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INTRODUCCION

La alienacidn laboral es un fenémeno complejo que hace referencia a una condicion cognitiva y social
en la que una persona se desconecta y se separa de su yo interno dentro de su entorno laboral. Al tener
en cuenta que dicha problematica ha sido examinada desde diversas perspectivas disciplinarias, las
investigaciones sobre esta tematica son limitadas.

En particular, los trabajadores que se convierten en victimas de la alienacion les otorgan més
importancia y atencion a las recompensas externas (el salario, por ejemplo) que a su desempefio
laboral, por lo que es probable que estos renuncien a su trabajo en un corto plazo.

Considerando lo anterior, es importante que las organizaciones le brinden la debida atencién a tal
fendmeno, ya que es una variable importante que puede asociarse directamente con la productividad

del empleado, considerada como crucial para el éxito de una organizacion.

Fue através de la busqueday el analisis de la evidencia cientifica que versa sobre la alienacion laboral,
lo que permitié el identificar dos variables notorias que han sido asociadas con la tematica ya
mencionada: la satisfaccion laboral y el empoderamiento psicolégico individual. Esto proporciond
los fundamentos necesarios para la elaboracion del objetivo de la investigacion, el cual fue el de
definir, valorar e interpretar la asociacion de la alienacion laboral con la satisfaccion laboral y el
empoderamiento psicolégico individual. Adicionalmente, se debe hacer mencidn que la investigacion
se desarrolld en el sector de la industria maquiladora de exportacién localizada en Ciudad Juérez,
especificamente en tres empresas manufactureras pertenecientes al sector automotriz, contemplando
las perspectivas de los empleados con niveles de mandos medios y superiores, considerados como

gestores de las diversas organizaciones y quienes las orientan hacia el cumplimiento de sus objetivos.

El disefio de la investigacion es no experimental, descriptivo, correlacional y exploratorio; su
dimensidn temporal es transversal con un enfoque cuantitativo. Los datos se analizaron mediante la
técnica estadistica de modelado estructural basado en minimos cuadrados parciales [PLS]. Los
resultados revelan que la alienacién laboral se asocia estadistica y significativamente con la
satisfaccion laboral y empoderamiento psicoldgico individual. Sin embargo, a pesar de que dichas
asociaciones se caracterizan por ser estadisticamente significativas, se encontrd que estas
asociaciones son positivas, contrario a lo establecido a priori dentro de los estudios empiricos
organizacionales. Finalmente, otro resultado que es importante mencionar y que coincide con lo
establecido a priori dentro de la evidencia cientifica disponible es la asociacion estadistica y
significativa del empoderamiento psicoldgico individual con la satisfaccion laboral, igualmente

caracterizada por ser positiva dentro del contexto industrial sefialado.



Efectos de la alienacion laboral sobre la satisfaccion laboral y el empoderamiento psicoldgico.
Oscar Galvan Mendoza

Los hallazgos tienen fuertes implicaciones organizacionales en el sector automotriz de Ciudad Juérez,
ya que a un empleado alienado no le importa personalmente la participacion en los procesos de
trabajo, su objetivo primordial es unicamente el de ganar dinero. Por lo que tal situacién debe ser
considerada por las empresas que integran al sector automotriz en Ciudad Juarez, ya que es
predominante la utilizacion de estrategias enfocadas en recompensar (monetariamente) el desempefio
de los trabajadores sin contemplar sus necesidades de desarrollo psicologico. Es a través del
otorgamiento de esas recompensas extrinsecas lo que permite que las organizaciones impidan que sus
trabajadores se sientan insatisfechos, haciéndoles caer dentro de un estado neutro dado que tampoco
estan satisfechos. De esa forma se evita la presencia de disgustos en los trabajadores.

La estructura de la presente investigacion es la siguiente:

Capitulo 1: Elementos de la investigacion. Se incluye una primera aproximacién al tema en cuestion.
De ahi se explica cdmo se va formando y acotando el problema de investigacion dado sus asociaciones
con otras variables; también se presentan las preguntas, los objetivos y las hip6tesis, asi como la

justificacion que dio origen a esta investigacion.

Capitulo 2: Marco tedrico. Se hace una revision de los articulos disponibles en diversas bases de
datos, analizando las concepciones teéricas respecto a la alienacion laboral, empoderamiento
psicolégico y satisfaccion laboral; brindando el fundamento respectivo para el enfoque y el desarrollo

de la investigacion.

Capitulo 3: Marco contextual. De manera general, se describen las caracteristicas de Ciudad Juérez,
Chihuahua. Posteriormente, el apartado contempla elementos referentes a la industria maquiladora de
exportacion, en donde se hace mencion de los aspectos historicos mas relevantes respecto a su

desarrollo en el mundo, en México y en el caso en particular de Ciudad Juérez.

Capitulo 4: La industria automotriz en México. Se presenta a la industria automotriz en México con
un mapa que muestra la concentracion del sector automotriz por regiones. Adicionalmente, se revisa
la situacion actual de la industria automotriz en México con estadisticas de la produccion de vehiculos

y del personal ocupado tanto a nivel nacional como a nivel local.

Capitulo 5: Metodologia. Se desarrollan los aspectos metodolégicos de la investigacién, en donde se
hace referencia al disefio de la investigacion, a la determinacién de la muestra, a la obtencion de datos,

a la operacionalizacion de las variables y, por Gltimo, al tratamiento y analisis estadistico de los datos.
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Capitulo 6: Analisis estadistico. Se muestra en un principio el perfil de las organizaciones y de los
sujetos de estudio. Luego, se presenta la estadistica descriptiva de los constructos abordados dentro
de esta investigacion. De igual manera, se expone la evidencia del analisis de los datos mediante la
técnica de modelado estructural basado en minimos cuadrados parciales [PLS]. De ahi le sigue la

prueba de hipétesis y las limitaciones.

Capitulo 7: Discusién de resultados. Se explican los resultados obtenidos y se comparan con lo
establecido a priori dentro de la evidencia cientifica. La discusion se divide por asociaciones:
alienacién laboral con satisfaccion laboral, alienacién laboral con empoderamiento psicolégico
individual y empoderamiento psicoldgico individual con satisfaccion laboral. Es aqui de donde se

obtienen los fundamentos para el planteo de las conclusiones.

Capitulo 8: Conclusiones: Se presentan las conclusiones de la investigacidn con base al cumplimiento

de los objetivos planteados, sus alcances y sus limitaciones.

Finalmente, se detalla la bibliografia utilizada para el desarrollo de la investigacién y los anexos.
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CAPITULO 1

ELEMENTOS DE LA INVESTIGACION
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1.1 Antecedentes

En los ultimos afios, se han ido presentado humerosos e importantes cambios dentro del entorno y la
estructura de la fuerza del trabajo (Martin, Salanova y Peird, 2003), en donde la globalizacion de la
economia, la flexibilizacidn del trabajo, la rapida expansion del sector servicios y el incremento de la
utilizacién de tecnologia de la informacién influyen en la conducta de empleados, grupos de trabajo y

organizaciones (Peird, 2001).

Ante esta situacion, la relacion de trabajo ha experimentado una serie de cambios significativos (Vargas,
2015), se destaca que el interés por el estudio del ambiente de trabajo en las organizaciones ha cobrado
enorme relevancia, por el impacto positivo en la productividad que se genera a través del mejoramiento
continuo de las condiciones de trabajo, pues su conocimiento orienta los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales (Alcantar, Maldonado y Arcos, 2012). Ya que se considera que el
éxito de las empresas depende en gran medida de la participacion e integracion de sus empleados, quienes
se han convertido en una fuente esencial de ventaja para las organizaciones en las que laboran (Ulrich,
2006).

Una problematica latente que dafia el rendimiento en las organizaciones es la alienacion laboral (Mottaz,
1981; Sarros, Tanewski, Winter, Santora y Densten, 2002); ésta implica un estado general de
desconexion psicolégica del trabajo y condiciona al potencial del trabajador para satisfacer sus propias
necesidades y expectativas mas destacadas (Kanungo, 1979). De manera adicional, la alienacién laboral
genera sentimientos de incapacidad, futilidad y aislamiento en el trabajador y pone en riesgo la
productividad individual del mismo; también puede descontrolar la rotacién y la incidencia de conductas
destructivas, y coadyuvar en la aparicion del estrés entre los trabajadores o el sindrome burnout (Zoghbi

y Caamario, 2010).

Habria que decir también que las variables que son notorias dentro de los estudios organizacionales que
incluyen al estudio de la alienacion dentro del contexto laboral son la satisfaccion laboral y el
empoderamiento. En particular, la satisfaccién laboral es una variable importante para las organizaciones
porque tiene impactos significativos en el desempefio laboral, la intencidn de rotacion, el bienestar en el
trabajo y la rotacion laboral (Patlan-Pérez, Martinez y Hernandez, 2012). En lo que corresponde a la
segunda, en la literatura se indica que un empleado con empoderamiento actua basado en creencias de
que es competente, que su trabajo es importante, que puede actuar con autonomia y que los resultados

de su trabajo pueden tener un impacto significativo en la organizacion (Mendoza y Flores, 2006).
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1.2 Planteamiento del problema

Actualmente la gestion del capital humano ha tomado relevancia dentro de los ambitos empresariales y
académicos como una pieza importante en el disefio e implementacion de la estrategia competitiva;
aunque es reconocida y aceptada la importancia que tiene contar con el conocimiento, talentos,
habilidades y experiencias que posee y le son inherentes a cada empleado en la organizacion, existe aln
una brecha considerable en términos generales entre la teoria y la aplicacidn practica de la gestion de

este recurso en las organizaciones (Villay Marquez, 2016).

Se debe subrayar que, ante las constantes presiones del entorno de negocios debido al continuo cambio
provocado por la globalizacion, quienes dirigen las organizaciones buscan aumentar la efectividad de las
mismas a través del incremento de la motivacién, la responsabilidad y el desempefio organizacional
(Mendoza y Flores, 2006). Por ello, los autores Santas, Isik y Demir (2016) sefialan que al ser los
empleados un factor clave de éxito para la produccién en cualquier organizacién, se debe considerar las
diferentes necesidades y expectativas de los mismos, ya que las habilidades y el conocimiento de los
empleados influyen significativamente en la eficacia, la productividad y la calidad del trabajo dentro de
la organizacién; sugiriendo que la realizacion de analisis mas profundos de las diferentes variables
organizacionales puede proporcionar una nueva perspectiva para determinar y prevenir problemas

organizacionales.

La alienacion laboral es una de las variables examinadas en esta investigacion. Surge del desajuste entre
los valores de los empleados con los requisitos de los roles y de las actividades laborales (Mottaz, 1981,
Wegner, 1975). Segln Nair y Vohra (2010), el empleado alienado rompe los lazos de su trabajo de forma
cognitiva y emocional; los trabajadores que se convierten en victimas de la alienacion le dan mas
importancia y atencion a las recompensas externas (por ejemplo, el salario) que a su desempefio laboral
y es probable que renuncien a sus trabajos (Abraham, 2000).

Aunado a lo anterior, un aspecto relevante de tal problematica es que incluye y hace referencia a las
condiciones que privan al trabajador de los resultados esenciales que comprenden el acceso a los frutos
de la produccion, el control sobre sus actividades de trabajo, el interactuar con sus comparieros de trabajo
y clientes, la realizacion de sus potenciales y el aprovechamiento de sus talentos (Kanungo, 1992). Dicho
lo anterior, la alienacidn laboral se define como un sentimiento de separacion, alejamiento y decepcién
que provoca una desconexién psicolégica por parte de un empleado hacia la organizacion a la que

pertenece y las recompensas que ésta le ofrece (Kanungo, 1979; Moch, 1980; Martin, 1980).
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Con relacion al vinculo con la satisfaccion del empleado, Kanungo (1983) sostiene que alienacion que
se presenta en el trabajo se deriva de la falta de una necesidad intrinseca de satisfaccion en el trabajo.
Casi una década después, los autores Efraty, Sirgy y Claiborne (1991) encontraron que los aumentos de
alienacién laboral disminuyen la satisfaccion en el trabajo, afectando negativamente la implicacidn con
el trabajo vy la identificacion con la organizacion. Bajo esa misma Optica, Fedi, Pucci, Tartaglia y Rollero
(2016) coinciden al afirmar que la alienacion gque se presenta dentro de una organizacion disminuye tanto
la satisfaccion laboral como la participacion en el trabajo de los empleados que integran a la misma. Por
lo tanto, aunque la alienacion es un estado personal, los empleados alienados perjudican el
funcionamiento de la organizacion (Brender-llan, 2012), esto como consecuencia de una asociacion
negativa por parte de la alienacion laboral con el locus de control, la autodisciplina y el compromiso
afectivo organizacional de los trabajadores de las organizaciones (Hirschfeld y Feild, 2000).

Entre las areas pendientes de abordar relativas a la alienacion laboral, Zoghbi y Caamafio (2010) hacen
mencion del empoderamiento como anténimo del sentimiento de impotencia, una de las dimensiones de
la alienacion laboral, el cual es un factor clave en la productividad del empleado, sefialando que existen
pocos estudios sobre el empoderamiento y alienacion laboral; afirmando que en ningln estudio se ha
utilizado al empoderamiento como una herramienta para erradicar a la impotencia en el trabajador;
también afirman que existe poca evidencia que apoye una relacion entre las variables de alienacién

laboral y empoderamiento.

