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RESUMEN

El articulo presenta un estudio acerca de algunos antecedentes de los comportamientos empoderados
y la participacién de los empleados en actividades de desarrollo de personal. El objetivo del estudio es
analizar la influencia que el apoyo organizacional y el empoderamiento psicolégico ejercen sobre los
comportamientos empoderados. En el estudio participaron voluntariamente los empleados de 3 empre-
sas maquiladoras del departamento de Antioquia (Colombia). Para el andlisis de datos cuantitativos se
utilizé la modelacion por ecuaciones estructurales. Los resultados de los analisis sefialan que el apoyo
organizacional ejerce una influencia indirecta positiva sobre la participacién en actividades de desarrollo
de empleados y sobre los comportamientos proactivos. Adicionalmente, el empoderamiento actiia como
mediador de dicha relaciéon. En consecuencia, se recomienda la promocién de climas organizacionales

caracterizados por el apoyo organizacional y el empoderamiento.
© 2016 Universidad ICESI. Publicado por Elsevier Espaiia, S.L.U. Este es un articulo Open Access bajo la
licencia CC BY (http://creativecommons.org/s/by/4.0/).

Organizational support and empowerment as background of empowered
behavior and employee participation

ABSTRACT

This article presents a study on some behavioral background end employee participation in personnel
development activities. The goal of the study is to analyze the influence of organizational support and
psychological empowerment on empowered behavior. Employees of 3 maquiladoras from Antioquia
(Colombia) voluntarily participated in the study. Structural equation modeling was used in data analysis.
The findings suggest that organizational support has a positive indirect influence on workers’ behavioral
empowerment and participation in employee development programs, with psychological empower-
ment acting as a mediator variable. As a result, enhancing a supportive and empowering organizational

atmosphere is highly recommended.
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Participacdo

O artigo apresenta um estudo sobre alguns antecedentes do comportamento empoderados e da
participa¢do dos trabalhadores nas atividades de desenvolvimento pessoal. O objetivo do estudo é anali-
sar a influéncia do suporte organizacional e o empoderamento psicolégico exercem nos comportamentos
empoderados. Empregados de maquiladoras de 3 departamentos de Antioquia (Colémbia) tenham par-

ticipado voluntariamente no estudo. Para a andlise quantitativa dos dados foi utilizada a modelagem
por meio de equagdes estruturais. Os resultados da andlise sugerem que o suporte organizacional tem
uma influéncia indireta positiva sobre a participacdo em atividades de desenvolvimento de empregados e
sobre o comportamento pré-ativo. Além disso, o empoderamento medeia nesta relagdo. Por conseguinte,
é recomendada a promoc¢do de climas organizacionais caracterizados pelo apoio organizacional e pelo

empderamento.

© 2016 Universidad ICESI. Publicado por Elsevier Espafia, S.L.U. Este & um artigo Open Access sob uma

licenca CC BY (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/).

1. Introduccion

La investigacién sobre el empoderamiento dentro de las orga-
nizaciones ha estudiado los comportamientos que van en pro
de la mejora en los procesos organizacionales. Algunos autores
sefialan que los comportamientos de empleados empoderados
son conductas autodeterminadas (Boudrias, Gaudreau, Savoie y
Morin, 2009). Estos comportamientos son autodeterminados en
tanto los individuos empoderados piensan que son auténomos
y que sus acciones tienen un impacto considerable en la orga-
nizacién, por lo tanto, tienden a ser creativos (Spreitzer, 1995).
Los comportamientos de empleados empoderados incluyen accio-
nes que mejoran la eficacia y la eficiencia del trabajo dentro de
la organizacién (Boudrias et al., 2009; Boudrias y Savoie, 2006).
Dichos comportamientos que buscan la eficiencia dentro de la
organizacion son aquellos que implican la bisqueda y promocién
de cambios que contribuyen a alcanzar los resultados deseados
(Boudrias y Savoie, 2006). El foco de estos comportamientos varia,
pueden estar dirigidos a las tareas, al grupo de trabajo o a la orga-
nizacién (Boudrias y Savoie, 2006). Por tanto, el estudio de sus
antecedentes enriquece el conocimiento sobre las variables que
llevan al desarrollo del conocimiento dentro de las organizacio-
nes.

El presente articulo presenta los resultados de una investiga-
cion de enfoque cuantitativo, realizada gracias a la participacién
de 3 maquiladoras colombianas del sector textil. Entre los retos de
las maquiladoras esta elevar el nivel educativo de sus empleados,
desarrollar sus competencias y promover una cultura de empren-
dimiento (Carrillo y Gomis, 2003). De alli que se requiera estudiar
variables asociadas a estos retos, tales como: el empoderamiento,
la proactividad y el desarrollo de competencias de los emplea-
dos.

El estudio realizado tuvo como objetivo analizar la influencia
que el apoyo organizacional y el empoderamiento psicolégico ejer-
cen sobre los comportamientos empoderados. Consecuentemente,
el presente articulo presenta en primer lugar una revision de la
literatura acerca del apoyo organizacional como antecedente de la
participacién de los empleados en actividades de desarrollo del per-
sonal y de los comportamientos empoderados. Posteriormente, se
presenta una revisién de la literatura acerca de uno de los meca-
nismos a través de los cuales se gesta dicha relacion, a saber: el
empoderamiento. A continuacién se refiere la metodologia, la cual
integra las caracteristicas de los participantes y los instrumentos
de recoleccion de la informacién. Luego se encuentra el analisis de
los resultados y, finalmente, el articulo presenta las conclusiones y
recomendaciones.

