su 

satisfacción laboral en el sector bancario. La muestra estuvo compuesta por un total 

de 513 trabajadores del sector bancario. Halló una relación entre las variables de 

investigación, y el nivel de empoderamiento fue moderado (48.5%), concluyendo 

que el empoderamiento influye en la satisfacción.  

Cálix et al. (2016) presentaron su artículo científico en México, cuyo 

propósito fue verificar si el éxito empresarial se explica a partir del empowerment 

en las organizaciones. De acuerdo a los hallazgos encontró que el empowerment 

es una herramienta administrativa que motiva y ocasiona el éxito de empresas, 

debido a que tiene un efecto positivo en el compromiso de colaboradores.  

Blanco y Moros (2020) en su artículo desarrollado en Cuba, tuvieron como 

propósito profundizar una revisión sistemática acerca del empoderamiento 

empresarial como un factor relevante para el bienestar en las empresas cubanas. 

Como resultado hallaron que el empoderamiento es indispensable en la 

organización, cuya conclusión fue que este factor, posibilita la trascendencia del 

bienestar laboral, reflejado en un buen desempeño y compromiso del trabajador. 

Jáimez (2018) en su estudio tuvo como propósito analizar el papel del 

empoderamiento en el contexto de organizaciones saludables, mediante una 

revisión sistemática. Encontró que el empoderamiento es un mediador que facilita 

el desarrollo del engagement y el compromiso organizacional, debido a que éste se 

siente competente y realizado en la empresa. Se concluyó que las prácticas de 
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empoderamiento, se traducen en altos niveles de compromiso afectivo. 

Scales (2018) en su estudio desarrollado en Estados Unidos, tuvo como 

objetivo la identificación de los efectos del compromiso, la pasión armoniosa y la 

rotación intencional de colaboradores del rubro de servicios. El autor concluyó que 

el compromiso y la pasión armoniosa, tienen efectos en la rotación del personal. 

Además, el personal se siente infravalorado, requiere apoyo y respeto por parte del 

líder de equipo, con el fin de que incrementen su compromiso organizacional.  

A nivel nacional, Flores y Gómez (2018), buscaron relacionar el apoyo 

laboral y el compromiso en una empresa de telecomunicaciones en Lima, en tal 

sentido, se evaluó a trabajadores de call center mediante un diseño correlacional. 

Como resultado si hubo relación entre las variables, concluyendo que en tanto el 

colaborador tenga una percepción positiva sobre el interés que muestra la empresa 

en él para considerarlo en la toma de decisiones, éste se sentirá más 

comprometido. 

En el estudio se ha creído conveniente realizar la fundamentación teórica 

donde se expone el marco teórico para cada una de las variables de estudio. 

En primera instancia, el empoderamiento puede traducirse literalmente como 

otorgar poder. Es una herramienta de gestión que se refiere al poder y la autoridad 

que da un gerente a las personas y equipos, que dirige dentro de los modelos 

independientes e interconectados de la empresa (Guzmán et al., 2015).  

Por tanto, se refiere al proceso por el cual se fortalece la potencia de los 

individuos para promover cambios positivos en las circunstancias que viven; esto 

afecta el desarrollo de la confianza en la capacidad y actividad del individuo 

(Gutiérrez, 2015).  

De acuerdo a Tariq et al. (2016), una teoría pertinente es la de Spreitzer 

(1995), la cual está enfocada la concepción psicológica del empoderamiento, 

postura que ha sido asumida para la presente investigación. Además, la visión 

teórica que se está realizando en este estudio es complementada por Lind, et al. 

(2020), quienes señalan que está directamente relacionada con la dinámica laboral, 

la cual es pertinente para tomar una decisión basada en las habilidades personales 

del trabajador. 

De acuerdo a lo manifestado, se categorizan como dimensiones del 

empoderamiento a las siguientes: significado, es el valor del propósito, juzgado en 
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relación con los estándares ideales o individuales; competencia, es el 

reconocimiento personal sobre la habilidad para realizar acciones con dominio; 

autodeterminación, definida como independencia en conductas o procesos iniciales 

y en curso al interior de la empresa; Impacto, es el grado de política, administración 

o desempeño operativo de los impactos individuales en el trabajo (Chiang et al, 

2014); finalmente confianza o seguridad, es una condición que soporta todos los 

demás problemas y se fortalece en el sentido de fidelidad que proporciona algo 

(Whetten & Cameron, 2015). 

Otros autores complementarios aducen que empoderamiento significa 

potenciación, basado en la capacitación para confiar el poder y la potestad a los 

empleados y transmitir el sentido del trabajo propio. Además, es un instrumento 

utilizado en la calidad general y en la reestructuración, que proporciona factores en 

el fortalecimiento de procedimientos institucionales para su desarrollo adecuado 

(Quintanilla, 2018; Muduli & Pandya, 2018; Wernsing, 2018). 

Cabe destacar que el concepto de empoderamiento está surgiendo en los 

últimos años, ya que se refiere a la comprensión de la gestión y las capacidades 

como individuos relacionados con los contextos de empleo (Banda & Morales, 

2015). Específicamente, el empoderamiento se considera un sistema en el que los 

individuos, las asociaciones y las comunidades obtienen el dominio y control sobre 

su propio destino (George, 2018; Quiñones et al., 2013). 