Por otra parte, Ciudad Juarez, situada en la frontera norte de México, es un polo de desarrollo econémico
del pais; su concentracion industrial es de 332 empresas instaladas, las cuales se dedican a la manufactura
de diferentes productos, teniendo una ocupacion de 298,262 personas (INDEX, 2018). Considerando que
las empresas manufactureras que pertenecen al sector automotriz tienen un gran impacto en la economia
de Ciudad Juérez, se optd por desarrollar una investigacion dentro de dicho contexto, ya que se pretende
aportar mas evidencia sobre las variables antes descritas, pues el problema que se aborda es el de definir
y a la vez valorar como se asocia la alienacion laboral con la satisfaccion laboral y con el
empoderamiento psicoldgico a nivel individual de los trabajadores que laboran dentro de los mandos
medios y superiores de las empresas manufactureras del sector automotriz, en Ciudad Juarez, Chihuahua,

Meéxico.



Efectos de la alienacion laboral sobre la satisfaccion laboral y el empoderamiento psicoldgico.
Oscar Galvan Mendoza

1.3 Preguntas de investigacion e hipdtesis
1.3.1 Gran pregunta de investigacion

¢Como es la asociacion de la alienacion laboral con la satisfaccion laboral y el empoderamiento
psicologico individual de los empleados de los mandos medios y superiores de las empresas

manufactureras del sector automotriz, en Ciudad Juarez, Chihuahua, México?.
1.3.2 Preguntas de investigacion secundarias

1. ;COomo es la asociacion de la alienacion laboral con la satisfaccion laboral de los empleados de los
mandos medios y superiores de las empresas manufactureras del sector automotriz, en Ciudad Juarez,

Chihuahua, México?.

2. ¢Cbémo es la asociacién de la alienacion laboral con el empoderamiento psicol6gico individual de los
empleados de los mandos medios y superiores de las empresas manufactureras del sector automotriz, en

Ciudad Juérez, Chihuahua, México?.

3. ¢{Como es la asociacion del empoderamiento psicolégico individual con la satisfaccion laboral de los
empleados de los mandos medios y superiores de las empresas manufactureras del sector automotriz, en

Ciudad Juérez, Chihuahua, México?.

1.3.3 Hipotesis

H1: La alienacion laboral se asocia estadistica y significativamente con la satisfaccion laboral de los
empleados de los mandos medios y superiores de las empresas manufactureras del sector automotriz, en

Ciudad Juérez, Chihuahua, México.

H2: La alienacion laboral se asocia estadistica y significativamente con el empoderamiento psicolégico
individual de los empleados de los mandos medios y superiores de las empresas manufactureras del

sector automotriz, en Ciudad Juarez, Chihuahua, México.

H3: El empoderamiento psicoldgico individual se asocia estadistica y significativamente con la
satisfaccion laboral de los empleados de los mandos medios y superiores de las empresas manufactureras

del sector automotriz, en Ciudad Juarez, Chihuahua, México.
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1.4 Justificacién

El mundo del trabajo es uno de los contextos en los que los individuos pueden experimentar la alienacion,
afectando por tanto a los empleados de una organizacion; esta alienacion laboral, que ha sido
ampliamente estudiada por las ciencias sociales, tiene una presencia escasa en la literatura organizacional
(Zoghbi y Caamario, 2010). Teniendo en consideracién que el concepto de alienacién es tan central
dentro de los trabajos socioldgicos, y tan claramente cargado de complicaciones de valor mejorado, se

le exige especial claridad (Seeman, 1959).

En contraste con el ambito de los estudios organizacionales, dicho concepto no ha recibido mucha
atencion (Kohn, 1976) y se ha prestado a diversas definiciones y una considerable confusién sobre su

significado, uso y medicién (Nair y Vohra, 2012).

Aunado con lo anteriormente abordado, la alienacion laboral impacta de forma negativa a las
organizaciones.; esto se debe a que se relaciona directamente con las condiciones laborales en las que se
encuentra un empleado, pueden aislar al mismo en su entorno y de las actividades que debe realizar
(Michaels, Cron, Dubinsky y Joachimsthaler, 1988). Es importante brindar atencion a esta problematica
debido a que es considerada como un factor clave que influye en la productividad del empleado,
considerada como crucial para el éxito de una organizacion. EI fendmeno de la alienacién laboral, es
decir, cuando los empleados se sienten alejados de su labor, ha sido uno de los intereses de muchos afios

de tanto académicos como profesionales (Tummers, Bekkers, Van Thiel y Steijn, 2015).

Se argumenta el estudio a favor de la reactivacion de la alienacidn, debido a que, a diferencia de las
teorias de gestion mas comunmente utilizadas (por ejemplo, compromiso, motivacion), la alienacién no
es solo acerca de la experiencia de empleo de los trabajadores; el concepto de alienacién invita a
académicos y profesionales para entablar un dialogo sobre la influencia de la estructura politica y social
de la relacion laboral, en donde los factores externos debe tomarse en cuenta en el examen de la relacion

de trabajo, junto con aquellos que son internos de la organizacion (Shantz, Alfes, Bailey y Soane 2015).

Todavia cabe sefialar que la alienacion laboral ha sido examinada desde diversos lentes disciplinarios e
investigaciones que han aportado perspectivas tan distintas que han enriquecido su estudio, aun asi, de
acuerdo a Nair y Vohra (2010) las investigaciones sobre esta temética siguen siendo limitadas. Existen
estudios empiricos en donde se muestra la influencia negativa de la alienacion dentro de las
organizaciones, varios de estos temas no se han resuelto ni mucho menos abordado (Chiaburu, Thundiyil
y Wang, 2014).
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Adicionalmente, la alienacién que se presenta en un contexto laboral se relaciona directamente con
algunas variables localizadas dentro de los estudios sobre organizaciones. La primera variable por
destacar es la satisfaccion laboral (Seybolt y Gruenfeld, 1976; Korman, Wittig-Berman y Lang, 1981;
Hirschfeld, 2002; Nair y Vohra, 2010) y la segunda es el empoderamiento (Kanungo, 1992; Zoghbi y
Caamario, 2010).

Respecto a la satisfaccion laboral, Islam, Mohammad y Ahmed (2013) sefialan que ésta es el sentido de
éxito y de logro en el trabajo que percibe un trabajador; en general, se relaciona directamente con la
productividad, asi como con el bienestar personal asi como implicaciones con el trabajo y la
identificacion y el compromiso del empleado con la organizacién (Chiaburu, Thundiyil y Wang, 2014).
A la par, la otra variable relacionada con la alienacidn laboral es el empoderamiento, el cual incrementa
la claridad de rol y la responsabilidad en la toma de decisiones, dado que es un proceso gque impacta
positivamente al generar autonomia y aumentar el compromiso organizacional y la satisfaccién en el
trabajo (Vargas, 2015).

Acorde a la revision de literatura, en México no se encontraron investigaciones respecto al constructo de
la alienacion laboral; solamente se identificaron estudios de sindrome de alienacion parental (Miranda,
2011) y de relacion entre la alienacion y conducta antisocial en jovenes infractores mexicanos (Vera,

Bautista, Ramirez y Yafiez, 2012).

1.5 Objetivos de investigacion
1.5.1 Objetivo General

Definir, valorar e interpretar la asociacién de la alienacion laboral con la satisfaccion laboral y el
empoderamiento psicoldgico individual de los empleados de los mandos medios y superiores de las

empresas manufactureras del sector automotriz en Ciudad Juarez, Chihuahua, México.
1.5.2 Objetivos Especificos

1. Evaluar la asociacion de la alienacion laboral con la satisfaccion laboral de los empleados de los
mandos medios y superiores de las empresas manufactureras del sector automotriz en Ciudad Juérez,

Chihuahua, México.
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2. Evaluar la asociacion de la alienacién laboral con el empoderamiento psicoldgico individual de los
empleados de los mandos medios y superiores de las empresas manufactureras del sector automotriz en

Ciudad Juarez, Chihuahua, México.

3. Evaluar la asociacion del empoderamiento psicolégico individual con la satisfaccion laboral de los
empleados de los mandos medios y superiores de las empresas manufactureras del sector automotriz en

Ciudad Juarez, Chihuahua, México.
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CAPITULO 2

MARCO TEORICO
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2.1 Alienacioén

El estudio de la alienacion tiene una larga historia dentro de la tradicion cultural y filosofica europea:
sus raices se encuentran en el Antiguo Testamento y en las obras de Platon y sus seguidores. La
comprension de la alienacion ha evolucionado mucho a lo largo de los siglos, pero el hecho de que la
idea se haya mantenido atestigua la importancia del fendbmeno detras de él, ya que la experiencia
subjetiva de ser separado del mundo resulta de la incapacidad para establecer relaciones significativas
con el mundo o la falta del deseo de hacerlo (Osin, 2009).

La primera definicion de la alienacion que se relaciona directamente al modo de produccidn capitalista
fue aporte de Marx (1844, citado por Shantz, Alfes, Bailey y Soane, 2015; Tummers, Bekkers, VVan Thiel
y Steijn, 2015; Chiaburu et al., 2014; Tummers y Den Dulk, 2013; Zoghbi y Caamafio, 2011; Zoghbi y
Caamario, 2010; Nair y Vohra 2009; Tummers, Bekkers y Steijn, 2009; Sarros, Tanewski, Winter,
Santora 'y Densten, 2002; Kanungo, 1983; Seybolt y Gruenfeld, 1976; Overend, 1975), quien centrandose
en el contexto social y del trabajo, establece que el fendmeno de la alienacién se define como la condicion
en la cual el individuo se aisla a partir del producto de su trabajo, después de haber abandonado el deseo
de auto-expresion y el control sobre su propio destino en el trabajo. Teniendo en cuenta lo anterior, Marx
afirmaba que la alienacion se hace presente en el proceso de trabajo cuando no se toma en cuenta ni a
los individuos ni a un interés de conjunto, lo que le interesa al modo de produccion capitalista es guiarse

por las leyes de la elaboracion de mercancias (Sossa, 2010)

De alli, Seeman (1959) se dio a la tarea de proporcionar una definicion con mayor claridad del término
de alienacidn, estableciendo que la alienacion es un constructo multidimensional, el cual se compone de
cinco dimensiones: impotencia, insignificancia, ausencia de normas, aislamiento, ausencia de
autorrealizacion, el cual ha constituido la base de varios estudios empiricos. En ese sentido y para
comprender la actual visiéon de la alienacion es preciso darle una mirada a la historia de la misma
comenzando en 1960 dentro de la psicologia, ya que la nocién de alienacién adquirié una enorme
popularidad en esa década, puesto que se idearon numerosos instrumentos empiricos para medir
diferentes aspectos de la alienacién, como la impotencia, la ausencia de normas, la alienacion social y

cultural, la ausencia de autorrealizacion y la desconfianza social (Osin, 2009).

Teniendo en cuenta que la alienacién ha sido abordada por diferentes tedricos en diversos contextos,
Johnson (1973) le refiere como un "panchreston”, el cual define como una explicacion o teoria que puede
ser hecha para adaptarse a todos los casos, denotando su vaguedad y un amplio uso como un término
general, una expresion popular y un término cientifico; el término de alienacion ha adquirido una riqueza

semantica, asi como una confusién ocasionada por los diversos significados que se le han adjudicado.
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Considerando que la alienacién es una "situacién emergente”, en lugar de una caracteristica o un rasgo
de la personalidad (Seeman, 1983); se define como la sensacion de distanciamiento de otros seres
humanos de la sociedad, de sus valores y de si mismo, particularmente de aquellas partes que lo vinculan
alos deméas y a la sociedad en general (Yadav y Nagle, 2012), el cual genera un sentimiento de desilusién
e insatisfaccion en el individuo (Nicol y Rounding, 2014)

Considerando lo dicho hasta aqui y dado que la sociedad actual se enfrenta a muchos problemas sociales;
es posible encontrar personas que se han alejado y aislado de los grupos y actividades en las que se
incluyen (Erbas, 2014). Acorde a los autores O’donohue y Nelson (2014), el individuo alienado ejerce
un papel alejado de la clase de vida de la cual es capaz de tener; el génesis de esta condicion se puede
remontar a los cambios externos que presente el individuo, los cuales surgen del proceso de
industrializacion, con la creacién de grandes fabricas caracterizadas por jerarquias de organizacion,
especializacion y supervisién del trabajo que dependen de la autoridad formal y un cambio en la vida
lejos de la del hogar en la organizacion.

2.1.1 Alienacion laboral

La alienacién laboral se define como un sentimiento de separacién, alejamiento y decepcidn que provoca
una desconexion psicoldgica por parte de un empleado hacia la organizacion a la que pertenece y las
recompensas que ésta le ofrece (Kanungo, 1979; Moch, 1980; Martin, 1980). Adicionalmente, este
fendmeno se relaciona directamente con las condiciones laborales en las que se encuentra un empleado,
dado que pueden aislar al mismo en su entorno y de las actividades que debe realizar, es importante
brindarle la debida atencidn, ya que es un factor clave que influye en la productividad del empleado,
considerada como crucial para el éxito de una organizacion.

Es por esto que el sentimiento de alejamiento por parte de los empleados hacia su labor, ha sido uno de
los intereses de muchos afios de tanto académicos como profesionales (Tummers et al, 2015). Se
argumenta el estudio a favor de la reactivacién de la alienacion, debido a que, a diferencia de las teorias
de gestidn, la alienacidn laboral no es s6lo acerca de la experiencia de empleo de los trabajadores; este
concepto invita a académicos y profesionales para entablar un didlogo sobre la influencia de la estructura
politica y social de la relacion laboral, en donde los factores externos debe tomarse en cuenta en el
examen de la relacion de trabajo, junto con aquellos que son internos de la organizacion (Shantz et al,
2015).