2. Marco conceptual

A continuacién se presenta una revision de la literatura acerca
de los efectos del apoyo organizacional sobre la participacién en
actividades de desarrollo y de uno de los mecanismos psicol6gicos
a través de los cuales dicha influencia se ejerce.

2.1. Apoyo organizacional como antecedente de la participacion
en actividades de desarrollo y comportamientos empoderados

La participacion de los empleados en programas de desarro-
llo de sus actividades laborales tiene antecedentes individuales y
contextuales. La investigacion indica que dentro de este dltimo
tipo de antecedente se encuentra el apoyo organizacional perci-
bido (en adelante AOP; Maurer y Tarulli, 1994). El concepto de AOP
hace parte de la teoria del intercambio social y de la norma de
la reciprocidad que catapulta los intercambios sociales (Gouldner,
1960). Especificamente, el AOP que hace referencia a la rela-
ciéon empleador-empleado es definido por Eisenberger, Huntington,
Hutchisony Sowa (1986) como aquellas creencias de los empleados
acerca de la medida en la cual la organizacién valora sus contribu-
ciones y se preocupa por su bienestar.

En su investigacién, Maurer y Tarulli (1994) encontraron que el
AOP estaba positivamente relacionado con la participacién volun-
taria en actividades dirigidas al desarrollo de los empleados. Por
su parte, Birdi, Allan y Ward (1997) encontraron que el apoyo por
parte de la gerencia tiene una influencia positiva sobre la participa-
cién voluntaria en programas de desarrollo durante horas laborales.
Los anteriores resultados de investigacion concuerdan con otros
hallazgos que indican que, cuando los empleados perciben que son
apoyados por la organizacion, se sienten obligados a velar por el
bienestar y los resultados de esta (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel,
Lynch y Rhoades, 2001).

En este sentido, es plausible pensar que cuando los empleados
perciben que la organizacién los apoya, ellos responderian recipro-
camente participando en las actividades planeadas para desarrollar
sus competencias. Incluso, la misma norma de reciprocidad los
llevaria a ocupar parte de su tiempo libre en actividades de forma-
cién relacionadas con su trabajo. En otras palabras, existen razones
para pensar que el AOP predice positivamente la participacién de
los empleados en actividades de desarrollo de las tareas corres-
pondientes a su cargo. Partiendo de lo anterior, se propone como
primera hipdtesis para el estudio llevado a cabo:

H1. EI AOP ejerce una influencia positiva sobre la participaciéon
voluntaria en actividades de desarrollo del puesto de trabajo.
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De otro lado, el empoderamiento puede ser considerado como
resultado de diferentes factores (Zimmerman, 2000). Segtin Corsun
yEnz(1999),lasrelaciones laborales en las cuales se le brinda apoyo
al empleado estan positivamente relacionadas con el empodera-
miento. Por consiguiente, es probable que cuando los empleados
perciben que sus esfuerzos son valorados por la organizacién,
respondan ante dicha percepcién de apoyo a través de comporta-
mientos empoderados. De hecho, algunos académicos indican que
cuando la organizacién implementa estrategias que hacen que los
empleados se sientan pertenecientes ala —en este caso— AOP, estos
responden leyendo las necesidades organizacionales y mejorando
su desempefio (Ahmed, Ismail, Amin y Islam, 2014). Aunque podria
hablarse de factores a nivel organizacional —tales como practicas
organizacionales para incrementar la organizacién— que influyen
en el empoderamiento del individuo (Conger y Kanungo, 1988), en
el caso de este estudio se consider6 el AOP como variable individual.
Teniendo en cuenta lo anterior, la segunda hipétesis se relaciona
con estos comportamientos:

H2. EIAOPejerce unainfluencia positiva sobre los comportamien-
tos empoderados.

Especificamente, el presente estudio examind algunos de los
mecanismos a través de los cuales el AOP impacta positivamente
la participacién voluntaria en programas de desarrollo y los com-
portamientos empoderados frente a necesidades sentidas por la
organizacion.

2.2. Elrol mediador del empoderamiento

En las organizaciones es importante tener una respuesta rapida
y eficaz para afrontar los cambios y demandas del entorno (Baird y
Wang, 2010; Houghton y Yoho, 2005). De esta forma, el empodera-
miento surge como alternativa de descentralizaciéon que favorece
una gestion en la que sea posible examinar y adoptar diferen-
tes estrategias para el cumplimiento de objetivos organizacionales
(Baird y Wang, 2010; Dewettinck y van Ameijde, 2011; Houghton
y Yoho, 2005). El empoderamiento implica una concepcién especi-
ficaacercadelos empleados: cuando se empodera a un empleado es
porque se piensa en él como una persona con alto potencial crea-
tivo, conocimiento e iniciativa para desarrollar y contribuir a los
fines organizacionales (Giraldo Marin, 2012).

El constructo de empoderamiento psicolégico (EMP) fue desa-
rrollado por Spreitzer (1995) a partir de la teoria de Thomas y
Velthouse (1990). Dicho constructo estd compuesto por 4 dimen-
siones (Spreitzer, 1995; Avey, Huges, Norman y Luthans, 2008).
Una de las dimensiones que lo componen ha sido denominada
«significado». Este aspecto del empoderamiento se refiere al acopla-
miento entre los objetivos propuestos por laempresay los objetivos
personales del empleado, donde se incluyen valores, creencias y
comportamientos (Spreitzer, 1995; Thomas y Velthouse, 1990).