Por otro lado, se conceptualizan los principios de empoderamiento: dar 

autoridad y responsabilidades para las diligencias, establecer patrones de 

perfección, brindar supervisión pertinente al cometido de trabajadores, 

reconocimiento oportuno, confiar en el equipo y mejora constante (Newman et al., 

2017). Por tanto, está enfocado a tratar a los empleados con respeto, proporcionar 

metas, formar equipos para tomar decisiones (Cardona & Arango, 2020). 

Asimismo, diversos autores señalan que está relacionada con la herramienta 

de promoción y gestión que contiene varias acciones para lograr un cambio de 

organización. La delegación, que un representante puede usar para que los 

empleados de tiempo completo se beneficien del conjunto, esto incluye compartir 

tareas, responsabilidades y poderes, con un compromiso sistematizado y vinculado 

(Tarik et al., 2019).  

Por otro lado, el fortalecimiento y la activación de la independencia personal 
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requiere que las personas estén capacitadas en habilidades especiales, de modo 

que las herramientas de liderazgo que facilitan dicha capacitación, permitirán al 

empleado asumir nuevas responsabilidades (Newman et al. 2017; Coopamootoo, 

2020). Forja el comportamiento o procedimientos iniciales y continuos, que permite 

mejoras en las políticas o el desempeño del trabajo individual (He et al., 2015). 

En segundo lugar, el compromiso organizacional se entiende como un 

momento psicológico que indica la dependencia entre individuos y organizaciones, 

que influencian en la disposición de abandonar continuar en la empresa. Los 

autores aducen que existen tres maneras de manifestarse la relación entre socios 

y organizaciones: interna, de contexto y de autenticación, relacionados con el 

análisis, la implementación y el desarrollo de proyectos para lograr resultados 

satisfactorios (Meyer & Morin, 2016). 

Para la medición del modelo, Meyer y Morin (2016), propusieron un enfoque 

de tres tipos: afectivo, continuo y normativo: afectivo, es la participación del afiliado 

con la empresa. Aquellos con altos compromisos afectivos se mantienen en esa 

organización (Nazir, et al, 2018). Los autores señalan que la confirmación de la 

empresa es el valor de cada empleado, visto cuando un colaborador aparece con 

orgullo en sus relaciones (Salisu & Bakar, 2019); de continuidad, que según Zaabi, 

et al. (2017) un trabajador en la empresa se considera continuo cuando ha invertido 

tiempo, trabajo y dedicación en la empresa. Por lo tanto, el empleado considera la 

relación y la enseñanza en la empresa, lo que reduce la probabilidad de dejar su 

trabajo; posee una reforzada abnegación particular y una coyuntura condicionada; 

normativo, se manifiesta cuando un empleado considera necesario continuar en la 

empresa, por la tarea que se le ha encomendado y por la oportunidad que se le ha 

dado de comprender el significado de laborar en ella. (Koening, 2017). 

Además, según Muñoz (2016), un empleado comprometido conoce la 

compañía y trabaja con colegas para mejorar el rendimiento. Asimismo, el autor 

sugiere que el compromiso es una condición, fidelidad, pasión, interés, energía y 

carácter deseables, tanto en la actitud como en el comportamiento (El-Din, 2020). 

Por lo tanto, el compromiso organizacional es beneficioso para la compañía, porque 

permite a los empleados dar lo mejor de sí (Demirtas & Akdogan, 2015). 

Asimismo, Michaels (2015) aduce que el estado psicológico puede mostrar 

un vínculo negativo con los planes para dejar de ser parte de la empresa, pero la 
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mejora de las disposiciones para incrementar el compromiso, permite que se 

cumplan los objetivos de la organización.  

A modo de conclusión, se utilizó la teoría de Spreitzer (1995) para 

empoderamiento y para compromiso organizacional, la teoría de Meyer y Morin 

(2016), dado que resultan ser las más pertinentes, debido a que poseen una amplia 

aceptación y aprobación por otros investigadores para medir las variables, debido 

a que posibilitan estimar su nivel en diferentes tipos de poblaciones, 

considerándose, además, como las más integrativas y precisas.  
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

3.1.1. Tipo de investigación.

El tipo de investigación fue aplicada, dado a que se consideró los aportes de

investigadores a fin de comprender el comportamiento de las variables de estudio 

en el desarrollo de la presente investigación (Hernández-Sampieri & Mendoza, 

2018). 

3.1.2. Diseño de investigación. 

En cuanto al diseño de investigación fue no experimental - transversal, 

porque no se aplicó estímulos o experimentos para obtener un comportamiento 

distinto al natural de las variables y porque solo tomó en cuenta la información en 

un momento predeterminado. Por otro lado, fue de alcance correlacional, ya que 

determinó el nivel de relación entre las dos variables en estudio (Hernández-

Sampieri & Mendoza, 2018). 

En dónde: 

 r 

M: Colaboradores de una empresa aseguradora. 

O1: Empoderamiento 

O2: Compromiso organizacional. 

r: Relación entre variables. 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Empoderamiento 

El empoderamiento es una herramienta de gestión que se refiere al poder y 

la autoridad que da un gerente a las personas y equipos, que dirige dentro de los 

M 

O1

O2 
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modelos independientes e interconectados de la empresa (Guzmán et al., 2015). 

A la luz de la teoría, se puede aducir que el empoderamiento es un factor 

pertinente para garantizar una mejor interrelación laboral, permitiendo que a su vez 

se explote el potencial de cada colaborador, delegándole la toma de decisiones en 

tareas específicas, para motivar su desempeño. 