Hay que decir también que la alienacidn laboral se vincula directamente con el entorno organizacional,
ya que incluye y refiere a las condiciones que privan al trabajador de los resultados esenciales que

comprenden el acceso a los frutos de la produccidn, el control sobre los procesos de trabajo, el interactuar
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con sus compafieros de trabajo y clientes, el desarrollo de los potencial de los trabajadores y el
aprovechamiento de los talentos de los mismos (Kanungo, 1992). El principal precursor en los estudios
de alienacion laboral es Seeman (1959), como ya se menciono anteriormente, establecié que la alienacion
es un constructo multidimensional, el cual se compone de cinco dimensiones, las cuales se detallan en la
Tabla 1:

Tabla 1: Dimensiones de la alienacion laboral

Dimension ¢En qué consiste dicha dimension?

Powerlessness Alude a los sentimientos de un trabajador de ausencia de control o
impotencia sobre el desempefio de su trabajo diario, segun éste estd
formalmente dispuesto

Meaninglessness Se presenta en el trabajador que ve que su labor genera una escasa
influencia sobre el proceso de produccién de la organizacion.

(impotencia)

(insignificancia)
Normlessness Los trabajadores sienten que las normas son escasas, confusas o que han
. erdido su valor.

(ausencia de normas) P

Isolation (aislamiento) Ausencia de identificacion del trabajador con su organizacion.

Self-estrangement Este sentimiento estaria presente entre los trabajadores de una
. organizacion cuando no se sienten realizados con la labor que desempefian
(ausencia de en la misma

autorrealizacién),

Fuente: Elaboracion propia con base en Zoghbi y Caamafio (2010)

A continuacion se presentan las teorias en las que se han basado los estudios de alienacién

laboral hasta la fecha estudiados:

2.1.2 Teorias relevantes sobre alienacion laboral

2.1.2.1 Teoria de la identidad social

Lateoria de la identidad social establece que una persona posee identidad social si se ve a si misma como
perteneciente a un grupo o categoria social especifica (Bothma y Roodt, 2012). Adicionalmente, dicha
teoria considera el autoconcepto como una identidad personal (la singularidad de cada individuo)
tomando en cuenta que cada persona posee un conjunto Unico de identidades sociales de los que
sobresalen atributos tomados de diferentes enfoques sociales (Ashforth y Humphrey, 1993). Sumado a
ello, Stets y Burke (2000) explican que una identidad social se forma a través de procesos de auto

clasificacion y comparacion social.
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Con base en Bothma y Roodt (2012) es posible afirmar que, durante el proceso de formacion de
identidad, ciertos significados, normas, expectativas, creencias y valores son obtenidos de grupos
sociales especificos (profesiones, organizaciones, supervisores, grupos de trabajo y caracteristicas del
trabajo), almacenandose de forma cognitiva y jerarquica.

Otro rasgo que debe ser mencionado es el aporte de Pichastor y Nieto (2007), quienes detallan que esta
teoria sugiere que las personas tienden a maximizar su autoestima mediante la identificacion con aquellos
grupos sociales especificos a los que pertenecen, intentando ademas, ser valorados de forma positiva en
comparacion con los otros grupos.

Una de las dimensiones de la alienacién propuesta por Seeman (1959), y comunmente utilizadas dentro
de los estudios empiricos es el aislamiento. La sensacién de aislamiento en un trabajador se puede hacer
mas fuerte cuando éste percibe que no pertenece al grupo de trabajo y cuando piensa que realiza trabajos
requieren poco 0 ningln contacto con compafieros de trabajo (Blauner, 1964); es ahi donde radica la
aplicacion e importancia de esta teoria al vincularse directamente con una de las dimensiones de la
variable de alienacion laboral. Es por estas razones lo que ocasiona que muchas iniciativas de gestion
incorporan al disefio del trabajo en equipo y de la organizacion, aspectos que contiene la teoria de la

identidad social en su nucleo (O’Donohue y Nelson, 2014).

2.1.2.2 Teoria del aprendizaje social

Acorde con lo establecido por Bandura (1977), la teoria del aprendizaje social establece que la mayor
parte del comportamiento humano es aprendido mediante un proceso de observacién, en donde modelos
muestra la ejecucion del comportamiento en cuestion. En esa misma linea de analisis, Sanchez (2006)
sefiala que la observacion es uno de los medios mas poderosos para transmitir valores, actitudes y
patrones de pensamiento y comportamiento.

De acuerdo con esta teoria, los empleados formaran su percepcion del trabajo mediante la asignacion de
significados Unicos a sus situaciones de trabajo en funcion de sus trabajos y otros atributos relevantes de
la situacion (James, Hater, Gent y Bruni, 1978). Luego formularan actitudes basadas en estas
percepciones y ajustaran su asignacion de significados si existen inconsistencias entre su percepcion y
actitudes; este ajuste interactivo es un proceso de aprendizaje social para que los empleados mantengan

consistencias entre la percepcion y las actitudes (Wong, Hui y Law, 1998).
Por otra parte, desde la perspectiva de Rotter, Liverant y Crowne (1959), la teoria hace referencia a las

diferencias en el grado de éxito o fracaso que se le atribuye al individuo debido a factores externos en

lugar del resultado de sus habilidades o caracteristicas personales. Por lo que es sumamente necesario
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comprender que el comportamiento que adopta un trabajador con el propdsito de blsqueda de
conocimiento podria ser una funcion conjunta de las dos formas de alienacién laboral: la impotencia y
el aislamiento (Seeman, 1959). En ese sentido, el mismo autor agrega que éstos, son indices de las dos
variables principales que se enfatizan en la necesidad y expectativa de la teoria del aprendizaje social.
De ahi que Lystad (1972) afirme que una alta alienacion laboral indica la necesidad de mejora de la
persona en la esfera laboral y a la par, una alta impotencia indica baja expectativa referente a poder lograr
una mejora a través de esfuerzos propios.

Es dentro de los estudios empiricos de Seeman (1959) en donde se demuestra la compatibilidad de la
alienacion laboral con la teoria del aprendizaje social, lo anterior dado que dicha teoria sostiene que el
comportamiento es en funcion de dos aspectos: la esperanza de que un comportamiento particular, en
una situacion dada, tenga un resultado exitoso y el valor del resultado para el individuo. Ademas, dicha
teoria impacta directamente al estudio de la impotencia, lo que deja en claro que si un individuo siente
que solo los factores externos estan en el trabajo, no hay necesidad de obtener conocimiento del tema en
cuestion o para actuar en su propio nombre (Lystad, 1972).

2.1.2.3 Teoria de intercambio social

Acorde a Homans (1961), esta teoria analiza al comportamiento o la interaccién social de una persona
como un intercambio de una actividad, ya sea tangible o intangible, particularmente de recompensas y
costos. Bajo ese enfoque, el intercambio social se compone por las acciones voluntarias de los individuos
gue obedecen a los resultados que se espera que proporcionen y que proporcionan (Blau, 1964). Por
tanto, dentro de dicha teoria se contemplan profundamente aquellas conductas que intencionadamente
buscan el intercambio (Morales, 1978). Y es que estos intercambios que se dan entre los individuos se
guian por reglas y normas establecidas de manera tacita o explicita que suelen ser, principalmente, de
reciprocidad o negociacién (Cropanzano y Mitchell, 2005). En su mayoria, “las reglas de reciprocidad
suelen dominar; es decir, los intercambios sociales se generan por la esperanza de recibir algo a cambio

de cierto comportamiento” (Monterrubio, Sosa y Osorio, 2018:104).

Avanzando en el razonamiento, dentro de esta teoria se concibe a la vida social como un constante fluir
de intercambios, en donde los individuos se saben necesitados de los demas para perpetuar los beneficios
que reciben (Gouldner, 1960; Zoghbi y Caamafio, 2010). Con base en la evidencia cientifica empirica,
se puede afirmar que los empleados pueden mostrar un comportamiento positivo 0 negativo como
respuesta al tratamiento recibido de sus organizaciones (Greenberg y Scott, 1996). Las relaciones de

intercambio que se establecen entre el trabajador y los superiores deben ser caracterizadas por brindar
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un trato justo y con calidad (Bies y Moag, 1986); se destaca la importancia del impacto que puede llegar
a generar tanto en los resultados como en multiples acciones y practicas organizacionales (Blau, 1964).
Al basarse en los principios de la teoria del intercambio social, Zoghbi y Caamafio (2010) enfatizan en
gue la importancia y aplicacién de esta teoria emerge al contexto laboral cuando se producen situaciones
en las que el individuo ha perdido el control sobre el producto y el proceso de su propia mano de obra,

perdiendo la capacidad de expresarse en el trabajo.

2.1.2.4 Teoria del comportamiento planificado

Esta teoria sostiene que la conducta humana es voluntaria y estd determinada por la intencién conductual
(Martin, Martinez y Rojas, 2011), su objetivo es el de predecir una determinada conducta considerando
factores internos y externos del individuo, los cuales posibilitan, contextualizan y constrifien la accion
(Regalado, Guerrero y Montalvo, 2017).

Con base en el aporte cientifico de Ajzen (1991), el comportamiento de un individuo es explicado a
través de su intencion por lo que ésta es condicionada por tres importantes aspectos: actitudes sociales,
norma subjetiva y control conductual percibido. Respecto a las actitudes sociales, la actitud puede ser
positiva o0 negativa frente a una determinada accion, en el caso de la norma subjetiva, se considera a la
percepcion de aprobacién o desaprobacidn del comportamiento del individuo por parte de las personas
gue le rodean (Regalado, Guerrero y Montalvo, 2017), el control conductual percibido contiene las
creencias que poseen los sujetos sobre su propia capacidad para realizar una conducta determinada
(Martin, Martinez y Rojas, 2011). Ademas de que estos factores se encuentran relacionados entre si, su
influencia en la intencién de actuar varia dependiendo del tipo de conducta que se esté estudiando y las
situaciones especificas del contexto (Ang, Ramayah y Amin, 2015).

Una perspectiva mas encaminada al ambito organizacional es la de Brito, Cruz y Hernandez (2014),
quienes detallan que el estudio de la intencion de los trabajadores surge como respuesta ante la reducida
capacidad predictiva de la evidencia cientifica sobre los rasgos psicoldgicos y en variables del entorno,
los cuales influyen en los comportamientos dentro de las organizaciones. Al estar altamente relacionadas
las actitudes con el comportamiento de los trabajadores, los efectos de la alienacion laboral en los mismos

pueden ser potenciales (Tummers et al, 2015).

2.1.2.5 Teoria de eventos afectivos
En consonancia con Hochschild (1983), la investigacion sobre las emociones dentro de un contexto
laboral sugiere que la visualizacién emocional en el proceso de interaccion social tiene una influencia

importante en el comportamiento de los empleados. Por lo que esta teoria aborda los elementos, la
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estructura y los procesos implicados para entender las experiencias afectivas en contextos laborales;
también se interesa por comprender las influencias de estas experiencias afectivas en el comportamiento

y actitudes del trabajador (Velasco, Navarro y Rueff, 2017).

Los aspectos como el ambiente laboral, incluyendo las condiciones, los roles y el disefio del trabajo, son
los que constituyen los eventos afectivos detonantes o estresores diarios (Fisher, 1998), los cuales actlian
sistematicamente y conllevan a reacciones conductuales o actitudinales que pueden tener un impacto
negativo sobre el desempefio laboral; de acuerdo con esta teoria, la frecuencia de estos eventos mas que

la intensidad son los que determinan los resultados (Fisher y Noble, 2000; Feldman y Blanco, 2006).

Es dentro del analisis que maneja esta teoria en donde se destaca la conceptualizacién de los grupos de
trabajo como entidades sociales que, con el tiempo, desarrollan una historia de experiencias o eventos
compartidos (Liuy Liu (2013); estas experiencias o eventos pueden provocar reacciones emocionales en
el grupo de trabajo que tienen consecuencias para las actitudes y comportamientos del grupo de trabajo

(Weiss y Cropanzano, 1996),

Respecto a las caracteristicas afectivas a nivel individual que los miembros aportan a sus grupos, Liuy
Liu (2013) hacen mencidn de los estados de animo, las emociones, los sentimientos y la inteligencia
emocional, éstos se combinan para formar la composicion afectiva de un grupo a través de procesos
explicitos e implicitos. Lo anterior brinda la pauta para comprender la relacion entre dicha teoria y su
aplicacién en la evidencia empirica que versa sobre la alienacion laboral, ya que la alienacion laboral es

un sentimiento de decepcién que merma al rendimiento laboral (Shantz et al., 2015).

2.1.2.6 Teoria del compromiso del trabajo

Esta teoria sostiene que el compromiso de trabajo es importante para las organizaciones debido a su
relacién con la eficacia en el trabajo, ya que puede hacer la diferencia en las actitudes y comportamientos
de los individuos (Wilber, 1998). La importancia y aplicacion de esta teoria radica en el apartado en
donde los autores Hirschfeld y Field (2000) afirman que, al tener en cuenta que dentro de su
investigacion, la alienacién laboral tuvo correlaciones muy fuertes con tres manifestaciones de
compromiso de trabajo (es decir, el locus de control de trabajo, la disciplina del trabajo propio vy el
compromiso organizacional activo). Los mismos autores explican que en sus resultados se sugiere que
el nivel de participacion de los individuos en el mundo de trabajo complementa su grado de identificacion
con el rol que desempefian, también se retrata la medida en que éstos tienen un compromiso general para

trabajar.