Otra de las dimensiones EMP es la de «competencia». La compe-
tencia se refiere a la sensacion propia de eficacia y de la capacidad
de desarrollar diferentes actividades propuestas (Spreitzer, 1995).
Una tercera dimensién ha sido denominada «autodeterminacién».
Esta dimensién hace referencia ala capacidad que tiene el empleado
de realizar de forma auténoma las labores. La cuarta dimensién ha
sido llamada «impacto» y corresponde a la posibilidad que tienen
losindividuos para tener influencia en su entorno laboral (Spreitzer,
1995).

En el marco de la teoria de la autodeterminacién (Deci, 1975),
se ha indicado que el empoderamiento tiene efectos positivos en el
ambito del trabajo (Fernandez y Moldogaziev, 2015). Otros autores
han sefialado que el EMP predice un buen desempefio por parte
de los empleados (Meyerson y Kline, 2008; Seibert, Silver y Ran,
2004). Cuando se empodera a los empleados se les ofrece multi-
ples oportunidades para desarrollar diferentes tareas (Silvay Loreto

Participacién activi-
dades de desarrollo

EMP h1b
Competencia - 5
hia
hee hic
hea EMP Comportamientos
Significado h2b EMP

Figura1. Modelo teérico
Fuente: elaboracién propia.

Martinez, 2008). Segtin Kuratko, Ireland, y Hornsby (2001), ade-
mas de aumentar la productividad, el empoderamiento favorece la
autonomia, la creatividad y la innovacién en las empresas.

En algunos contextos organizacionales se ha observado que el
empoderamiento y la participaciéon estan positivamente relaciona-
dos (Ramos-Vidal y Maya-Jariego, 2014). Ahora bien, en el caso de
la presente investigacion no se estudia la relacién reciproca entre
estas variables. La perspectiva teérica adoptada por los autores del
presente estudio es aquella segtin la cual el empoderamiento pre-
dice comportamientos laborales. De esta forma, estudios como el
de Tuuli y Rowlinson (2009) y el de Knol y van Linge (2009) han
demostrado que el empoderamiento actiia como antecedente de
comportamientos en el trabajo. En el caso del presente estudio, los
autores refieren la participacion en actividades de desarrollo como
comportamientos en el trabajo que responderian al hecho de que
el empleado se sienta empoderado. En otras palabras, cuando a los
empleados se les permite encontrar sentido en su trabajo, y ademas
sienten la necesidad de ser competentes en este, es decir, cuando
se sientan empoderados, participaran voluntariamente en activi-
dades que les provean mayor autonomia y la posibilidad de crear e
innovar en sus puestos de trabajo.

De otro lado, la investigacion previa sefiala que el EMP lleva al
empleado a buscar e implementar cambios que ayuden a alcanzar
sus resultados. Boudrias et al. (2009) validaron un modelo donde
el EMP aparece como variable mediadora de la relacién entre las
practicas empoderadoras de los supervisores y los comportamien-
tos empoderados de los empleados. Asi, los resultados de Boudrias
et al. (2009) indican que el empoderamiento mediaria el efecto de
variables relacionadas con el apoyo de los supervisores sobre los
comportamientos empoderados que, a su vez, tienen efectos como
proactividad y rentabilidad.

Teniendo en cuenta lo anterior, y los supuestos presentados
arriba acerca del rol predictor del AOP con respecto a la parti-
cipacién en actividades dirigidas al desarrollo de las tareas y los
comportamientos empoderados, se propone que el EMP actuaria
como mediador del efecto del AOP sobre estas tultimas varia-
bles. Otras investigaciones han estudiado el EMP como mecanismo
mediador; Quifiones, den Broek y de Witte (2013) lo estudiaron
como mediador de la relacién entre los recursos en el trabajo y el
compromiso de los empleados. Por su parte, Prati y Zani (2013)
mostraron que el EMP actiia como mediador entre la identificaciéon
organizacional, y la satisfaccién en el trabajo y las intenciones de
abandono. En la figura 1 se presenta el modelo teérico que abarca
conjuntamente las hipétesis presentadas hasta ahora. Las hipétesis
h1a, h1b y hlc hacen referencia al rol mediador de EMP con res-
pecto al efecto de AOP sobre las variables dependientes-exdgenas.
Las hipétesis h2a, h2b y h2c representan a EMP como mediador del
efecto de AOP sobre estas tltimas variables.

Para la presente investigacién, fueron evaluadas de manera
independiente las dimensiones significado y competencia del EMP.
En estudios previos, se ha analizado el poder predictivo del EMP
de manera diferenciada de sus dimensiones (Carless, 2004). En
este estudio se eligieron significado y competencia pues estan mas
intimamente ligadas al sentido que el trabajador encuentra en su
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puesto de trabajo y a la evaluacién que él hace de su perfil, en refe-
rencia a las competencias necesarias para cumplir con sus tareas.