Variable 2: Compromiso organizacional 

Según Meyer y Morin (2016), se entiende al estado psicológico que indica la 

relación entre individuos y organizaciones, que intervienen en la disposición de 

permanecer o abandonar la empresa. Por tanto, se aduce que el compromiso 

organizacional está referido a la percepción individual acerca de la relación o 

vínculo que posee con la empresa, permitiendo hacer una evaluación sobre 

permanecer en ella o no. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Se trata de una población finita. Está conformada por 56 colaboradores que 

trabajan en el área de Seguros Generales, de una empresa aseguradora en Trujillo. 

Criterios de selección 

Criterios de inclusión: Colaboradores dispuestos a participar voluntariamente 

del estudio, además de estar inscritos en planilla y que tengan un tiempo mínimo 

de tres meses.  

Criterios de exclusión: Colaboradores que a la fecha se encuentren con algún 

tipo de licencia laboral en una empresa aseguradora y no pertenezcan a las 

sucursales de Trujillo. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1. Técnica 

La técnica utilizada en esta investigación es la encuesta. 

3.4.2. Instrumentos 

El instrumento es el cuestionario. 
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Instrumento 1: 

Cuestionario sobre empoderamiento. 

El instrumento fue adaptado de Quispe (2018) y está conformado por 18 

ítems. Su aplicación puede ser individual o colectiva, con un tiempo de aplicación 

promedio de 20 minutos, con opciones de respuesta que varían entre muy en 

desacuerdo (1) hasta muy de acuerdo (5) (Ver Anexo 2). 

Instrumento 2: 

Cuestionario de compromiso organizacional. 

De los autores Meyer y Allen (1997). El cuestionario consta de 18 preguntas. 

Su aplicación puede ser individual o colectiva, con un tiempo de aplicación 

promedio de 20 minutos, con opciones de respuesta que varían entre muy en 

desacuerdo (1) hasta muy de acuerdo (5) (Ver Anexo 2). 

Validez: 

Tabla 1  

Listado de especialistas 

Experto Especialidad 

Ing. Luis Tejada Chávez. Ingeniería de Sistemas 

Mg. Juan Carlos Armas Chang. Administración 

Mg. Josualdo Villar Quiroz. Ingeniería Civil - Administración 

Dra. Verónica Morales Muñoz Psicología 

Mg. Jenny Alva Morales Estadística 
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Confiabilidad: 

La confiabilidad se determinó mediante el Alfa de Cronbach, a través de la 

aplicación de una prueba piloto conformada por 20 colaboradores de la empresa 

aseguradora. 

Tabla 2 

Confiabilidad de los instrumentos 

Instrumento Alfa de Cronbach Consistencia 

Empoderamiento 0.940 Excelente 

Compromiso organizacional 0.853 Buena 

Los coeficientes calculados, señalan una consistencia interna excelente y buena 

del instrumento. 

3.5. Procedimientos 

Primeramente, se hizo uso del consentimiento Informado (Ver anexo 3) para 

los gerentes de agencia, garantizándoles la salvedad de sus identidades y de la 

información que brinden, previa explicación de los propósitos investigativos. 

Seguidamente se aplicaron los instrumentos a la muestra de estudio, a lo largo de 

1 semana para su aplicación. Finalmente se corroboró que los instrumentos hayan 

sido respondidos de manera precisa y oportuna, lo cual garantizó un adecuado 

tratamiento de los datos. Asimismo, los instrumentos fueron aplicados mediante 

Google Forms de manera virtual. 

3.6. Método de análisis de datos 

Para obtener los resultados se utilizó a la estadística descriptiva, en primer 

lugar, utilizando una hoja de cálculo de Excel, la misma que fue exportada al 

software estadístico IBM SPSS v. 26 para realizar el procesamiento descriptivo e 

inferencial. De la estadística descriptiva se utilizaron frecuencias absolutas, así 

como medidas porcentuales, para identificar el nivel de las variables y sus 
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dimensiones. Asimismo, para la parte inferencial se aplicó la prueba de 

normalidad de Kolmogorov-Smirnov con las que se identificó la distribución de los 

datos. Por encontrarse una distribución no normal, se utilizó Rho de Spearman 

para la correlación de las variables y sus dimensiones. 

3.7. Aspectos éticos 

Se siguieron los criterios de aspectos éticos como respetar los derechos de 

autor utilizando de manera oportuna las normas APA para la cita de información; 

evitar manipular los resultados para presentar una investigación con información 

real y verídica, uso del consentimiento informado para los gerentes de agencia de 

empresa aseguradora y se utilizó el software antiplagio Turnitin para verificar la 

originalidad de la información. 
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IV. RESULTADOS

A efectos de procesar los datos recopilados, se utilizó el software estadístico SPSS 

v. 26, en donde se aplicó la prueba de normalidad de Kolmogorov – Smirnov (n>50),

a través de la cual se halló una distribución no normal de los datos, motivo por el 

cual, se decidió aplicar el coeficiente Rho de Spearman, para las correlaciones 

entre las variables y sus dimensiones, tal y como a continuación se presenta:  

Objetivo específico 1: Identificar el nivel de empoderamiento de los colaboradores 

de una empresa aseguradora. 

Tabla 3  

Nivel de empoderamiento de los colaboradores de una empresa aseguradora. 