16



Efectos de la alienacion laboral sobre la satisfaccion laboral y el empoderamiento psicoldgico.
Oscar Galvan Mendoza
2.1.2.7 Teoria de las clases sociales de Karl Marx
La teoria sostiene que los trabajadores con un puesto dentro de la clase obrera sufren de alienacién laboral
debido a que son incapaces, deficientes en recursos 0 medios productivos aparte de su trabajo, y
controlados por los empleadores, supervisores y otros agentes de la sociedad capitalista (Blackburn y
Mann 1979). Por el contrario, las personas de clase alta que experimentan la alienacidon laboral, tienen el
poder y los recursos para aliviar los efectos perjudiciales de la misma (Cheung, 2008). De ahi, el mismo
autor postula que el efecto alienante de la reestructuracion del trabajo es perjudicial para la persona que
trabaja en una posicion de clase inferior, por el contrario, el efecto alienante de la reestructuracion del
trabajo seria menos perjudicial para las personas de una posicién mas alta.

2.1.3 Modelos que explican a la alienacion laboral
Se presentan a continuacion los modelos que abordan la variable de alienacién laboral, identificaos

dentro de la evidencia cientifica:

2.1.3.1 Modelo de los precursores de la alienacién laboral en el conocimiento de los trabajadores

Figura 1: Precursores de la alienacién laboral del conocimiento de los trabajadores

*Estructura:
Centralizacion
Formalizacién

*Naturaleza del trabajo/tarea
Autonomia

Variedad Alienacion
Reto y Creatividad
Significado

Auto expresividad

*Relaciones de trabajo

*Percepciones de justicia:
Procedimental
Distributiva

Fuente: Nair y Vohra (2010).
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Acorde a la Figura 1, dentro del modelo propuesto por Nair y Vohra (2010) se identifican a los aspectos
estructurales de la organizacion, la naturaleza del trabajo, las relaciones laborales-de trabajo y las
percepciones con respecto a la justicia como los constructos tedricos centrales para el abordaje de la
alienacién que se presenta dentro de un contexto organizacional. Los mismos autores detallan su analisis

de la siguiente manera:

*Estructura: Tanto la centralizacion como la formalizacion se han relacionado con la alienacion laboral,
lo anterior en funcion de que la formalizacion genera el efecto de reducir a la alienacion a través de una
disminucién de la ambigliedad de roles, dejando en claro que la formalizacién puede servir como una

forma de control en las organizaciones.

*Naturaleza del trabajo: Las tareas que son repetitivas ocasionan en el individuo una incapacidad de ver
a su trabajo como un elemento significativo en la contribucion al proceso de cumplimiento de las metas.
De este modo, el sentido percibido de las actividades realizadas en una organizacion sirve como un medio
de autoexpresion. Por lo tanto, se propone que la falta de autonomia, la ausencia de variedad, el desafio
y la creatividad, y el trabajo que no es intrinsecamente significativo y que no permite la autoexpresion,

son caracteristicas de un trabajo que puede generar alienacién laboral en los trabajadores.

*Relaciones de trabajo: La relacion entre subordinados y superiores es considerada como esencial para

el sentimiento de realizacion de un trabajador dentro de la organizacién.

*Percepciones de Justicia: Las percepciones de justicia procesal y distributiva se han relacionado con

muchas de las actitudes de los empleados, como la satisfaccion y la intencién de cambio.

2.1.3.2 Modelo tedrico de la alienacion laboral: Predictores y consecuencias
Los autores Chiaburu, Thundiyil y Wang (2014) desarrollaron un modelo para captar la red nomolégica
alrededor de la construccion de alienacion [ver Figura 2]; las categorias de variables que fungen con la

funcidn de ser predictoras cubren a los niveles individuales, en donde se incluye:

1) El individuo mismo
2) Su rol y aspectos estructurales
3) Las caracteristicas objetivas del trabajo y el trabajo en si mismo 'y,

4) Las caracteristicas del trabajo social (es decir, las dimensiones que abarcan al lider).
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Figura 2: Modelo tedrico de la alienacion laboral: Predictores y consecuencias

Caracteristicas Eactores Dimensiones de Disefio de trabajo Contexto de trabajo
individuales . Formalizacién
estresantes lider * Regla de formalizacion

*Necesidad de logro
*Locus de control

*Etica  protestante  del
trabajo

-

*Ambigliedad de rol

*Conflicto de rol

*Liderazgo de apoyo

*Consideracion individual

*Variedad de tareas
*Retroalimentacion sobre
el trabajo

*Autonomia
*Importancia de la tarea
*Identidad con la tarea.

*Observacion
* Codificacion de trabajo:
Burocratizacion

Centralizacion

*Jerarquia de Autoridad

* Participacion en las

decisiones

* Soporte Organizacional

Predictores
Alienacion
Consecuencias
Actitudes Abandono Rendimiento de Dafios

*Satisfaccion laboral
*Participacion laboral
*Identificacion
organizacional
*Compromiso
organizacional
*Inseguridad laboral

*Ausentismo
*Intencion de
renunciar.
Relacionados con
la salud
Burnout/Quemado
Tension

los empleados

*Desempefio de tareas
*OCB
*Comportamiento
antagonista

secundarios

*Bebida/alcoholismo

K Sintomas de salud /

Fuente: Chiaburu et al., (2014)

Acorde al modelo planteado anteriormente, Chiaburu, Thundiyil y Wang (2014) explican que cuando un
trabajador se encuentra alienado, esta problematica latente puede influir negativamente en las actitudes
del mismo, situacion sumamente importante para las diferentes organizaciones. Es por ello que la
categoria de consecuencias contiene a la satisfaccion y la participacion laboral, la identificacion y el
compromiso organizacional y a la inseguridad laboral.

Otro rasgo por considerar es que la alienacion laboral genera consecuencias que atafien a las intenciones
de abandono, en donde se presentan tanto el ausentismo como la intencion de renunciar por parte del
trabajador alienado. En un caso mas extremo, la alienacion también puede causar problemas relacionados
con la salud de los trabajadores, acorde a la evidencia empirica, los autores detectan al sindrome del
quemado, la tension, asi como de otros sintomas como los dolores de cabeza, dolor en el corazén del

pecho y nerviosismo.
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A partir del modelo que muestra la Figura 1, se optd por la clasificacion de las variables predictoras en
dos categorias: organizacional y personal. Se presenta a continuacién la Figura 3, la cual contiene los

elementos que integran ambas categorias:

Figura 3: Elementos que integran las categorias de variables organizacionales y personales

ORGANIZACIONAL PERSONAL
*Dimensiones de lider: «Caracteristicas individuales:
*Liderazgo de apoyo *Necesidad de logro
*Consideracion individual *Locus de control
«Disefio de trabajo: *Etica protestante del trabajo
*Variedad de tareas
*Retroalimentacion sobre el trabajo Factores estresantes:
*Autonomia *Ambigledad de rol
*Importancia de la tarea *Identidad con la *Conflicto de rol

tarea.
Contexto de trabajo:

Formalizacion

*Regla de formalizacion
*Observacion
*Codificacion de trabajo:
Burocratizacion
Centralizacion
*Jerarquia de Autoridad
*Participacion en las decisiones
*Soporte Organizacional.

Fuente: Elaboracion propia con base Chiaburu et al., (2014).

De esta forma es posible identificar las variables que atafien a un enfoque mayormente organizacional,
tal es el caso de las dimensiones de lider, el disefio del trabajo y al mismo tiempo el contexto de trabajo
a través de la formalizacion y la centralizacion.

Respecto al modelo de Nairy Vohra (2010), no se pudo hacer una clasificacion de las variables sefialadas,
dado que su composicion refiere directamente a un enfoque organizacional, dejando de lado las
consecuencias en el trabajador. Considerando lo anterior, se detecta una coincidencia con el modelo de
Nair y Vohra (2010) en funcion de las variables de la naturaleza del trabajo/tarea y las percepciones de

justicia. Por otro lado, respecto a las variables de resultados o consecuencias, de igual manera se opto
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por la clasificacién de las mismas en dos categorias: actitudinal/comportamental y dafios secundarios y

de salud. Ambas categorias se muestran en la Figura 4.

Figura 4: Elementos que integran las categorias de variables organizacionales y personales

ACTITUDINAL/COMPORTAMENTAL DANOS SECUNDARIOS Y DE SALUD
+Actitudes *Relacionados con la salud

*Satisfaccion laboral *Burnout/Quemado

*Participacion laboral *Tension

*Identificacion organizacional *Sintomas de salud

*Compromiso organizacional

*Inseguridad laboral. «Dafios secundarios
*Abandono *Bebida/alcoholismo

*Ausentismo

*Intencion de renunciar.
*Rendimiento de los empleados

*Desempefio de tareas

*OCB

*Comportamiento antagonista

Fuente: Elaboracion propia con base Chiaburu et al., (2014).

La categoria actitudinal/comportamental se enfoca en el abordaje de las variables de resultados que
reciben la influencia (en su mayoria negativa) por parte de la alienacion laboral; todas ellas dependen en
gran medida de la percepcion de los trabajadores. Toda vez que el abordaje actitudinal se entienda,
también se presenta el abordaje comportamental que refiere al desempefio del trabajador, sus

comportamientos desviados, intenciones de abandono y comportamientos antagonistas.

Finalmente, la Gltima categoria propuesta es la de dafios secundarios y de salud, ésta hace referencia a
las relaciones identificadas entre la alienacion laboral con variables de indole crénico degenerativas
como el sindrome del quemado, la tensién, el estrés, asi como de sintomas de malestar como los dolores
de cabeza y el dolor en el corazén del pecho. También se debe hacer mencién de los dafios secundarios
que se pueden llegar a presentar a causa de la problemética latente que origina la alienacion laboral en

el trabajador, tal es el caso del alcoholismo.
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2.2 Satisfaccién Laboral

En la actualidad, el interés por el ambiente de trabajo en las organizaciones ha cobrado enorme
relevancia, por el impacto positivo en la productividad que se genera a través del mejoramiento
continuo de las condiciones de trabajo, pues su conocimiento orienta los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales (Alcantar, Maldonado y Arcos, 2012). La
importancia del estudio en particular de la satisfaccion laboral emerge a la superficie teniendo
en cuenta las consecuencias negativas que se presentan cuando un empleado esta insatisfecho
en su trabajo, tal es el caso de la falta de lealtad, el aumento del ausentismo y el incremento en
el numero de accidentes (Aziri, 2011, p. 79). Aunado a lo anterior, esta tematica es una de las
variables mas estudiadas con frecuencia en la investigacion del comportamiento organizacional
(Spector, 1997).

Partiendo de la idea de que el tema de la satisfaccion laboral es de gran interés porque indica la
habilidad de la organizacion para satisfacer las necesidades de los trabajadores y porque muchas
evidencias demuestran que los trabajadores insatisfechos faltan a trabajar con mas frecuencia y
suelen renunciar mas, mientras que los empleados satisfechos gozan de mejor salud y viven mas
afios (Alonso, 2008); la satisfaccion laboral es entonces, un concepto globalizador con el que se
hace referencia a actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo, por lo que ésta

se enfoca en actitudes (Colin, 2013)

Una de las primeras definiciones de satisfaccion laboral es la del autor Hoppock (1935) quien
le define como cualquier combinacién de factores psicoldgicos, fisioldgicos y circunstancias
ambientales que hacen que una persona se sienta satisfecha con su trabajo. Teniendo en
consideracién esta perspectiva, es notable que esta definicion, aunque se encuentra bajo la
influencia de muchos factores externos, se centra en la sensacion de la persona que tiene que
ver con la forma en como se siente dentro de su rol de empleado. En ese mismo orden de ideas,
Bullock (1952) define a la satisfaccién laboral como una actitud que resulta de un equilibrio y
la suma de muchos gustos y disgustos especificos experiencia en relacion con el trabajo. Se
destaca de igual manera la aportacion de Vroom (1964), quien establece que la satisfaccion
laboral son aquellas orientaciones afectivas por parte de los individuos hacia los roles de trabajo

gue ocupan actualmente; en este caso, la vision del autor se ve plasmada en el papel del
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empleado en el lugar de trabajo. Por su parte, Locke (1976) define a la satisfaccion laboral como
un estado emocional positivo o placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias

laborales del sujeto.

La satisfaccion laboral o en el trabajo es un término que hace referencia a la actitud y los
sentimientos que la gente tiene sobre su trabajo: Si son actitudes positivas y favorables hacia el
trabajo, esto indica que existe satisfaccion en el trabajo, en cambio si las actitudes son negativas
y desfavorables hacia el trabajo, se identifica una clara insatisfaccion en el trabajo (Armstrong,
2006). En contraste, una definicion mas actual es la de Islam, Mohammad y Ahmed (2013)
quienes sostienen que la satisfaccion laboral es el sentido de éxito y de logro en el trabajo que
percibe un trabajador; en general, se relaciona directamente con la productividad, asi como con

el bienestar personal.