Alencontrarle sentido a su puesto de trabajo y valorar su perfil, el
empleado buscaria voluntariamente oportunidades para el apren-
dizaje relacionado con su cargo. Es a partir de estos supuestos que
se plantea en el modelo teérico (fig. 1), donde cada una de estas
dimensiones tendria un efecto positivo sobre las 2 variables exége-
nas (h1b, hic, h2by h2c). Adicionalmente, el modelo plantea que el
AOP tendria una influencia positiva tanto sobre el significado que el
empleado da a su trabajo como sobre la valoracién que hace de sus
competencias (hl1a y h2a). Dicho de otro modo, el modelo teérico
indica que el AOP, definido como la valoracién positiva por parte
de la organizacién de las contribuciones del empleado (Eisenberger
et al.,, 1986), impactaria positivamente en la valoracion que el tra-
bajador hace de sus competencias y en el sentido que le da a su
trabajo.

De otro lado, al referirse a la capacidad que tiene el empleado
de realizar de manera auténoma o independiente las labores que
asume en su puesto de trabajo (Spreitzer, 1995), en teoria la
dimensién autodeterminacién no se veria afectada por el AOP. De
hecho, en un estudio en el que las dimensiones del EMP actuaban
como mediador se encontr6 que la dimensién autocontrol, consi-
derada individualmente, no ejercia un poder predictor significativo
(Carless, 2004). El mismo razonamiento puede realizarse para la
dimensién impacto, pues se trata de la evaluacién que hace el
empleado acerca de la influencia personal/individual en su entorno
laboral (Spreitzer, 1995). Estas razones de orden teérico llevaron
a los autores a no considerar dichas dimensiones del EMP como
mediadoras del efecto del AOP sobre la participaciéon actividades
de desarrollo y los comportamientos empoderados.

3. Metodologia

A continuacion se presenta una descripcién de los participantes,
las organizaciones a las que estos perteneceny los procedimientos e
instrumentos utilizados en larecoleccion de los datos cuantitativos.

3.1. Tipo de estudio y muestra

El enfoque de investigacion del estudio fue cuantitativo y su
disefio, transversal. La muestra final estuvo compuesta por 581
empleados de 3 empresas maquiladoras antioquefias. Estas empre-
sas proveen productos de confeccién a una empresa que hace las
veces de matriz. Los participantes respondieron voluntariamente
al cuestionario y se les garantiz6 que sus respuestas individua-
les serian confidenciales. Ademas, se les seflalé que los resultados
solo serian publicados de manera agregada. La edad promedio de
los participantes fue de 34 afios (desviacion tipica; DT=38,69). Los
empleados que participaron en el estudio habian permanecido en
promedio 10 afios en las empresas (DT=1,09). Cerca del 92% de los
participantes fueron de género femenino. En los procesos de selec-
cién de personal, las 3 empresas dan prioridad a mujeres cabeza
de familia. Segiin la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT,
2000), en Latinoamérica hace décadas se viene dado una femi-
nizacién del trabajo en el sector de las maquilas. De alli que la
distribucién de la muestra en términos de sexo corresponde a aque-
lla de la poblacién.

3.2. Instrumentos de medicion

El cuestionario fue traducido utilizando la técnica back-
translation (Schaffer y Riordan, 2003). Posteriormente, fue
presentado a los directivos de las empresas en aras de evaluar
la adaptabilidad del instrumento a la muestra. Estos directivos
anteriormente fueron operarios de las empresas. Por lo cual, se

consideraron fuentes fiables para la validacién de contenido del
instrumento.

Con el fin de evaluar el apoyo organizacional percibido de
los empleados fue utilizada una versién reducida de 4 reactivos
del instrumento de Eisenberger et al. (1986). La escala AOP ha
demostrado buenas propiedades psicométricas (Eisenberger et al.,
1986; Eisenberger, Fasolo y Davis-LaMastro, 1990). Los participan-
tes expresaron su grado de acuerdo con los reactivos a través de una
escala de tipo Likert de 5 puntos. Ejemplos de los indicadores son:
«Mi empresa hace todo para ponerme en condicién de hacer de la
mejor manera mi trabajo»; «Mi empresa valora mi contribucién a
su adecuado funcionamiento».

Para evaluar el EMP se utilizaron las subescalas de signifi-
cado (EMP significado: EPS) y competencia (EMP competencia:
EPC) de Spreitzer (1995). El instrumento de Spreitzer (1995) ha
demostrado buenas propiedades psicométricas en otros estudios
(Boudrias et al., 2009). Cada una de las subescalas consta de 3 reac-
tivos. Los participantes expresaron su grado de acuerdo con los
reactivos a través de una escala de tipo Likert de 5 puntos. Ejem-
plos de los indicadores son: «Mi trabajo es muy importante para
mi»; «<Me siento seguro(a) de mis habilidades cuando trabajon.

Los comportamientos empoderados, referidos especificamente
a la mejora en la manera de completar las tareas del cargo (com-
portamientos empoderados mejora de tareas: ECT), fueron medidos
a través de una versién reducida de la subescala desarrollada por
Boudrias y Savoie (2006). La subescala demostré buenas propieda-
des psicométricas en estudios subsecuentes (Boudrias et al., 2009).
Los participantes expresaron su grado de acuerdo con los reactivos
a través de una escala de tipo Likert de 5 puntos. Ejemplos de los
indicadores son: «He aportado cambios en el modo en el cual rea-
lizo mis tareas principales»; «<He introducido maneras mejores de
realizar mis tareas».