Variable y sus 
dimensiones 

Nivel ni % 

Empoderamiento 

Medio 2 4 

Alto 54 96 

Total 56 100 

Significado 
Medio 1 2 
Alto 55 98 
Total 56 100 

Competencia 
Alto 56 100 

Total 56 100 

Autodeterminación 
Medio 9 16 
Alto 47 84 
Total 56 100 

Impacto 
Medio 9 16 
Alto 47 84 
Total 56 100 

Seguridad 

Bajo 1 2 
Medio 22 39 
Alto 33 59 
Total 56 100 

Nota: ni número de colaboradores. 

Interpretación 

En la tabla 3 se observa que el nivel de empoderamiento predominante es el alto, 

tal y como manifiestan el 96% de evaluados, seguido del nivel medio (4%); 

asimismo, sus dimensiones mostraron un nivel alto. 
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Objetivo específico 2: identificar el nivel de compromiso organizacional de los 

colaboradores de una empresa aseguradora. 

Tabla 4 

Nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de una empresa 

aseguradora. 

Variable y sus 

dimensiones 
Nivel ni % 

Compromiso 

organizacional 

Bajo 1 2 

Medio 30 54 

Alto 25 44 

Total 56 100 

Compromiso 

afectivo 

Bajo 1 2 

Medio 21 37 

Alto 34 61 

Total 56 100 

Compromiso 

continuo 

Bajo 6 11 

Medio 37 66 

Alto 13 23 

Total 56 100 

Compromiso 

normativo 

Bajo 4 7 

Medio 27 48 

Alto 25 45 

Total 56 100 

Nota: ni número de colaboradores. 

Interpretación 

En la tabla 4, se aprecia que el nivel predominante del compromiso organizacional 

es el medio, de acuerdo al 54% de evaluados, con una tendencia a incrementarse, 

tal y como señalan el 44%. Asimismo, en el compromiso afectivo predomina el nivel 

alto (61%), mientras que, en el compromiso continuo (66%) y normativo (48%), 

predomina el nivel medio con una tendencia a incrementarse.  
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Objetivo específico 3: Establecer la relación entre las dimensiones del 

empoderamiento y las dimensiones del compromiso organizacional de los 

colaboradores de una empresa aseguradora. 

Tabla 5  

Relación entre las dimensiones del empoderamiento y el compromiso afectivo de 

los colaboradores de una empresa aseguradora. 

Dimensiones de 

empoderamiento 
Coeficiente 

Compromiso 

afectivo 

Significado Coeficiente de correlación Rho 

de Spearman  
,641** 

Sig. (bilateral) .000 

Competencia Coeficiente de correlación Rho 

de Spearman 
,525** 

Sig. (bilateral) .000 

Autodeterminación Coeficiente de correlación Rho 

de Spearman 
,759** 

Sig. (bilateral) .000 

Impacto Coeficiente de correlación Rho 

de Spearman 
,683** 

Sig. (bilateral) .000 

Seguridad Coeficiente de correlación Rho 

de Spearman 
,689** 

Sig. (bilateral) .000 

Nota: Sig.: significancia. Datos recopilados de 56 colaboradores de una aseguradora. 

Interpretación 

 En la tabla 5 se observa que la correlación entre las dimensiones del 

empoderamiento y el compromiso afectivo es directa y altamente significativa 

(p<0.01), de grado moderado, a excepción de la dimensión autodeterminación, en 

donde se observa un grado fuerte en la correlación (Rho= 0.759). 
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Tabla 6 

Relación entre las dimensiones del empoderamiento y el compromiso continuo de 

los colaboradores de una empresa aseguradora. 

Dimensiones de 

empoderamiento 
Coeficiente Compromiso continuo 

Significado Coeficiente de correlación 

Rho de Spearman 
,239* 

Sig. (bilateral) .038 

Competencia Coeficiente de correlación 

Rho de Spearman 
.064 

Sig. (bilateral) .321 

Autodeterminación Coeficiente de correlación 

Rho de Spearman 
,241* 

Sig. (bilateral) .037 

Impacto Coeficiente de correlación 

Rho de Spearman 
,320** 

Sig. (bilateral) .008 

Seguridad Coeficiente de correlación 

Rho de Spearman 
,485** 

Sig. (bilateral) .000 

Nota: Sig.: significancia. Datos recopilados de 56 colaboradores de una aseguradora. 

Interpretación 

 En la tabla 6 se observa una correlación directa y significativa (p<0.05), de grado 

bajo, entre las dimensiones del empoderamiento y el compromiso continuo, a 

excepción de la dimensión seguridad, que presenta una correlación altamente 

significativa (p<0.01), de grado moderado (rho= 0.485). Sin embargo, la dimensión 

competencia, no se encuentra relacionada con el compromiso continuo (p>0.05). 
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Tabla 7  

Relación entre las dimensiones del empoderamiento y el compromiso normativo de 

los colaboradores de una empresa aseguradora. 

Dimensiones de 

empoderamiento 
Coeficiente Compromiso normativo 

Significado Coeficiente de correlación Rho 

de Spearman 
,381** 

Sig. (bilateral) .002 

Competencia Coeficiente de correlación Rho 

de Spearman 
,271* 

Sig. (bilateral) .022 

Autodeterminación Coeficiente de correlación Rho 

de Spearman 
,508** 

Sig. (bilateral) .000 

Impacto Coeficiente de correlación Rho 

de Spearman 
,542** 

Sig. (bilateral) .000 

Seguridad Coeficiente de correlación Rho 

de Spearman 
,573** 

Sig. (bilateral) .000 

Nota: Sig.: significancia. Datos recopilados de 56 colaboradores de una aseguradora. 