La satisfaccion laboral es una variable importante para las organizaciones porque tiene impactos
significativos en el desempefio laboral, la intencion de rotacién (Singh y Loncar, 2010). La
satisfaccion dentro del contexto laboral suele estar relacionada con la motivacion, pero la
naturaleza de esta relacion no es clara; satisfaccion no es lo mismo que motivacion, la
satisfaccion en el trabajo es mas una actitud, un estado interno, por ejemplo, se asocia a un
sentimiento personal de logro, ya sea cuantitativa o cualitativamente (Mullins, 2005). Cabe
destacar que, dentro de la literatura académica existe un amplio ndmero de variables
antecedentes de la satisfaccion laboral, por lo que son multiples las investigaciones en donde se
han identificado factores asociados al nivel de satisfaccion laboral (Alonso, 2008).
Considerando lo anterior y acorde a los autores Patlan-Pérez, Martinez y Hernandez (2012) estos

factores pueden agruparse de la siguiente forma:

e Factores referentes a las caracteristicas personales, de los cuales se destacan la personalidad,
la edad, la escolaridad y el nimero de dependientes econdmicos;

e Caracteristicas del puesto, de las que sobresalen la actividad, el nivel jerarquico, el salario,
y las prestaciones;

e Caracteristicas de las organizaciones, en donde se consideran al liderazgo, el trabajo en

equipo, la estructura y el apoyo.
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La satisfaccion laboral se explica por diferentes factores intrinsecos que estan bajo el control
del individuo, pues se relacionan con lo que él hace y en lo que desempefia, dichos factores
involucran sentimientos relacionados con el crecimiento y el desarrollo personal, el
reconocimiento profesional y las necesidades de autorrealizacion (Medina, Gallegos y Lara
2008), de estos factores se destacan la motivacion al individuo, el logro, el reconocimiento, el
trabajo en si, la responsabilidad y el crecimiento (Patlan-Pérez, Martinez y Hernandez, 2012).
Estos factores intrinsecos tienen el potencial de llevar a un estado de satisfaccion con el puesto,
ya que pueden compensar las necesidades de desarrollo psicoldgico; entonces, el sujeto se
interesara en ampliar sus conocimientos y desarrollar actividades creativas, afirmando su
individualidad, logrando objetivos alcanzables sélo en puestos con dichas caracteristicas, pero
cuando no se ofrecen oportunidades de desarrollo psicolégico, experimentara sélo la ausencia

de satisfaccion (Vargas, 2011).

Considerando que la satisfaccion en el trabajo es un aspecto que puede ser directamente
relacionado con la satisfaccion de vida, se debe apreciar la importancia que un empleado brinda
a las experiencias obtenidas en el trabajo y de las situaciones que influencian y modifican
aquellas actitudes que el sujeto adopta fuera de la institucion en donde labora (Davis y
Newstrom, 1989). Desde la perspectiva de Spector (1997), existen tres caracteristicas

importantes de la satisfaccion en el trabajo que las organizaciones deben considerar:

En primer lugar, las organizaciones deben guiarse por los valores humanos; dichas
organizaciones estaran orientadas hacia brindar un trato digno y respetuoso a los trabajadores.
El tener altos niveles de satisfaccion en el trabajo puede ser signo de un buen estado emocional

y mental de los empleados.

En segundo lugar, se hace mencién del comportamiento de los trabajadores y su desarrollo en
funcién de su nivel de satisfaccion en el trabajo, lo cual modifica el funcionamiento y las
actividades de negocio de la organizacion; derivado de lo anterior se puede concluir que la

satisfaccion en el trabajo dara lugar a un comportamiento positivo.

En tercer lugar, la satisfaccion laboral puede servir como un indicador para las actividades de la
organizacion. A traveés de la evaluacion de los diferentes niveles de satisfaccion en las distintas

areas de una organizacion, se puede identificar alguna situacion que afecte la productividad y
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con ello, hacer los cambios pertinentes dentro de esas unidades organizativas para poder

aumentar el rendimiento de los trabajadores.
2.2.1 Teorias relevantes sobre satisfaccion laboral
2.2.1.1 Teoria bifactorial de Herzberg

Este modelo plantea que la psicologia de la motivacion es tremendamente compleja y reconoce
que lo descifrado con un cierto grado de seguridad es realmente poco, que existe una enorme
desproporcion entre conocimiento y especulacion, requiriéndose ideas que han sido puestas a

prueba en numerosas empresas y otras organizaciones (Lopez, 2005).

Desde la perspectiva de Herzberg (1968), la satisfaccion y la insatisfaccion en el trabajo
simbolizan dos fendmenos que son totalmente distintos y que dependen directamente de la
conducta profesional del individuo. Por ello, se debe aclarar que ambos sentimientos no son
opuestos entre si; especificamente, al hablar de satisfaccion laboral, lo contrario no es
insatisfaccion laboral sino, la falta de satisfaccion laboral y, de la misma manera, en el caso de
la insatisfaccion laboral, lo contrario no es la satisfaccion laboral, sino la falta de insatisfaccion

laboral (ver Figura 5, a continuacion).

Figura 5: Perspectiva de Herzberg sobre la satisfaccion laboral
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Fuente: Elaboracién propia con base en Herzberg (1968).

25



Efectos de la alienacion laboral sobre la satisfaccion laboral y el empoderamiento psicoldgico.
Oscar Galvan Mendoza

Continuando con el abordaje y anélisis del modelo bifactorial de Herzberg, se destaca que
existen dos grupos de factores que influyen directamente en la satisfaccion del empleado dentro
de la organizacion en donde lleva a cabo sus actividades a cambio de una remuneracion: factores
higiénicos y factores motivadores. Con respecto al primer grupo, Herzberg (1968) sostiene que
aquellos factores que refieren al medio ambiente fisico y psicologico del trabajo se les conoce
como factores higiénicos o de higiene; en si son la administracion general de la organizacion y
sus respectivas politicas laborales y de control, las condiciones de trabajo, el salario, la seguridad

y las relaciones interpersonales.

Derivado de lo anterior, Caballero (2002) afirma que si se satisfacen las necesidades higiénicas
de un trabajador, éste no se siente insatisfecho, pero tampoco esté satisfecho, caeria dentro de
estado neutro; respectivamente, si no se satisfacen estas necesidades, se siente insatisfecho. Por
otra parte, se hace mencion de los factores motivadores o de motivacion, los cuales refieren al
contenido mismo del trabajo y son el logro, el reconocimiento por el logro, el trabajo en si
mismo, la responsabilidad y el crecimiento o desarrollo (Herzberg, 1968). En esa misma linea,
se debe tener en cuenta que el individuo so6lo esta satisfecho en su puesto de trabajo cuando
estan cubiertas sus necesidades de motivacién (Caballero, 2002). Se presenta a continuacion la

Figura 6, que contiene lo abordado lineas arriba:

Figura 6: Factores que influyen directamente en la satisfaccion del empleado

eLogro
. »Reconocimiento por el logro
Factores de Motivacion e Trabajo en si mismo

(GUENEO RN Rl [o R Ele] L) B Responsabilidad
»Crecimiento o desarrollo.

»Condiciones de trabajo

n e Politicas de la compafiia y administracion
Factores de Higiene  Supervision

(FVEE RN eI Ll ) I Relaciones interpersonales
»Salario, estatus y seguridad.

Fuente: Elaboracion propia con base en Herzberg (1968).
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2.2.1.2 Teoria de la autodeterminacién

Es una macro-teoria de la motivacion humana que tiene relacion con el desarrollo y
funcionamiento de la personalidad dentro de los contextos sociales (Moreno y Martinez, 2006).
La teoria analiza el grado en que las conductas humanas son volitivas o auto determinadas, es
decir, el grado en que las personas realizan sus acciones al nivel mas alto de reflexion y se

comprometen en las acciones con un sentido de eleccion (Deci y Ryan, 1985).

Con base en el aporte empirico de Ryan y Deci (2000), esta teoria identifica tres necesidades
psicoldgicas basicas que deben satisfacerse para fomentar el bienestar y la salud: competencia,
relacion y autonomia [ver Figura 7]. Los mismos autores les explican como esenciales para
facilitar el funcionamiento Optimo de las propensiones naturales hacia el crecimiento y la

integracion, asi como para un desarrollo social constructivo y el bienestar personal.

Figura 7: Necesidades innatas que establece la Teoria de la Autodeterminacion

Competencia

Autonomia .v Relacion

Autodetermi
nacion

Fuente: Elaboracion propia con base en Ryan y Deci (2000).

Se habla directamente de la alienacién laboral porque es considerada como un factor que reduce
la motivacion en los empleados, lo anterior es relevante a cuestiones tales como por qué éstos
no muestran iniciativa; teniendo en cuenta que la impotencia y la falta de sentido, se consideran
las dimensiones clave de la alienacion en un contexto de trabajo, parece interesante analizarles

a la par, esto como consecuencia de que diversas teorias de disefio de trabajo se centran
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exclusivamente en la impotencia, entre ellas la teoria de la autodeterminacién (Tummers y Den
Dulk, 2013; Ryan y Deci, 2000).

2.2.2 Modelos que abordan la tematica de la satisfaccion laboral
2.2.2.1 Modelo de satisfaccion laboral de Porter y Lawler

Este modelo destaca la importancia de las recompensas que un trabajador obtiene a cambio de
realizar sus propias actividades de trabajo, esto depende del valor y magnitud de estas
recompensas. De igual forma como en el modelo anterior, Porter y Lawler (1968) separan a las
recompensas como extrinsecas e intrinsecas: las primeras serian aquellas que son reguladas por
la entidad; en el caso de las otras son meramente de realizacion. Estos autores proponen que un
alto desempefio contribuye a lograr una alta satisfaccion en el empleo, ya que conlleva mayores
recompensas econdémicas, psicoldgicas y socioldgicas; asi si el sujeto considera justas estas
recompensas puede desarrollar una mayor satisfaccién, como consecuencia de percibir que esta
siendo recompensado en proporcidn al esfuerzo realizado y a los resultados obtenidos. Y es que
a través de una percepcion en el trabajador que genere la idea del otorgamiento de recompensas
de manera equitativa, se puede lograr que el individuo este satisfecho laboralmente. A

continuacion se presenta la Figura 8, la cual refleja lo abordado anteriormente:

Figura 8: Modelo de satisfaccion laboral de Porter y Lawler
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Laboral

Recompensa
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Fuente: Porter y Lawler (1968).
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2.2.2.2 Modelo de satisfaccion laboral de Locke y Latham

Este modelo parte de la suposicion de que los objetivos fijados al mas alto nivel, a la par de altas
expectativas para el éxito en el trabajo, proporcionan a un trabajador el rendimiento y el éxito
en la realizacion de sus tareas. En ese orden de ideas, Locke y Latham (1990) explican que su
modelo revela por quée los resultados de estudios anteriores no han logrado encontrar una
relacion significativa entre la satisfaccion en el trabajo y la productividad. Adicionalmente,
sefialan que los efectos de la satisfaccion en el rendimiento posterior de un trabajador son
indirectos y contingentes en lugar de ser directos; esto se debe a que la gente con metas trabaja

mas duro y se desempefia mejor que la que carece de ellas.

Inicialmente y acorde al modelo que se aborda, la autoeficacia refleja lo que la gente piensa que
puede hacer y las esperanzas o en este caso las expectativas reflejan el mejor estimativo que
tiene la gente sobre las consecuencias de sus acciones (Molina, 2000). A la par, en el caso de
las altas metas especificas, dado que conducen a niveles superiores de desempefio laboral,
resultan mas motivadoras que las metas generales en términos de desempefio laboral; para que
se puedan llevar a cabo las tareas y que los empleados puedan estar comprometidos con el logro
de las mismas, estos individuos deben poseer la capacidad necesaria para llevar a cabo las tareas
solicitadas (Locke y Latham, 1990).

Derivado de lo anterior, es necesario prestar mayor atencion al contexto que rodea el uso de las
metas en las organizaciones, ya que el contexto donde se implementa el establecimiento de
metas es tan importante como el contenido de estas, ya que los factores moderadores pueden
frustrar al empleado, disminuyendo su motivacion y reduciendo las percepciones de sus
expectativas, las cuales a su vez también pueden disminuir el compromiso con las metas. Acorde
a Molina (2000), uno de los factores contextuales moderadores identificado como antecedente
potencial del compromiso con la meta son las restricciones situacionales, entre los que se
destacan la falta de tiempo, materiales, la informacion y el apoyo de los supervisores; los cuales
actian como obstaculos para el desempefio impidiendo que los empleados puedan traducir

plenamente su habilidad y motivacion en desemperio.

En el caso en particular de los mecanismos mediadores, se destacan la dificultad de las metas,

la informacidn y el desarrollo de estrategias. Por ejemplo, en las tareas complejas y las tareas
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bien aprendidas, las metas establecidas participativamente pueden ser mas efectivas que las
metas asignadas porque pueden ayudar a reducir las ambiguedades y en el desarrollo de

estrategias efectivas, meramente para la realizacion de las tareas (Locke y Latham, 1990).

Con base en la Figura 9, se debe agregar que el compromiso depende directamente de la
anticipacion con la que sean planeadas y consideradas las recompensas que se otorgaran en un
futuro al trabajador satisfecho; tal planeacion llevada a cabo anticipadamente y se debe basar
tanto en las recompensas que ya fueron otorgadas, asi como en la perspectiva de aumentar el
rendimiento del trabajador, por lo cual, se presentara respectivamente un incremento en la

productividad de la organizacion.