La participacién en actividades de desarrollo (PAD) fue evaluada
utilizando el instrumento de Birdi et al. (1997). Se les pregunt6
a los participantes por el nimero de oportunidades en las que,
durante los Gltimos 4 meses y en la jornada laboral o su tiempo
libre, participaron en actividades de formacién/aprendizaje dirigi-
das a desarrollar/mejorar su trabajo. La escala de medicién tenia 5
opciones: nunca, una vez, 2-3 veces, 4 veces y 5 veces. El instru-
mento consté de 7 reactivos. Ejemplos de estos son: «Durante los
dltimos 4 meses, ¢cuantas veces ha realizado actividades de for-
macién dirigidas a mejorar el trabajo?»; «Durante el Gltimo afio,
¢;cuantas veces ha asociado su tiempo libre en actividades de for-
macién relacionadas con su trabajo?».

4. Andlisis de los resultados

El andlisis de datos cuantitativos fue realizado con el pro-
grama estadistico Smart PLS versiéon 2.0 beta (Ringle, Wende y
Will, 2005). Este paquete estadistico puede ser usado para rea-
lizar modelaciones por ecuaciones estructurales (SEM; siglas en
inglés). Con Smart PLS se utiliza especificamente la metodologia
partial least squares (PLS). De manera similar a los modelos SEM
basados en la covarianza (CBSEM; siglas en inglés), PLS ayuda a
evaluar simultineamente relaciones de prediccién entre distintas
variables latentes (modelo estructural). Adicionalmente, como los
CBSEM, PLS arroja resultados sobre las propiedades psicométricas
de los instrumentos usados para evaluar las variables presentes
en las hipétesis del estudio (modelo de medida). PLS cuenta con
menos restricciones en términos de tamafio de la muestra si se
compara con los CBSEM (Haenlein y Kaplan, 2004). PLS es apto
para realizar analisis en estudios exploratorios y confirmatorios.
Su uso es indicado en investigaciones que parten de modelos te6-
ricos consolidados en los que se usan nuevas medidas o relaciones
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entre los constructos (Chin, 2010). Este fue el caso del estudio aqui
presentado.

Dentro de la aproximacién PLS, el modelo de medicién com-
prende un andlisis de confiabilidad, de la validez convergente y de la
validez divergente. Para evaluar la validez convergente de las varia-
bles latentes se consideran los siguientes coeficientes: la varianza
promedio extraida (VPE) y la comunalidad de los reactivos. Con el
fin de valorar la fiabilidad de las escalas, se usan el indice de fiabi-
lidad compuesta (FC) y el alfa de Cronbach («) de cada escala. Los
valores criticos para estos coeficientes son: VPE >0,5; comunalida-
des>0,5; FC>0,7; a>0,6 (Chin, 2010; Gotz, Liehr-Gobbers y Krafft,
2010; Hair, Anderson, Tatham y Black, 2008).

Para verificar la validez divergente de los constructos, se tienen
en cuenta las saturaciones cruzadas y, ademas, se realiza la prueba
VPE.En PLS, las cargas factoriales deben superar el valor de 0,7. Ade-
mas, las cargas factoriales cruzadas no deben alcanzar dicho valor
(Chin, 2010; Go6tz et al., 2010). Con el fin de realizar el test VPE,
prueba adicional para evaluar la validez divergente de los cons-
tructos dentro de la aproximacién PLS, se compara la raiz cuadrada
del indice VPE con las correlaciones del constructo examinado. El
coeficiente VPE es arrojado por Smart PLS. Cuando la raiz cuadrada
del VPE es superior a las correlaciones del constructo con las otras
variables latentes, se concluye que hay validez divergente para el
primero (Fornell y Larcker, 1981).

En PLS, el modelo estructural PLS se evalta teniendo presentes
los siguientes coeficientes: la varianza explicada de las variables
endégenas (R?), los coeficientes de regresién estandarizados (B) y
su significacion estadistica, el efecto sobre las variables dependien-
tes (f2), la significacién (valor t) de las ecuaciones que conforman el
modelo de regresion y, finalmente, la prueba Stone-Geisser (Q?2).
Ahora bien, se evalian 2 coeficientes Q2: la validez cruzada de
la redundancia (F?) y aquella de las comunalidades (H2). Ambos
coeficientes sefialan si es posible predecir las variables observa-
das correspondientes a una variable latente determinada. De esta
manera, F2 y H2 hablan de la validez predictiva del modelo PLS
(Gotz et al., 2010). Los valores criticos para la validacion del modelo
estructural PLS son los siguientes: para R? los valores 0,67, 0,33 y
0,19 corresponden a varianzas descritas como sustanciales, mode-
radas y discretas respectivamente (Chin, 2010). Con respecto a f2,
los valores 0,02, 0,15 y 0,35 dan cuenta de efectos discretos, mode-
rados y sustanciales respectivamente (Cohen, 1988). Si H? y F2 son
superiores 0, se concluye que el modelo de regresién PLS tiene
validez predictiva (Chin, 2010; Gé6tz et al., 2010). La capacidad pre-
dictiva global del modelo de regresion PLS se calcula usando el
indice de adecuacion general del modelo (GoF) (Tenenhaus, Amato
y Esposito Vinzi, 2004). Los valores 0,10, 0,25 y 0,36 corresponden
a puntajes bajo, medio y alto (Wetzels, Odekerken-Schroder y van
Oppen, 2009).