Interpretación 

En la tabla 7 se observa una correlación directa y altamente significativa (p<0.01), 

de grado moderado y bajo entre las dimensiones autodeterminación, impacto, 

seguridad y significado con el compromiso normativo, mientras que se evidencia 

una correlación directa y significativa (p<0.05) entre la competencia y el 

compromiso normativo, con un grado bajo (Rho= 0.271). 
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Objetivo general: determinar la relación entre el empoderamiento y el compromiso 

organizacional de los colaboradores de una empresa aseguradora.  

Tabla 8. 

Relación entre el empoderamiento y el compromiso organizacional de los 

colaboradores de una empresa aseguradora.  

Variable Coeficiente 
Compromiso 

organizacional 

Empoderamiento Coeficiente de correlación 

Rho de Spearman 
,715** 

Sig. (bilateral) .000 

Nota: Sig.: significancia. Datos recopilados de 56 colaboradores de una aseguradora. 

Interpretación 

En la tabla 8 se observa una correlación directa y altamente significativa (p<0.01), 

de grado fuerte (Rho= 0.715) entre el empoderamiento y el compromiso 

organizacional.  
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V. DISCUSIÓN

Se planteó como primer objetivo específico identificar el nivel de empoderamiento 

de los colaboradores. El empoderamiento se refiere al proceso por el cual se 

fortalece la potencia de los individuos para promover cambios positivos en las 

circunstancias que viven; esto afecta el desarrollo de la confianza en la capacidad 

y actividad del individuo (Gutiérrez, 2015). En el presente estudio, se identificó que 

el nivel de empoderamiento predominante es el alto, tal y como manifiestan el 96% 

de evaluados, estos resultados, pese a la problemática inicialmente observada, 

hacen suponer que hubo discrepancias con los hallazgos, debido a que el tipo de 

trabajo que actualmente se desarrolla es remoto, debido a la coyuntura sanitaria 

por la COVID-19, esta característica posibilita que los colaboradores estén más 

empoderados, debido a que tienen dominio del contexto en el cual desarrollan sus 

tareas y se enfrenten a menor presión por parte de los supervisores, lo cual 

posibilita una mejor proactividad y regulación de los tiempos para cumplir con sus 

actividades, lo cual constituye cambios positivos en el contexto de trabajo. Además, 

el paradigma de investigación post positivista, aduce que dado que las 

características contextuales de una población son cambiantes, el investigador no 

puede controlar las percepciones de los participantes y las circunstancias bajo las 

que se presentan (Ricoy, 2006), esta premisa también podría explicar el nivel alto 

de empoderamiento, debido a que probablemente los evaluados hayan percibido 

que la aplicación del instrumento, correspondía a alguna forma de evaluación de 

desempeño, incidiendo en sus respuestas. El estudio desarrollado por Kokila 

(2016) coincide con los hallazgos, debido a que el nivel de empoderamiento que 

encontró, se encuentra en desarrollo. Asimismo, se corroboran con los de Blanco y 

Moros (2020) quienes concluyeron que el empoderamiento posibilita la 

trascendencia del bienestar laboral, así también Flores y Gómez (2018) señalaron 

que cuando el colaborador tenga una percepción positiva sobre el interés que 

muestra la empresa en él para considerarlo en la toma de decisiones, se sentirá 

más empoderado para desarrollar sus actividades laborales. Dados estos 

hallazgos, se puede inferir que niveles altos de empoderamiento, sugieren que la 

gestión en las organizaciones, se ocupan por comprender las capacidades de los 

individuos y potencializarlas, para el provecho de los objetivos institucionales, los 
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cuales a su vez constituyen un factor de importancia para tomar decisiones más 

oportunas que fortalezcan el desarrollo de actividades.  

En segunda instancia, el siguiente objetivo específico planteado fue identificar 

el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores. El compromiso 

organizacional se entiende como un momento psicológico que indica la 

dependencia entre individuos y organizaciones, que influencian en la disposición 

de abandonar continuar en la empresa (Meyer & Morin, 2016). Los hallazgos 

evidencian que el nivel predominante del compromiso organizacional es el medio 

(54%), con una tendencia a incrementarse, es decir, existe un desarrollo creciente 

en el compromiso de los colaboradores, el cual se halla relacionado con la 

capacidad de cada colaborador para sentirse vinculado con la empresa, 

posibilitando que tomen la decisión de permanecer en ella. Asimismo, en el 

compromiso afectivo predomina el nivel alto, indicando que existe un vínculo 

emocional con la misión, visión y objetivos organizacionales mientras que, en el 

compromiso continuo y normativo, predomina el nivel medio con una tendencia a 

incrementarse, denotando que los colaboradores están comprometiéndose con las 

políticas institucionales de la organización, al punto de que desean permanecer 

laborando en la misma. Estos hallazgos guardan relación con los de Scales (2018) 

quien señaló que el personal requiere apoyo y respeto por parte del líder de equipo, 

con el fin de que incrementen su compromiso organizacional. Asimismo, Flores y 

Gómez (2018) encontraron que en tanto el colaborador tenga una percepción 

positiva sobre el interés que muestra la empresa en él para considerarlo en la toma 

de decisiones, éste se sentirá más comprometido. Dadas las similitudes con los 

otros investigadores, se aduce que las organizaciones del rubro financiero y 

aseguradora se encuentran preocupadas por fomentar políticas de trabajo que 

permitan que sus colaboradores se sientan comprometidos.  