Figura 9: Modelo de satisfaccion laboral de Locke y Latham

Factores
moderadores

Altas metas
especificas

Mecanismos
mediadores

Alto rendimiento Recompensas

Alta esperanza 'y
autoeficacia

Compromiso con Satisfaccion y
las metas de la anticipacion
organizacion

Fuente: Locke y Latham (1990)
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2.2.2.3 Modelo de satisfaccion laboral de Loitegui

La satisfaccion laboral es un constructo pluridimensional que depende tanto de las
caracteristicas individuales del sujeto cuanto de las caracteristicas y especificidades del trabajo
que realiza. Ademas, el concepto de satisfaccion en el trabajo esta integrado por un conjunto de
satisfacciones especificas, o aspectos parciales, que determinan la satisfaccion general
(Loitegui, 1990). Dentro de esa investigacion se puntualizan tnicamente aquellas dimensiones
o facetas que se relacionan directamente al trabajo en si. En el caso de aspectos relacionados
con las caracteristicas y peculiaridades de la personalidad del trabajador, asi como la relacion e
interacciones mutuas, no son abordadas dentro del documento. Se presenta a continuacion la
Figura 10, la cual muestra las facetas del trabajo agrupadas acorde a su incidencia en la
satisfaccion laboral de los trabajadores:

Figura 10: Facetas del trabajo de Loitegui

a. Realizacion del trabajo _ b. Percepcion y vivencias de resultados
(resultados obtenidos por el trabajador) (acorde al punto de vista del trabajador)

» Posibilidades de promocion + Funcionamiento y eficacia en la

« Reconocimiento por el trabajo organizacion
* Relaciones con los jefes + Condiciones fisico-ambientales en el

« Relaciones de colaboracion y trabajo en trabajo _
equipo « Contenido interno del trabajo

« Prestaciones sociales « Grado de autonomia en el trabajo

» Posibilidades de formacién * Tiempo libre
« Ingresos econdmicos

Fuente: Elaboracidn propia con base en Loitegui (1990)

Con base en la Figura 10 y acorde a Loitegui (1990: 168), se afirma que la satisfaccion laboral

depende de la interaccion entre dos clases de variables:
a) De los resultados que consigue el trabajador mediante la realizacion del propio trabajo.
b) De cémo se perciben y vivencian dichos resultados en funcion de las caracteristicas y

peculiaridades de la personalidad del trabajador
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2.2.3 Factores que determinan la satisfaccion laboral

De acuerdo a Guell (2014), la satisfaccion laboral es considerada como un constructo
pluridimensional en funcion de que son maltiples los factores que contribuyen a la satisfaccion
del empleado; la Tabla 2 que se presenta a continuacion, hace referencia a las propuestas de
satisfaccion laboral de una forma genérica, teniendo en consideracion que cualquier situacion

laboral tiene caracteristicas similares que pueden extrapolarse a todas las profesiones:
Tabla 2: Factores que determinan la satisfaccion laboral propuestos por distintos autores

Autor(es) Afio Factores

Hoppock 1935 Equilibrio emocional, religiosidad, sociabilidad, sentimiento de éxito, familia
y reconocimiento social, vision del propio trabajo, edad. El autor destaca
especialmente factores de personalidad y actitud hacia el entorno.

Herzberg 1959, Factores higiénicos: Sueldo y beneficios, politica de la empresa y su

1976 organizacion, relaciones con los compafieros de trabajo, ambiente fisico,
supervision, status y seguridad laboral.
Factores motivacionales: trabajo en si mismo, responsabilidad, progresion
profesional, realizacion, reconocimiento social.

Lawler y Porter 1973  Variables referidas a la inversién personal y expectativas de recompensas,
cantidad real de recompensa recibida, resultado del trabajo percibido por los
demas, caracteristicas del trabajo. Recompensas incluyen: remuneracion,
ascensos, reconocimiento, comunicacion con la direccion.

Smith 1974  Naturaleza del trabajo en si mismo o de la tarea, caracteristicas de la
supervision, salario, oportunidades para la promocidn y caracteristicas de los
comparieros.

Lucas Marin 1981  Factores ambientales: Nivel profesional, actividad variada, liderazgo
participativo, salario y promocion profesional, aceptacion del grupo.

Factores personales: Sexo, nivel educativo, edad.

Considera cuatro dimensiones de la satisfaccion laboral: satisfaccion por la
pertenencia a la organizacion, por la tarea realizada, por el sueldo y las
caracteristicas profesionales y la satisfaccion por el equipo de trabajo.

Tellenbeck 'y 1983  Estructura de la carrera, oportunidades de promocion, estatus ocupacional,

cols sueldo.
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Clima organizativo, actitud de la direccion hacia empleados, actitudes de los
colaboradores hacia el trabajo personal.

Componente exdgeno: realidad del trabajo, organizacion.

Componente enddgeno: percepcion que el sujeto tiene de cédmo se valora su
trabajo desde la direccion y desde el equipo de comparieros.

Cinco factores: 1. Supervision (relaciones con superiores), 2. Con ambiente
fisico (higiene, espacio), 3. Prestaciones recibidas (convenio, sueldo,
formacion), 4. Intrinseca del trabajo (en si mismo, oportunidades, metas), 5. La
participacion (en decisiones grupo).

Trabajo interesante, ambiente equipo agradable, vision positiva de la
organizacion, percibir compensaciones personales y salariales acordes a las
expectativas.

Seis componentes: Satisfaccion con: 1. Supervision y participacion, 2.
Prestaciones basicas, 3. Intrinseca del trabajo, 4. Ambiente fisico, 5. Cantidad
y ritmo de trabajo exigido, 6. Prestaciones recibidas.

El funcionamiento organizativo, las condiciones fisico-ambientales, interés de
las tareas, autonomia, tiempo libre, retribucién econémica, posibilidad de
promocidn, valoracién del trabajo, relaciones con jefes y trabajo en equipo.
Nivel de calidad de trabajo, el reconocimiento recibido, la responsabilidad que
conlleva, la libertad y autonomia.

Trabajo desafiante mentalmente, recompensas equitativas, buenas condiciones
de trabajo, buen equipo de trabajo, ajuste de personalidad (sentirse comodo y
aceptado).

Sueldo, trabajo interesante, oportunidad de ascenso, actitud del jefe, actitud de
los comparieros.

Relaciones interpersonales, naturaleza y condiciones fisicas del trabajo,
promocion y posibilidades de mejorar, retribucion y seguridad.

Tipo de trabajo: atractivo e interesante, salario, entorno fisico y puesto de

trabajo.

Fuente: Guell (2014)
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2.3 Empoderamiento

Partiendo de una realidad reflejada en una constante multiplicidad de problemas y un esquema
obsoleto fundamentado en la relacion dirigente - dirigido de subordinacion que no facilita la
solucion a los problemas que confrontan las organizaciones; se debe resaltar la existencia de
empresas que no permiten que sus empleados tengan voz y voto en el desempefio de su trabajo,
ni ser participes de sus decisiones y planes (Chiavola, Cendrés y Sanchez, 2008). Ante esta
situacion, y teniendo en consideracion que en las organizaciones es importante tener una
respuesta rapida y eficaz para afrontar los cambios y demandas del entorno (Baird y Wang,
2010), surge como alternativa el empoderamiento; esto se debe a que el empoderamiento es un
proceso estratégico que busca forjar la autoridad, aumentar la confianza, el compromiso, el
liderazgo y la responsabilidad, formando una relacion de socios entre la organizacion y sus

colaboradores (Robinson y Rousseau, 1994).

El empoderamiento es considerado el proceso mediante el cual las personas, organizaciones y
comunidades logran control sobre sus asuntos (Rappaport, 1981). Es a través de este proceso,
donde las personas, organizaciones o grupos mas impotentes y marginados se dan cuenta de la
funcion del poder dentro del contexto de sus vidas, desarrollando habilidades y capacidades para
mejorar el control de las mismas; este control puede ser ejercido sin perjudicar los derechos de
los demas (Montero, 2009).

Acorde con Chebat y Kollias (2000), el empoderamiento tiene el potencial de ofrecer beneficios
relevantes, incluyendo un mejor rendimiento organizacional, asi como un mayor bienestar para
los empleados; también favorece aquellas gestiones en las que sea posible examinar y adoptar
diferentes estrategias para el cumplimiento de objetivos organizacionales (Roman-Calderén,
Krikorian, Ruiz y Gaviria, 2016; Dewettinck y van Ameijde, 2011; Houghton y Yoho, 2005).
Dado que involucra cambios en la identidad y en la autopercepcion de las personas (Banda y
Morales, 2015), la investigacion sobre el empoderamiento dentro de las organizaciones ha
estudiado los comportamientos que van en pro de la mejora en los procesos organizacionales
(Romén-Calderon et al, 2016).

Habria que decir también, que el empoderamiento se basa en delegar poder y autoridad a los

subordinados, asi como de transmitir el sentimiento de que los empleados son duefios de su
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propio trabajo, esto les permite que se sientan cémodos y tengan sentido de orientacion,
posesion y responsabilidad para poder adquirir las destrezas requeridas para el puesto,
haciéndolos acreedores de conocimientos y estimulos para tomar sus decisiones (Chiavola,
Cendrds y Sanchez, 2008).

Para Wilkinson (1998), el empoderamiento se convirtio en una necesidad para las firmas, dado
que su funcionamiento y organizacion no serdn 6ptimos sin una clarificacion de tareas y sin

trabajadores comprometidos.
2.3.1 Antecedentes

Historicamente, el término empoderamiento tiene su origen en los movimientos sociales
ocurridos en la década de 1960; dichas movilizaciones de personas afroamericanas, mujeres y
homosexuales fueron realizadas en defensa de los derechos humanos y de la justicia social
(Conger y Kanungo, 1988). Fue hasta finales de los afios setenta, cuando el término ya
mencionado fue aplicado liberalmente por académicos y trabajadores de ayuda en el mundo de
habla inglesa, incluyendo servicios sociales, psicologia social, salud publica, alfabetizacion de
adultos y desarrollo comunitario (Simon, 1994). Posteriormente, algo semejante ocurrio entre
las décadas de 1980 y 1990, ya que el empoderamiento se vio influenciado directamente por la
psicologia comunitaria y los movimientos que exigian los derechos de los ciudadanos de
diferentes esferas sociales, entre los cuales se encontraban el acceso a la practica médica,

educacion para la salud y el medio ambiente fisico (Carvalho, 2004).

Al ser un concepto complejo que toma las ideas de diferentes campos del conocimiento
(Medeiros, Dutra, Peixoto, Schilter, Eggert y Gongalves, 2014), la teoria del empoderamiento
se ha abordado desde diferentes areas de la ciencia como la sociologia, psicologia y la
administracion (Villa y Méarquez, 2016); ésta Gltima tiene sus inicios en el trabajo etnogréafico
de Kanter (1977), en donde se establecen las bases sobre las cuales se ha desarrollado el enfoque

estructural del empoderamiento.

Como han observado Thomas y Velthouse (1990: 666), “Conger y Kanungo dieron un paso
importante hacia la conceptualizacion del empoderamiento. En el caso en particular de Conger

y Kanungo (1988), estos autores se centraron en definir formalmente al empoderamiento en
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términos de procesos motivacionales subyacentes y sus posibles efectos de comportamiento, por

lo que enfatizan en que la nocion de empoderamiento en la préctica de gestion, tiene como raices

a las variables de poder y control. Llegando a este punto, los autores afirman que esencialmente,

el control y el poder se utilizan en la literatura de dos maneras diferentes y, en consecuencia, el

empoderamiento puede ser estudiado desde la perspectiva de dos constructos diversos:

relacional y motivacional.

Al abordar al empoderamiento como un constructo relacional, se debe considerar que el poder

es un concepto principalmente usado para describir el control percibido que un actor individual

0 una subunidad organizativa tiene sobre otros (Bacharach y Lawler, 1980). En la Tabla 3, se

presenta la informacion que complementa la perspectiva anteriormente referida:

Tabla 3: Abordaje del empoderamiento como un constructo relacional

Interpretacion

del poder

Nivel

interpersonal

Nivel

Organizacional

Relacion

poder-logro

Posesion de autoridad formal o control sobre los recursos de la organizacién; en
términos de dindmica relacional, el empoderamiento se convierte en el proceso
mediante el cual un lider o gerente comparte su poder con los subordinados.

Las principales fuentes de poder del actor sobre los demas son: posicion que ocupa
dentro de la estructura de la empresa, sus caracteristicas personales, experiencia, y
finalmente, la oportunidad que tiene el actor para acceder a informacion y obtener
conocimientos especializados.

A la par, se hace mencidn de los recursos gque los actores controlan, dependiendo
de estos, sus bases de poder han sido identificadas como legales, coercitivas,
remunerativas, normativas y de conocimientos.

Las principales fuentes del poder de un actor sobre una organizacion son la
capacidad del actor de proporcionar algin rendimiento y/o recurso que es valorado
por la organizacion y la capacidad del actor de lidiar con contingencias o problemas
organizacionales importantes

Los actores de la organizacién que tienen el poder, cuentan con mas posibilidades
de lograr los resultados deseados; por el contrario, los actores que carecen de poder
son mas propensos a tener sus resultados se frustren o bien, sean reorientados por

aquellos que tienen el poder.

Fuente: Elaboracion propia con base en Conger y Kanungo (1988)
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Con el fin de analizar criticamente el abordaje del empoderamiento como un constructo
motivacional, McClelland (1975) supone que los individuos tienen una necesidad de poder, el
cual connota una necesidad interna de influir y controlar a otras personas. A continuacion se
presenta la Tabla 4, la cual muestra los aspectos a considerar referentes al constructo

motivacional como forma de abordaje del empoderamiento:

Tabla 4: Abordaje del empoderamiento como un constructo motivacional

Interpretacion El poder en el sentido motivacional se refiere a una necesidad intrinseca de
del poder autodeterminacion o la creencia de ser alguien eficaz. Bajo esta conceptualizacion,
el poder tiene su base dentro de la disposicion motivacional de un actor.
Necesidades Las necesidades de poder de los individuos se satisfacen cuando perciben que
individuales tienen poder, o cuando creen que pueden enfrentar adecuadamente aquellos
eventos, situaciones y personas a las que se enfrentan. Por otro lado, las
necesidades se frustran cuando se sienten impotentes o cuando creen gue son
incapaces de hacer frente a las exigencias fisicas y sociales del medio ambiente.
Relacion Cualquier estrategia o técnica de gestion que refuerce la necesidad de auto-
poder-logro determinacion o creencia en la autoeficacia de los empleados hara que se sientan
mas poderosos. Por el contrario, cualquier estrategia que debilite la necesidad de
auto-determinacién o creencia de autoeficacia de los empleados aumentara sus
sentimientos de impotencia.
Habilitacion Dado que el empoderamiento se ve como un proceso que implica el motivar a
(Herramienta través de la mejora de la eficacia personal., en lugar de un proceso de delegacion;
de motivacién) el proceso de habilitar conduce a crear condiciones para aumentar la motivacién
para el logro de tareas a través del desarrollo de un fuerte sentido de eficacia

personal.