La validacién de modelos PLS no produce indices de ajuste global
que permitan comparar modelos anidados. Para evaluar el modelo
hipotético con respecto a modelos mas complejos, se tuvieron en
cuenta los coeficientes de regresién estandarizados, la significacién
y el cambio en la varianza explicada generados al agregar efectos
directos desde las independientes sobre la variable dependiente. De
estamanera, el modelo teérico en el cual se proponia una mediacién
total fue comparado con otros 2 modelos de mediacién parcial.

Finalmente, se introdujeron al modelo hipotético algunas varia-
bles demograficas con el fin de controlar el poder explicativo de este
(tiempo en la empresa, nivel de estudios, edad y empresa). Luego
de la introduccién de las variables de control se evalda si la sig-
nificacién de las secuencias que componen el modelo permanece
inalterada. De ser asi, el modelo puede ser aceptado.

Puesto que todas las escalas fueron autorreportadas, los auto-
res decidieron probar la contribucién al modelo dada la utilizacién
del mismo tipo de estrategia de medicién. Este procedimiento
en PLS SEM consiste en lo siguiente: se introduce una nueva

Tabla 1
Saturaciones de los reactivos

Reactivo AOP EPS EPC ECT PAD

Aopl 0,84

Aop2 0,84

Aop3 0,73

Aop4 0,85

Eps1 0,97 0,71

Eps2 0,90 0,83

Eps3 0,96 0,73

Eps5 0,91 0,84

Eps6 0,74 0,89

Eps7 0,86 0,84

Ect1 0,85

Ect2 0,90

Ect3 0,94

Pad1 0,80
Pad2 0,78
Pad3 0,81
Pad5 0,71
Pad6 0,83
Pad7 0,88

Nota: n=581. Solo se muestran saturaciones iguales o superiores a 0,7. En PLS este
es el valor limite. Todos los coeficientes significativos al nivel 0,01.

Fuente: elaboracién propia.

AOP: apoyo organizacional percibido; ECT: comportamientos empoderados mejora
de tareas; EPC: empoderamiento psicolégico competencia; EPS: empoderamiento
psicolégico significado; PAD: participacién en actividades de desarrollo.

variable latente conformada por indicadores utilizados en el mismo
estudio, a condicién de que estos estén leve pero significativa-
mente correlacionados con las variables observadas que componen
el modelo. A esta variable latente, denominada factor de varianza
comun (FVC), se la relaciona con todas las variables endégenas del
modelo (Ronkko y Ylitalo, 2011). Si después de la introduccién del
FVClas secuencias que componen el modelo resultan no significati-
vas, se puede concluir que el hecho de utilizar una misma estrategia
de medicion tiene un efecto potenciador en la bondad del modelo
(ROnkko y Ylitalo, 2011).

A partir de todo lo anterior, la aplicacién del modelo PLS de
medida resulté ser satisfactoria. En general, los reactivos superaron
el valor limite de saturacién (<0,7) en las escalas correspondien-
tes. Tanto los reactivos de la escala EPS como aquellos de la escala
EPC obtuvieron dobles saturaciones en ambas escalas de empodera-
miento. Precisamente, ello se explica por el hecho de que significado
y competencia son subescalas del mismo constructo: el EMP. De
alli que sea posible concluir que todas las escalas utilizadas poseen
validez de constructo (tabla 1).

Los indices de fiabilidad fueron satisfactorios para todas las esca-
las (tabla 2; a>0,6; FC>0,8). Asimismo, la validez divergente de
las escalas fue confirmada por la prueba VPE (tabla 2). Las raices
cuadradas del indice VPE de cada escala superaron, en todos los
casos, las correlaciones bivariadas de cada escala con las demas.

Tabla 2
Correlaciones de las variables latentes. Coeficientes de fiabilidad y de validez de
constructo

1 2 3 4 5 FC a VPE
1.AOP 0,81 0,88 0,82 0,66
2.EPS 0,46 0,94 0,96 0,94 0,89
3.EPC 0,42 0,88 0,85 0,89 0,81 0,73
4. ECT 0,43 0,56 0,53 0,89 0,92 0,87 0,80
5. PAD 0,25 0,47 0,45 0,52 0,80 0,91 0,88 0,64

Nota: n=581. En diagonal, raiz cuadrada de VPE: prueba VPE (Fornell y Larcker,
1981).

Fuente: elaboracién propia.

AOP: apoyo organizacional percibido; a: alfa de Cronbach; ECT: comportamientos
empoderados mejora de tareas; EPC: empoderamiento psicolégico competencia;
EPS: empoderamiento psicolégico significado; FC: fiabilidad compuesta; PAD: par-
ticipacién en actividades de desarrollo; VPE: varianza promedio extraida.
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Tabla 3
Varianza explicada, comunalidades y redundancias de las variables latentes
R? Comunalidad H? Redundancia F?

1. AOP 0,66 0,66
2.EPS 0,22 0,89 0,73 0,19 0,19
3. EPC 0,19 0,73 0,45 0,13 0,13
4. ECT 0,32 0,80 0,57 0,25 0,21
5. PAD 0,23 0,64 0,49 0,10 0,14
Promedio 0,24 0,74
GoF? 0,42

Nota: n=581.
Fuente: elaboracién propia.
AOP: apoyo organizacional percibido; ECT: comportamientos empoderados mejora
de tareas; EPC: empoderamiento psicoldgico competencia; EPS: empoderamiento
psicolégico significado; GoF: indice de adecuacién general del modelo; PAD: parti-
cipacion en actividades de desarrollo.