Asimismo, el tercer objetivo específico fue establecer la relación entre las 

dimensiones del empoderamiento y las dimensiones del compromiso 

organizacional. Conforme a la teoría y caracterización de Spreitzer, el significado, 

es el valor del propósito, juzgado en relación con los estándares ideales; la 

competencia, es el reconocimiento personal sobre la habilidad para realizar 
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acciones; autodeterminación, es la independencia en conductas o procesos 

iniciales y en curso al interior de la empresa; el impacto, es el grado de política y 

administración de los impactos individuales en el trabajo, asimismo, la seguridad, 

se fortalece en el sentido de fidelidad que proporciona algo (Spreitzer, 1995). Por 

otro lado, existen tres maneras de manifestarse la relación entre colaboradores y 

organizaciones: interna, de contexto y de autenticación (afectivo, normativo y 

continuo), relacionados con el análisis, la implementación y el desarrollo de 

proyectos para lograr resultados satisfactorios.  (Meyer & Morin, 2016). Los 

resultados del análisis correlacional interdimensional de las variables muestran que 

las correlaciones en su mayoría son directas, con grados que varían desde el bajo 

al fuerte, a excepción de la dimensión competencia, la cual no se encuentra 

relacionada con el compromiso continuo, señalando que el valor, en función de los 

propósitos e ideales individuales de los colaboradores, así como la independencia 

y libertad que tienen para tomar decisiones y el impacto en el desarrollo de sus 

tareas, así como también el sentido de lealtad y el compañerismo de los 

colaboradores, posibilita que éstos se sientan comprometidos con la empresa 

aseguradora, empero, el reconocimiento personal sobre la habilidad para realizar 

acciones con dominio, no garantiza que los colaboradores se sientan 

comprometidos. Los resultados se confirman con los de Blanco y Moros (2020) 

quienes hallaron que el empoderamiento es indispensable en la organización, cuya 

conclusión fue que este factor, posibilita la trascendencia del bienestar laboral, 

reflejado en un buen desempeño y compromiso del trabajador. Así también, Jáimez 

(2018) encontró que el empoderamiento es un mediador que facilita el desarrollo 

del engagement y el compromiso organizacional, debido a que éste se siente 

competente y realizado en la empresa. Se concluye que las prácticas de 

empoderamiento, se traducen en altos niveles de compromiso afectivo. En 

consideración a las similitudes entre los hallazgos con otros estudiosos, se asume 

que los factores que delimitan un buen empoderamiento del colaborador, favorecen 

a que el compromiso afectivo, normativo y continuo también se vean favorecidos.  

Finalmente, en cuanto al objetivo general, se determinó la relación entre el 

empoderamiento y el compromiso organizacional de los colaboradores de una 

empresa aseguradora. El empoderamiento se considera un sistema en el que los 
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individuos, las asociaciones y las comunidades obtienen el dominio y control sobre 

su propio destino (George, 2018; Quiñones, et al., 2013); en tanto que el 

compromiso organizacional es una condición de, fidelidad, pasión, interés, energía 

y carácter deseables, tanto en la actitud como en el comportamiento hacia la 

empresa (El-Din, 2020). Los resultados sugieren una correlación directa y 

altamente significativa de grado fuerte entre el empoderamiento y el compromiso 

organizacional, indicando que niveles altos en la otorgación y delegación de 

funciones a los colaboradores para desempeñar sus labores, implicándolos en la 

toma de decisiones institucionales, se verán reflejados en niveles altos de 

compromiso organizacional, encaminado a promover el sentido de pertenencia y 

vinculación del colaborador con su puesto de trabajo y la empresa. Los hallazgos 

son similares a los encontrados por Obando, et al. (2020) quienes determinaron 

que existe relación entre el empoderamiento y el compromiso organizacional. 

Asimismo, Cálix, et al (2016) encontró que el empowerment es una herramienta 

administrativa que motiva y ocasiona el éxito de empresas, debido a que tiene un 

efecto positivo en el compromiso de colaboradores. Por tanto, la comparativa de 

los resultados con otros investigadores, permite inferir que la instauración de 

acciones por parte de la empresa para empoderar a los colaboradores, constituye 

un factor relevante para desarrollar en éstos su compromiso organizacional, lo cual, 

a futuro, traerá ventajas competitivas a la organización.  
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determinó una correlación directa entre el empoderamiento y el

compromiso organizacional, indicando que niveles altos en la delegación de

funciones a los colaboradores para desempeñar sus labores, implicándolos

en la toma de decisiones institucionales, se verán reflejados en niveles altos

de compromiso organizacional, promoviendo la vinculación del colaborador

con la empresa.

2. Se identificó que el nivel de empoderamiento predominante es el alto (96%)

indicando que la empresa aseguradora fomenta acciones de delegación de

funciones y parte en la toma de decisiones por parte del colaborador.

3. Se identificó un nivel predominante del compromiso organizacional medio

(54%), con una tendencia a incrementarse, es decir, existe un desarrollo

creciente en el compromiso de los colaboradores, relacionado con la

capacidad de cada colaborador para sentirse vinculado con la empresa.