Fuente: Elaboracion propia con base en Conger y Kanungo (1988)

Los primeros trabajos sobre empoderamiento se desarrollaron a partir de dos marcos de
referencia con una perspectiva motivacional: el modelo de caracteristicas de empleo (Hackman
y Oldham, 1980) y las investigaciones sobre autoeficacia (Bandura, 1977a). Ambas literaturas
consideradas fundamentales dentro de la evidencia cientifica dieron lugar a dos
conceptualizaciones distintas del empoderamiento: estructural y psicolégico (Leach, Wall y
Jackson, 2003; Spreitzer, 1995).
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2.3.2 Conceptualizaciones del Empoderamiento

En diversos estudios sobre el empoderamiento en el contexto organizacional, se destaca la
prevalencia de dos conceptualizaciones diferentes: el empoderamiento psicologico y el

empoderamiento estructural (Cicolini, Comparcini y Simonetti, 2014).
2.3.2.1 Empoderamiento Estructural

Con respecto al empoderamiento estructural, es necesario enfatizar que se basa en el disefio de
puestos de trabajo y en la investigacion sobre las caracteristicas del disefio del trabajo (Campion,
Medsker y Higgs, 1993, Hackman y Oldham, 1980) y en su nucleo se centra en la transicion de
la autoridad y la responsabilidad de la alta direccion a los empleados (Maynard, Gilson y
Mathieu, 2012).

En consecuencia, el empoderamiento estructural se ocupa principalmente de las condiciones
organizacionales (por ejemplo, las facetas del trabajo, los disefios de equipos o los arreglos
organizativos que inculcan situaciones, politicas y procedimientos), en los que se comparte el

poder, la toma de decisiones y el control formal sobre los recursos (Kanter, 1977).

Hay que mencionar también que, el empoderamiento estructural se define como el acceso que
tiene un trabajador a las estructuras organizacionales en el entorno laboral, el cual le ofrece la
oportunidad de participar en los procesos de toma de decisiones a través de lineas de

comunicacion, apoyo, informacion y recursos (O’brien, 2010).

En esa misma linea, Kanter (1993) afirma que el poder informal y formal en el lugar de trabajo
proporciona acceso a estructuras organizacionales que pueden empoderar a los trabajadores;
para empoderar a los empleados, las organizaciones deben tener estructuras de empoderamiento:
la estructura de oportunidades y la estructura del poder. En el caso de la estructura de
oportunidad, estd debe incluir atributos organizacionales que permitan a los trabajadores la
capacidad de crecer y desarrollarse en el trabajo, tal es el caso de una constante delegacion de
autoridad y responsabilidad a los empleados. Lo anterior tiene como consecuencia que la
provision organizativa de oportunidades influya significativamente en la motivacion de los

trabajadores, la productividad, el compromiso y el grado de participacion en el trabajo.

Por otra parte, el mismo autor sefiala que la estructura del poder contiene los atributos

organizacionales que permitan a los trabajadores movilizar recursos. En concreto, afirma que el
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poder estructural proviene de tres fuentes organizativas: informacion, apoyo y recursos; al
referirse a la informacion, la define como el conocimiento necesario y la comunicacién esencial
para el trabajo de la organizacion. Los recursos son la gente necesaria, el dinero, el equipo y los
suministros que permiten al trabajador realizar un trabajo eficaz; el apoyo es la
retroalimentacion, el coaching y la asistencia que un trabajador recibe de la gerencia y
comparfieros. Posteriormente, el autor afirma que ambas estructuras de empoderamiento
organizacional contribuyen al éxito de los trabajadores en el logro de los objetivos de la

organizacion.

Bajo esa misma perspectiva, Guerrero y Barraud-Didier (2004) quienes examinaron la
influencia del empoderamiento estructural y otras practicas de trabajo en las reacciones sociales
(es decir, en las reacciones afectivas como el clima de trabajo) y en la organizacion (la
productividad y la calidad de productos y servicios), afirman que el empoderamiento estructural
ejerce una influencia directa en los resultados sociales y de rendimiento, que a su vez estaban

ambos significativamente relacionados con la rentabilidad de la organizacion.
2.3.2.2 Empoderamiento Psicoldgico

Por lo que se refiere al empoderamiento psicolégico, Orgambidez, Moura y de Almeida (2016)
sefialan que esta conceptualizacion hace referencia a una serie de procesos y estados
psicoldgicos internos de tipo cognitivo (significado, competencia, autodeterminacion, impacto),
que modifican la percepcion del sujeto respecto de si mismo y del contexto laboral en el que se

encuentra.

Una de las primeras aportaciones en el estudio del empoderamiento psicolégico es las de
Rappaport (1981:15) quien sostiene que es el “proceso a través del cual los individuos adquieren
control sobre sus propias vidas”. Dado el aporte anterior, a medida en que las investigaciones
sobre esta tematica incrementaban, el empoderamiento psicoldgico se perfil6 como un sentido
intrapersonal de empoderamiento producido como resultado de procesos cognitivos dentro de
un individuo (Conger y Kanungo, 1988; Thomas y Velthouse, 1990). De ahi que se haga
mencion de que el empoderamiento psicolégico se componga por la interaccion del individuo
con su entorno y la percepcion intrapersonal de empoderamiento (Zimmerman, 1995; O’brien,

2010). Dado que esta conceptualizacion del empoderamiento implica la posibilidad de que los
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individuos tengan un sentimiento de mayor control sobre una vida propia, capaz de influir y
adaptarse a su medio y desarrollar mecanismos de autoayuda y solidaridad (Medeiros, et al.,
2014); hay que mencionar también que el empoderamiento psicologico es un constructo
sistémico que puede ser evaluado como resultado y como proceso y que opera simultdneamente
a nivel individual, organizacional y comunitario. Cada uno de estos niveles puede evaluarse de
forma independiente, pero todos estan interrelacionados (Perkins y Zimmerman, 1995; Ramos
y Maya, 2014).

Dentro de los primeros trabajos de investigacion, precisamente en la década de 1970, el
empoderamiento psicolégico fue visto como un mecanismo para incrementar el nivel de
autoeficacia de un individuo y para disminuir el nivel de impotencia (Marcello, 2010).
Fundamentando lo anterior, Bandura (1986) afirma que la autoeficacia implica una capacidad
generativa en la que es necesario integrar subcompetencias cognitivas, sociales y conductuales
en actuaciones encaminadas a alcanzar determinados propdsitos. Con respecto a la impotencia,
Marcello (2010) la describe como la disminucion o falta de creencia que una persona tiene

respecto al poder hacer frente a las situaciones y exigencias en la vida diaria.

Por otro lado, conviene subrayar que la autoeficacia hace referencia a las creencias propias
acerca de las capacidades sobre aprender o rendir efectivamente en determinada situacion,
actividad o tarea (Zimmerman, Kitsantas y Campilla, 2005; Velasquez, 2012). Bajo esa misma
linea de razonamiento, Bandura (1997:03) hace mencién que la autoeficacia es “aquellos
pensamientos de una persona referidos a su capacidad para organizar y ejecutar los cursos de
accion necesarios para conseguir determinados logros”, de modo que esa persona siente el deseo
de controlar y hacer frente a las demandas que se le presentan, estando motivado por la
necesidad de ganar control sobre el resultado de una situacién en particular (Molm, 1990). De
donde resulta que Conger y Kanungo (1988) propusieran al empoderamiento psicolégico como
un proceso de mejora de los sentimientos de autoeficacia entre los miembros de una
organizacion, a través de la identificacion de condiciones que fomentan la impotencia para su

respectiva eliminacion.

Dicha perspectiva brinda la pauta para que Thomas y Velthouse (1990) desarrollen inicialmente
un modelo cognitivo en el que entendian al empoderamiento psicoldégico como una motivacion

intrinseca que se manifiesta a traves de cuatro tipos de cognicion —utilizados con el paso del
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tiempo como componentes- cada uno reflejando una orientacion hacia el trabajo,

especificamente: Significado, competencia, eleccion o autodeterminacion y sentido del impacto.

Otro rasgo importante es que los autores tratan de identificar un set de cogniciones sobre la tarea
que producen esa motivacion, asi como de capturar los procesos interpretativos a traves de los
cuales los trabajadores llegan a esas cogniciones (Jaimez y Bretones, 2011). Posteriormente,
para definir operativamente cada componente-dimension “Spreitzer revisdé la literatura
disponible sobre este tema desde las perspectivas de la psicologia, la sociologia, el trabajo social
y la educacién, y encontré apoyo para los cuatro, simplemente cambiando la dimension
etiquetada como eleccion por autodeterminacion” (Albar, Garcia, Lopez y Garrido, 2012: 794).
En general, se reconoce que el constructo consta de cuatro componentes: 1) Significado, 2)
Competencia, 3) Eleccion/autodeterminacion e 4) impacto (Wang y Lee, 2009; Spreitzer, 1995;
Thomas y Velthouse, 1990) [ver Figura 11].

Figura 11: Componentes del empoderamiento psicolédgico

*Grado en que los individuos ven su comportamiento

e como influencia en los resultados de su trabajo.

*Grado en que una persona puede realizar actividades
de forma habil, comparativamente con otros sujetos.
Se relaciona con el esfuerzo y desempefio continuo en
situaciones laborales.

Competencia

«Se refiere al valor de la tarea, meta o propésito, se
juzga en relacion a los ideales o normas propias de la
persona. Conlleva un alto compromiso y
concentracion de energia hacia el logro de la tarea.

Significado

«Interés por el aprendizaje y las actividades fuera del

rol profesional y perseverancia ante los retos
Eleccion/ autodeterminacion laborales. Considera un sentido de autonomia sobre
los comportamientos de trabajo y los procesos de
eleccion.

Fuente: Vargas (2015:28)

Dentro de las organizaciones, el empoderamiento psicolégico implica proceso de descubrir el
conocimiento y la experiencia que esta en el empleado y no se utiliza por alguna razén (Yalgin,
2013); lo anterior sirve como base para que Priyadharshany y Sujatha (2015) afirmen que el
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empoderamiento psicoldgico se centra en cdmo los empleados experimentan su trabajo, ya que
es estado psicoldgico que es necesario para que los individuos sean motivados y a la vez sean
productivos. Adicionalmente, hay que resaltar que la base en el empoderamiento psicoldgico es
que, paralelamente al autodesarrollo del empleado, €l o ella debe ser capaz de tomar decisiones
de negocios y lo que se necesita para tener éxito en el trabajo (Coskun, 2002). El punto a destacar
aqui es que “la base del empoderamiento psicoldgico es la percepcion del empleado” (Ulukap1
y Yilmaz, 2016: 6207).

La autonomia de los empleados a través de decisiones gerenciales y aplicaciones con el
empoderamiento genera que éstos actlen con un sentido de responsabilidad hacia su trabajo
(Wrzesniewski y Dutton, 2001), esto se debe a los empleados le atribuyen significados positivos
al trabajo que realizan para eliminar todos sentimientos indeseados, tal es el caso de la
impotencia y la insignificancia (Tummers y Den Dulk, 2013; Gokhan, 2016). El
empoderamiento como proceso psicoldgico, ademas de generar en los empleados un sentimiento
de ser més valiosos y competentes en la organizacion, respalda un papel mas activo en los
empleados y el compromiso con su trabajo e incrementa la dedicacion emocional del mismo
hacia sus actividades de trabajo (Naus, Van Iterson y Roe, 2007; Tastan, 2014 y Gokhan, 2016)
[ver Figura 12].

Figura 12: Resultados del empoderamiento como proceso psicoldgico en empleados

Sentimiento Respaldo Dedicacion
*El empleado se siente +Se respalda el Se incrementa la
maés valioso. compromiso con el dedicacion emocional
«El empleado se siente trabajo. del empleado hacia su
més competente dentro «Se respalda un papel trabajo.
de la organizacion mas activo de los

empleados en el trabajo.
Fuente: Elaboracién propia con base en Naus et al. (2007); Tastan (2014) y Gokhan (2016).
Dado que la perspectiva sobre la alienacion laboral tomada en esta investigacion es desde un
punto de vista psicoldgico, se debe hacer mencion de Blauner (1964), quien puntualiza que la

alienacion se conceptualiza como un estado mental, un sentimiento subjetivo que puede variar

de individuo a individuo. Hecha esta salvedad, se debe considerar que los estudios existentes de
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esa época muestran que las estructuras rigidas contribuyen al incremento de la alienacion dentro
de un contexto de trabajo, la cual se manifiesta principalmente a través de un sentimiento de
impotencia y de una falta de significado por parte del empleado; es decir, una sensacion de
privacion de los derechos en relacion con los procesos y productos del trabajo (Kanungo, 1982;
Bass y Avolio, 1990; Aktouf, 1992).