2 Criterio de ajuste general del modelo.

El coeficiente VPE (tabla 2) y las comunalidades (tabla 3) de todas
las escalas llevé a concluir que estas poseen validez convergente
(VPE>0,5; comunalidades > 0,5).

El modelo estructural de regresion presenta indicadores acep-
tables. Los R van de valores discretos a moderados (tabla 3). El
modelo explica el 32% de la varianza de los ECT y el 23% de la
varianza de PAD. Observando los resultados del modelo estructural,
se nota que el AOP ejerce una influencia positiva-indirecta y sig-
nificativa sobre dichas variables. Dicha influencia es mediada por
EPS y por empoderamiento psicolégico competencia (EPC). El AOP
explica el 22 y el 19% de la varianza de estas variables mediadoras.
Se adicionaron secuencias directas desde el AOP a las variables EPS
y EPC, sin embargo ninguna de estas secuencias resulté significa-
tiva, por lo cual se confirmé que el impacto que el AOP tiene sobre
dichas variables es indirecto.

Es importante sefialar que, exceptuando la hipétesis hlc, los
resultados del modelo estructural apoyan las hip6tesis del estudio.
En consecuencia, es posible afirmar que la variable denominada sig-
nificado es aquella que cumple mejor su funcién de mediadora del
efecto del AOP sobre la participacion en actividades de desarrollo
y los comportamientos empoderados. Como puede observarse en
la tabla 4, la dimensién significado media el efecto del AOP sobre
ambas variables dependientes, mientras que la dimensién compe-
tencia solo media el efecto sobre la participacién en actividades
de desarrollo. De otro lado, el modelo estructural indica que el
AOP ejerce un efecto moderado sobre las variables mediadoras, al
igual que la dimensién de significado sobre los comportamientos
empoderados.

Finalmente, al introducir las variables de control al modelo
estructural de regresién se encontro lo siguiente. La introducciéon
de la variable empresa no tuvo ningidn efecto sobre las secuencias
que componian el modelo. La introduccién de las variables tiempo
en la empresa, nivel de estudios y edad tuvo un efecto sobre la

Tabla 4

Secuencias del modelo estructural de regresién
Secuencia B Valor t 2 Clasificaciéon
AOP — EPS 0,47 3,40 0,22 Moderado
AOP — EPC 0,43 3,14" 0,19 Moderado
EPS — ECT 0,56 3,97" 0,32 Moderado
EPS — PAD 0,35 3,28" 0,04 Discreto
EPC — PAD 0,14 2,03 0,01 Discreto

Nota: n=581. Bootstrapping 1.000 muestras.
Fuente: elaboracién propia.
AOP: apoyo organizacional percibido; ECT: comportamientos empoderados mejora
de tareas; EPC: empoderamiento psicoldgico competencia; EPS: empoderamiento
psicolégico significado; PAD: participacién en actividades de desarrollo.

" p<0,01.

" p<0,05.

significaciéon de la secuencia EPC-PAD. Dicho efecto puede expli-
carse de la siguiente manera: a medida que la persona acumula
tiempo en la empresa y en su puesto de trabajo, e incrementa su
nivel de estudios, su percepcién acerca de sus competencias en el
puesto de trabajo crece. A su vez, laidea de estar lo suficientemente
capacitada para cumplir con el cargo no se articularia con la volun-
tad de la persona de participar en actividades disefiadas para el
desarrollo.

En otras palabras, la acumulacién de experiencia y experticia
en el puesto de trabajo, bien sea por tiempo en la empresa, bien
por edad o nivel de estudios, traducida en la idea de ser lo sufi-
cientemente competente, haria que la relaciéon entre competencia
y participacién en actividades de desarrollo resultara insignifi-
cante. Con respecto a la introduccién de la variable FVC, no se
modificé el nivel de significacién de ninguna de las secuencias
que conformaron el modelo. Por tanto, desde el punto de vista de
los resultados de esta aproximacién estadistica a la utilizacién de
medidas autorreportadas, no habria evidencia de problemas en el
modelo.

5. Conclusiones

El presente articulo muestra los resultados de un estudio sobre
el efecto del AOP sobre 2 variables: la participacién en activida-
des planeadas por la organizacién para el desarrollo de las tareas
del puesto de trabajo y los comportamientos empoderados, que
hacen referencia a la modificacién, cambios o mejoras en la manera
de realizar las tareas propias del cargo. Segin lo propuesto en el
modelo teérico puesto a prueba, dicho efecto estaria mediado por
el EMP. En particular, la competencia y el significado actuarian
como variables mediadoras de dicho efecto. Los resultados de los
andlisis estadisticos indican que el AOP ejerce un efecto indirecto
positivo sobre la participacién en actividades de desarrollo de las
tareas del puesto de trabajo y los comportamientos empoderados.
Los hallazgos del estudio indican que la dimension significado del
EMP media el efecto del AOP sobre la participacién en actividades de
desarrollo de las tareas del puesto de trabajo y los comportamientos
empoderados.