4. Se establecieron correlaciones interdimensionales en su mayoría directas, a

excepción de la dimensión competencia y compromiso continuo, señalando

que el reconocimiento personal sobre la habilidad para realizar acciones con

dominio, no garantiza que los colaboradores se sientan comprometidos en

la dimensión de continuidad.
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VII. RECOMENDACIONES

A futuros investigadores, confirmar la relación de las variables en otro tipo de 

poblaciones, a través de un muestreo probabilístico, con la intención de generalizar 

resultados. 

A futuros investigadores, fomentar el estudio de la teoría de Spreitzer de 

manera empírica, mediante la adaptación del cuestionario sobre empoderamiento 

en otros contextos. 

Al área de Recursos Humanos de la empresa aseguradora, elaborar un plan 

de intervención de desarrollo organizacional, orientado a fortalecer el compromiso 

organizacional de los colaboradores, implementando y elaborando estrategias y 

actividades para involucrar a los colaboradores con el tipo de trabajo que ejecutan, 

ayudando a optimizar su lealtad y vinculación con la organización. 

A investigadores, formular estudios explicativos, con el objetivo de indagar 

la dimensión competencia y el compromiso continuo, enfocándose en el estudio del 

porqué y las condiciones contextuales de la relación causal. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 

Tabla 9 

Operacionalización de la variable empoderamiento. 

Variable Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Escala 

Empoderamiento 

El empoderamiento es 

una herramienta de 

gestión que se refiere 

al poder y la autoridad 

que da un gerente a 

las personas y 

equipos, que dirige 

dentro de los modelos 

independientes e 

interconectados de la 

empresa. (Guzmán et 

al., 2015) 

Fue medido a través 

de las puntuaciones 

obtenidas en un 

Cuestionario sobre 

Empoderamiento 

adaptado de Quispe 

(2018), a través de 5 

dimensiones: 

Significado, 

competencia, 

autodeterminación, 

impacto y seguridad. 

Significado Importancia del 

trabajo 

Significación del 

trabajo 

Ordinal 

Escala de 

Likert 

Competencia Confianza en las 

capacidades 

Confianza en las 

habilidades 

Autodeterminación Autonomía 

Oportunidad 

Impacto Impacto en el trabajo 

Control 

Seguridad Confianza en los 

compañeros 

Soporte emocional 



Tabla 10 

Operacionalización de la variable compromiso organizacional. 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Escala 

Compromiso 

organizacional 

Según Meyer y Morin 

(2016), se entiende al 

estado psicológico 

que indica la relación 

entre individuos y 

organizaciones, que 

intervienen en la 

disposición de 

permanecer o 

abandonar la 

empresa.  

El compromiso 

organizacional se 

midió a través de 

las puntuaciones 

obtenidas en el 

Cuestionario de 

Compromiso 

Organizacional de 

Meyer y Allen, a 

través de 3 

dimensiones. 

Compromiso afectivo Identificación 

Involucramiento 

Ordinal 

Escala Likert. Compromiso de 

continuidad 

Oportunidad laboral 

Vinculación hacia la 

organización 

Inversión de tiempo 

Compromiso normativo Lealtad 

Sentido de obligación 



Anexo 2: Instrumentos para la recolección de datos 

Cuestionario sobre Empoderamiento 

Objetivo: Identificar el nivel empoderamiento profesional respecto de las funcione 

que realiza en su área de trabajo y en función de sus compañeros y jefes en una 

empresa aseguradora. 

Instrucción: En cada una de las preguntas que se le presentan, marque sólo una 

de las cinco categorías de respuesta que usted considere más acorde a su 

sentimiento hacia la organización. La veracidad de su respuesta es lo más 

importante. No es un test para medir conocimientos ni capacidades, por lo tanto, no 

existen respuestas buenas ni malas. 

Recuerda que la información recolectada es totalmente confidencial. 

Agradecemos profundamente su colaboración y sinceridad. 

Categorías: 
1 = Muy en desacuerdo. 
2 =En desacuerdo 
3 =Ni en desacuerdo ni de 
acuerdo  
4 =De acuerdo. 
5 =Muy de acuerdo 

Nº 
DIMENSIONES / ítems 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 1: Significado 

1 El trabajo que realizo en esta organización es muy 
importante para mí. 

2 Las actividades de mi trabajo son significativas para mí. 

3 Cuido lo que hago en mi trabajo 

4 El trabajo que hago tiene significado especial para mí. 

DIMENSIÓN 2: Competencia 

5 Confío en mis capacidades personales para desempeñar mi 
trabajo 

6 Mi trabajo está dentro del alcance de mis competencias y 
capacidades. 

7 He logrado dominar las habilidades necesarias para hacer 
mi trabajo 

DIMENSIÓN 3: Autodeterminación 

8 Tengo suficiente autonomía para decidir cómo realizar mi 
trabajo 

9 Tengo la capacidad de decidir cómo realizar mi trabajo 

10 Tengo oportunidad considerable de independencia en la 
manera cómo hago mi trabajo 

11 Tengo oportunidad de utilizar mi iniciativa personal al 



 

realizar mi trabajo 

 DIMENSIÓN 4: Impacto      

12 Considero que mi trabajo genera Impacto significativo en mi 
unidad de trabajo 

     

13 Tengo suficiente control sobre lo que ocurre en mi unidad de 
trabajo 

     

14 Mi opinión cuenta en la toma de decisiones  en mi unidad de 
trabajo 

     

 DIMENSIÓN 5: Seguridad o confianza      

15 Sé que mis compañeros de trabajo son totalmente honestos 
conmigo. 

     

 
16 

Confío en que mis compañeros de trabajo comparten 
información importante conmigo 

     

17 Confío en que mis compañeros de trabajo cumplen las 
promesas que hacen 

     

18 Creo que mis compañeros de trabajo se interesan en mi 
bienestar 

     

  



 

Escala de Compromiso Organizacional De Allen Y Meyer (1997) 

 
Objetivo: A continuación, se le presenta este instrumento que tiene como finalidad 
obtener una descripción acerca del compromiso del individuo con su organización, 
caracterizada por la unión emocional e identificación, el costo que este asocia con 
dejarla y los sentimientos de obligación del individuo de permanecer en ella. 
Instrucción: En cada una de las preguntas que se le presentan, marque sólo una 
de las cinco categorías de respuesta que usted considere más acorde a su 
sentimiento hacia la organización. La veracidad de su respuesta es lo más 
importante. No es un test para medir conocimientos ni capacidades, por lo tanto, 
no existen respuestas buenas ni malas. 
Recuerda que la información recolectada es totalmente confidencial. 
Agradecemos profundamente su colaboración y sinceridad. 
  Categorías: 

1 = Muy en desacuerdo. 
2 =En desacuerdo 
3 =Ni en desacuerdo ni de 
acuerdo  
4 =De acuerdo. 
5 =Muy de acuerdo 
 

N° Compromiso afectivo 1 2 3 4 5 

1 Actualmente trabajo en la Institución  más por gusto que por 
necesidad. 

     

2 Tengo una gran fuerte sensación de pertenecer a mi institución      

3 Esta empresa tiene un gran significado personal para mí.      

4 Me siento como parte de una familia en esta empresa.      

5 
 

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

     

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

     

7 Sería muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la 
institución 

     

 Compromiso de continuidad      

8 Una de las razones principales para seguir trabajando en esta 
institución  
es porque   no podría igualar el sueldo y prestaciones que tengo 
aquí. 

     

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

     

10 Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en la  
institución, es porque afuera, me resultaría difícil conseguir un 
trabajo  

     

11 Ahora mismo sería muy duro para mi dejar la institución, incluso 
si  
quisiera hacerlo. 

     



 

12 No quisiera dejar la organización por todo el tiempo que he 
invertido en ella. 

     

 Compromiso normativo      

13 
 

Una de las principales razones por las que continuó trabajando 
en la  
institución  es porque siento la obligación moral de permanecer 
en ella. 

     

14 
 

Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto 
dejar ahora  
a la institución 

     

15 
 

Me sentiría culpable si dejase ahora la institución, considerando 
todo lo  
que me ha dado. 

     

16 
 

Ahora mismo no abandonaría la institución, porque me siento 
obligado  
con toda su gente. 

     

17 La institución  merece mi lealtad.      

18 Creo que le debo mucho a la institución      

 
  



 

Anexo 3: Análisis complementario 

 

Tabla 11 

Prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov para la variable empoderamiento y sus dimensiones en colaboradores de una 

empresa aseguradora. 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

  Significado Competencia Autodeterminación Impacto Seguridad Empoderamiento 

N 56 56 56 56 56 56 

Parámetros 

normalesa,b 

Media 18.4643 13.9821 17.6429 12.3750 15.8214 78.2857 

Desviación 

estándar 
1.79863 1.25757 2.29963 2.04994 3.20288 8.46321 

Máximas 

diferencias 

extremas 

Absoluta .321 .327 .258 .168 .118 .124 

Positivo .197 .209 .209 .144 .098 .091 

Negativo -.321 -.327 -.258 -.168 -.118 -.124 

Estadístico de prueba .321 .327 .258 .168 .118 .124 

Sig. asintótica (bilateral) ,000c ,000c ,000c ,000c ,049c ,031c 

 

En la tabla 11 se evidencia que la distribución de los datos es no normal (p<0.05) para la variable empoderamiento y sus 

dimensiones, por lo cual se decidió aplicar el coeficiente de correlación rho de Spearman.  

  



 

Tabla 12 

Prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov para la variable compromiso 

organizacional y sus dimensiones en colaboradores de una empresa aseguradora 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

  

Compromiso 

afectivo 

Compromiso 

continuo 

Compromiso 

normativo 

Compromiso 

organizacional 

N 56 56 56 56 

Parámetros 

normalesa,b 

Media 27.4643 17.2500 21.0893 65.8036 

Desviación 

estándar 
4.92845 4.54973 5.34374 12.88751 

Máximas 

diferencias 

extremas 

Absoluta .084 .116 .110 .134 

Positivo .074 .113 .110 .134 

Negativo -.084 -.116 -.091 -.111 

Estadístico de prueba .084 .116 .110 .134 

Sig. asintótica (bilateral) ,200c,d ,056c ,087c ,014c 

 

En la tabla 12 se evidencia que la distribución de los datos es no normal (p<0.05) 

para la variable compromiso organizacional, mientras que, para sus dimensiones, 

la distribución es normal (p>0.05), por lo cual se decidió aplicar el coeficiente de 

correlación rho de Spearman.  

 