Estos resultados son congruentes con los hallazgos del estudio
de Carless (2004). En su estudio, esta investigadora encontré que el
EMP media el efecto del clima psicolégico sobre la satisfaccién en el
puesto de trabajo (Carless, 2004). El clima psicolégico fue evaluado
por Carless (2004) a través de variables como la interpretacién y
el reconocimiento, entendidos como la percepcién del empleado
acerca del grado de retroalimentacién y el agradecimiento dado
por la organizacién.

En este sentido, los resultados presentados en el presente arti-
culo refuerzan los hallazgos del estudio de Carless (2004) y ayudan
a sostener la necesidad, dentro de las organizaciones productivas,
de brindar apoyo a los empleados. Dicho apoyo, de acuerdo con los
resultados presentados anteriormente, favorece que los empleados
encuentren mayor significado en su trabajo y se sientan compe-
tentes desempefiando su cargo. Estos hallazgos apoyan ademas la
afirmacién de Corsun y Enz (1999), segiin la cual las relaciones
laborales marcadas por el apoyo al empleado estan positivamente
relacionadas con el EMP.

Los resultados presentados en este articulo indican ademas que,
al encontrarle significado a su trabajo, los empleados introducen
(crean) nuevas maneras de realizar sus tareas y participan en activi-
dades de aprendizaje cuyo objetivo es el desarrollo del desempefio
en el cargo. Al indicar que el EMP influye positivamente dicha parti-
cipacion, estos hallazgos sefialan a los administradores de empresas
maquiladoras radicadas en Antioquia que, como ha sido yaindicado
por diferentes autores, es necesario brindar ambientes empodera-
dores que propendan al desarrollo del empleado (Baird y Wang,
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2010; Kuratko et al., 2001; Seibert et al., 2004). Con el fin de pro-
piciar dichos ambientes y, a su vez, el empoderamiento, dichos
administradores pueden crear programas formales de participacién
dentro de la empresa y propiciar practicas informales que incenti-
ven la participacién los empleados (Conger y Kanungo, 1988).

Enunestudiorealizado en maquiladoras mexicanas, se encontré
que el empoderamiento es importante tanto para los administra-
dores como para los empleados (Daily, Bishop y Massoud, 2012).
Segtn los resultados presentados, en el caso de las maquilado-
ras antioquefias, es probable que la posibilidad de trabajar en
ambientes organizacionales con estas caracteristicas (de apoyo y
de empoderamiento) brinde las bases para que, al sentirse empo-
derados, los empleados aprovechen espacios de aprendizaje que la
organizacién pone a disposicion de sus miembros. Este hallazgo
es importante dada la caracteristica precarizacién del trabajo
femenino —en términos de la cualificacién requerida— y su alta
prevalencia en el campo de las maquiladoras (OIT, 2000). Ade-
mas, sefiala una de las condiciones organizacionales —apoyo y
empoderamiento— para una mejor calificacion de los empleados
de estas empresas.

De otro lado, estos resultados son congruentes con los hallaz-
gos de otros estudios que apuntan que un liderazgo empoderador
tiene un efecto significativo sobre las intenciones comportamenta-
les (Dewettinck y van Ameijde, 2011). Finalmente, es importante
resaltar claramente los beneficios que tendria un ambiente orga-
nizacional caracterizado por el apoyo y el EMP para este tipo de
organizaciones antioqueias, con respecto al desempefo produc-
tivo de los empleados. Lo anterior debido a que, segiin Tuuli y
Rowlinson (2009), las relaciones entre EMP y desempefio produc-
tivo parecen ser independientes de las diferencias culturales.

La presencia de lideres que guien a otros para que se autodirijan,
disminuir las jerarquias y propender a la cooperacién y al trabajo
en equipo son practicas que no solo favorecen el apoyo organiza-
cional percibido, sino también el EMP y, a su vez, el aumento de la
productividad (Baird y Wang, 2010; Houghton y Yoho, 2005; Tuuli
y Rowlinson, 2009; Dewettinck y van Ameijde, 2011). Es también
importante realizar un andlisis detallado de las capacidades de los
empleados y sus debilidades. Asi, es posible saber qué practicas
empoderadoras llevar a cabo y qué planes de desarrollo son nece-
sarios para poder generar el apoyo necesario entre areas, lo cual se
evidencia en una solucién de problemas mas creativa (Pelit, Ozturk,
y Arslanturk, 2011)

El modelo estructural de regresion del cual parti6 el estudio esta
compuesto de una serie de relaciones de tipo causal. Los resulta-
dos presentados no pueden ser considerados concluyentes, ya que
tienen un nivel principalmente exploratorio. Ademas, el estudio
presentado en este articulo tuvo un disefio transversal. Para realizar
una validacién confirmatoria de este tipo de modelos estructurales,
futuros estudios deberan adoptar un disefio longitudinal. Adicio-
nalmente, un andlisis multinivel podria dilucidar si el EMP varia
dependiendo de factores relacionados con el equipo de trabajo.
Los resultados fueron obtenidos con la participacién de empresas
maquiladoras antioquefias. En el futuro, serd importante realizar
investigaciones en otros sectores econdémicos (servicios, por ejem-
plo) para comparary evidenciar similitudes y diferencias. A pesar de
que los reactivos se encontraban establecidos, la informacién con-
sistié en autorreportes, lo que podria ocasionar distorsiones. Por lo
anterior, en estudios posteriores podran tenerse en cuenta datos
obtenidos por medio de técnicas complementarias de recoleccién
de la informacién.
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