Considerando lo anterior, los defensores de las iniciativas de empoderamiento de los empleados
sugieren la implementacion de estructuras y procesos organizativos planos, como la gestion
participativa en la que la autoridad de toma de decisiones recae en toda la organizacion,
afirmando que se proporciona un antidoto contra el problema de la impotencia que experimentan
los empleados (O'Donohue y Nelson, 2014). Es a través de este proceso, en donde el
empoderamiento disminuye la tendencia a la alienacion laboral (Baard, Deci y Ryan, 2004;
Kanungo, 1992), ya que se aumenta el sentimiento de valor del empleado hacia la ocupacion y

su respectivo trabajo (Wu, Luksyte y Parker, 2015).

2.3.2.2.1 Empoderamiento Psicolégico Individual

La mayoria de las investigaciones realizadas hasta la fecha se refieren al empoderamiento de los
empleados como un fendmeno a nivel individual (Guzmén, Pontes y Szuflita, 2015). En el nivel
individual, el empoderamiento psicolégico representa un conjunto de creencias propias también
llamadas cogniciones del individuo (D’Innocenzo, Luciano, Mathieu, Maynard y Chen, 2016),
las cuales refieren a la capacidad de las personas para tomar decisiones en sus vidas, teniendo

confianza en si mismas (Soares, Ferreira, Pazzini, Travassos, Paiva y Ferreira, 2015).

Hay que mencionar también que, a nivel individual el empoderamiento “se refiere a la
percepcion de control personal y competencia, a la comprension y aceptacion de las normas del
grupo, a la colaboracion con otras personas y el apoyo mutuo, y al disefio de estrategias de
afrontamiento y toma de decisiones concretas en relacion a alguna situacion determinada”
(Mendoza, 2002: 159).

Las variables vinculadas al estudio e implementacién del empoderamiento psicolégico bajo la
perspectiva individual se encuentran distribuidas en dos amplias categorias: el rendimiento y las

reacciones afectivas (Hackman y Morris, 1975; Maynard, Gilson y Mathieu, 2012).

43



Efectos de la alienacion laboral sobre la satisfaccion laboral y el empoderamiento psicoldgico.
Oscar Galvan Mendoza

En el caso en particular del rendimiento, Spreitzer (1995) es considerada autora pionera en
considerar el impacto del empoderamiento psicoldgico en el desempefio individual, ya que
afirma que el empoderamiento psicoldgico individual esta relacionado con la efectividad
gerencial. Cabe sefialar que un par de afios después, se establecid la existencia de una relacion
positiva del empoderamiento psicolédgico individual tanto con el desempefio individual como
con las conductas civicas adoptadas por un trabajador dentro de una organizacion (Spreitzer,
Kizilos y Nason, 1997; Maynard et al, 2012). Por su parte, Seibert, Wang y Courtright (2011)
sefialan que el nivel individual de empoderamiento psicoldgico es consistentemente beneficioso

para el rendimiento individual, lo cual abona a esa misma idea de abordaje que se maneja.

A su vez, al hablar de las reacciones afectivas, Maynard et al. (2012) destacan que es curioso
que, dentro del nivel de analisis individual, se ha prestado mucha mas atencion a la influencia
del empoderamiento en los resultados afectivos que en los resultados producidos por el
rendimiento de los trabajadores, ya que de todas las reacciones afectivas examinadas hasta la
fecha, la satisfaccion en el trabajo ha recibido la mayor atencion. Algunas de las investigaciones
que han analizado la relacion entre el empoderamiento psicolégico con la satisfaccion laboral
(Orgambidez, Moura y de Almeida, 2016; Guzman, Pontes y Szuflita, 2015; Seibert, Wang y
Courtright, 2011; Spreitzer et al, 1997), han resaltado la existencia de correlaciones positivas y
significativas entre ambos fenémenos. También se ha encontrado dentro de la evidencia
cientifica disponible que el control percibido sobre diversos factores relacionados con el trabajo

esta correlacionado positivamente con la satisfaccion laboral (Spector, 1986).

Ademas, las intervenciones de gestion por parte de la organizacion que proporcionan mayor
autonomia y retroalimentacion pueden aumentar la satisfaccion laboral al hacer que el trabajo
sea mas significativo e intrinsecamente satisfactorio (Hackman y Oldham, 1976; Fried y Ferris,
1987). Finalmente, los esfuerzos para promover la autodeterminacion en el lugar de trabajo
pueden aumentar la autoestima de los empleados (Deci et al., 1989; Illardi, Leone, Kasser y

Ryan, 1993), un antecedente importante de satisfaccion laboral (Judge, Locke y Durham, 1997).

Otro aspecto por considerar del empoderamiento psicoldgico individual es que los individuos
se desenvuelven en diferentes contextos y es por ello que se incluyen aspectos intrapersonales,

componentes de interaccion y de conducta en las diversas investigaciones sobre esta tematica
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(Zimmerman, 1995; Vargas, 2015). A continuacion se muestra la Figura 13, la cual contiene los

contextos en los que desenvuelve un individuo:

Figura 13: Contextos en los que desenvuelve el individuo

Interaccion

4 | 4 )
Hace referencia a lo que *Hace referencia a las
el individuo piensa de si acciones concretas
mismo, considerando el «Hace referencia al realizadas, con el objeto
control percibido en conocimiento que el de influir sobre el
ambitos especificos de individuo tiene del medio, e incluye el
autoeficacia, motivacion contexto, en referencia a manejo del estrés y la
y competencia los asuntos relacionados adaptacion al cambio
con el medio.
— Intrapersonal — Conductual

Fuente: Vargas (2015:30).

En este nivel de empoderamiento psicoldgico, la clave es que los individuos necesitan creer que
pueden realizar su trabajo por si mismos; es por eso por lo que el empoderamiento psicolégico
puede definirse en términos de procesos motivacionales (Conger y Kanungo, 1988).
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CAPITULO 3

MARCO CONTEXTUAL
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3.1 Caracteristicas de Ciudad Juéarez, Chihuahua

Acorde a los datos del INEGI (2010), Ciudad Juarez colinda al norte con el municipio de Ascension y
con los Estados Unidos de América; al este con los Estados Unidos de América y el municipio de
Guadalupe; al sur con los municipios de Guadalupe, Ahumada y Ascensién; al oeste con el municipio
de Ascension. Encontrandose entre los paralelos 31° 07” y 31° 48” de latitud norte; los meridianos 106°
10’ y 106° 58’ de longitud oeste; con una altitud entre 1 000 y 1 900 metros, su extension territorial es
de 3 561.14 kilometros cuadrados y ocupa el 1.4% de la superficie del estado de Chihuahua (Ver Figura
14). Adicionalmente y con base en la encuesta intercensal del INEGI (2015), Ciudad Juarez cuenta con
una poblacion total de 1, 391,180 habitantes.

Figura 14. Localizacién de Ciudad Juérez dentro de la Republica mexicana.

et

Ciudad Juarez

Fuente: Elaboracion propia con imagen tomada de Google, 2016.

Chihuahua

3.2 La industria maquiladora de exportacion

La palabra maquiladora es un término derivado de makilah, una palabra de origen arabe, (Jiménez, 2008),
que en sus primeros usos se relacionaba con la actividad de la molienda, haciendo referencia a la porcion

del grano, harina o aceite que se abona al molinero por sus servicios (Gémez, 2004). Con el paso de los
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afios, el significado del término evoluciond hasta designar (Douglas y Hansen, 2003) "cualquier actividad
particular en un proceso industrial -por ejemplo, el ensamblaje o el embalaje- realizada por una parte que
no es el fabricante original” (Angulo, 1990:139). Posteriormente, este término ha sido utilizado con el
fin de identificar a aquellas industrias dedicadas a cualquier manufactura parcial, ensamble o empaque

llevado a cabo por una empresa que no sea el fabricante original (Villalpando, 2004).
3.2.1 Aspectos histéricos de la IME en el mundo

Considerando que la importancia de la industria maquiladora de exportacion en la generacién de empleo,
exportaciones y divisas radica en su capacidad de evolucion productiva, organizacional y tecnoldgica
(Carrillo y Garcia, 2002), se presenta a continuacion la Tabla 5 que muestra el surgimiento de la industria

ensambladora a nivel mundial:

Tabla 5: Expansion del procesamiento de articulos de exportacién en el tercer mundo, 1960-1984
por paisy fecha de establecimiento de las primeras instalaciones para el procesamiento de articulos
de exportacion

1960-1964  1965-1969 1970-1974 1975-1979 1980-1984
Asia Hong Kong Corea del sur Malasia Indonesia China
Taiwan Singapur Sri Lanka Tailandia
Filipinas India Bangladesh
Paquistan
Latinoamérica Puerto Rico México Haiti Jamaica Costa Rica
y el caribe Rep. Dominicana  El Salvador Honduras
Panama Brasil Guatemala Nicaragua
Colombia Chile
Africay Mauricio Tanez Egipto Chipre
Medio Jordania Siria
Liberia
Senegal

Fuente: Wilson (1996:29).

Con base en el contenido de la Tabla 5, se destaca que el surgimiento de la industria ensambladora a
nivel mundial se remonta a los afios sesenta en Hong Kong y Puerto Rico, en el caso de México, éste se

presenta en la década de los sesenta en México (Wilson, 1996).
3.2.2 La industria maquiladora de exportacion en México
La industria maquiladora en México tiene como antecedente la firma del acuerdo bracero agreement

entre México y Estados Unidos de Norte América en el afio de 1942 (Villalpando, 2004). En funcién de
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contribuir a remediar la falta de mano de obra agricola en Estados Unidos como consecuencia de la
segunda guerra mundial (Alberti, 2012), dicho acuerdo consistia en modelo de migraciéon pensado
exclusivamente para hombres, que exigia un modelo de varon joven, soltero de origen rural, dedicado al
medio rural, a quien se le proponia una contratacion temporal (Durand y Arias, 2005). Tal programa
facilité el acceso de mano de obra de bajo costo a los productores norteamericanos, reclutando un total
de cinco millones de trabajadores para laborar prioritariamente en el sector agricola, en los ferrocarriles

0 en el sector minero (Alberti, 2012).

El origen de la maquila en México data en 1964, momento en que finalizé el Programa de
Braceros y el retorno de 200 000 trabajadores con el consiguiente aumento del desempleo en
los estados fronterizos (Gomez, 2004). En un intento de trasladar a esos estados la experiencia
de las maquiladoras estadounidenses, el gobierno mexicano aprob6 en 1965 el Programa de la
Industria Maquiladora de Exportacion -Programa de Industrializacién Fronteriza, PIF- (Carrillo
y Hualde, 1992). Este programa permitia importar desde Estados Unidos maquinaria, equipo y
componentes libres de aranceles con la condicion de que los Ultimos se procesaran y
reexportaran hacia ese pais y que los equipos se exportaran cuando ya no se necesitaran (Gémez,
2004). La finalidad del programa era atraer inversion extranjera, principalmente estadounidense,
en una franja de 10 millas, donde se podian establecer ensambladoras o0 empresas que utilizaran
insumos importados para su produccion y ensamble, reexportando los bienes terminados a su
planta matriz (Dutrénit y Vera, 2002). Considerada como una zona libre de comercio, dentro de
esta franja se debian pagar los impuestos correspondientes al valor agregado generados por la
mano de obra utilizada (Lowe y Kenney, 1999; Buitelaar, 2000); estas plantas ensambladoras

fueron denominadas maquilas (Dutrénit y Vera, 2002).

Por otra parte, teniendo como objetivos el elevar el nivel de vida de sus habitantes, aumentar el
consumo de la produccion nacional en esas regiones, generar nuevos empleos, cambiar la
apariencia fisica de las poblaciones fronterizas y elevar el nivel cultural (Jiménez, 2008), el
programa maquilador se establecié como el primer esquema formal y explicito que adopto
México para participar en la subcontratacion internacional de servicios productivos (Gonzalez
y Barajas, 1989). Es a partir de la formalizacion del programa de industrializacion fronteriza, lo

gue brinda la pauta para la divisién en etapas o periodos de desarrollo de la industria
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maquiladora de exportacion (Jiménez, 2008). Dentro de la evidencia cientifica, se identificaron

las siguientes etapas y sus respectivas caracteristicas [ver Tabla 6]:

Tabla 6: Etapas o periodos de la IME en México

FACTORES
Auge y caidas Economia Relaciones  Generaciones
_ . , y
Crecimiento enailti'\]/'i\gdde produccion laborales fases
Primera 1965-1980 1965-1974 1965-1982 1965-1982 1965-1981
etapa o Formacion, Instalacion Modelo de Herencias Primera
periodo crecimiento y 1974-1977 integracion sindicales y generacion o
estabilizacion de Primera complementaria cambios fase del
la IME contraccién de economias productivos ensamble
1977-1980 internacional  (“maquila en
Nuevo periodo es México”)
de crecimiento
Segunda 1981-1990 1980-1983 1983-1994 1983-1994 1982-1994
etapa o Expansién y Segunda Reestructuracion  Flexibilidad Segunda
periodo nuevas contraccién productiva en sindical: de generacion o
modalidades 1983-1990 México la fase de la
Recuperacion negociacion manufactura
y a la colusion (“hecho en
consolidacion México”)
Tercera 1991-2000 1991-2000 1995-2000 1995-2000 1994- tercera
etapa o0 Crecimiento Expansion de La entrada del Apertura generacion o
periodo constante y el la industria TLCAN comercial,  fase del disefio
TLCAN electronicay colaboracion (“creado en
autopartes y retroceso México”
social
Cuarta 2001-2004 2001-2004 2001-2004 2001-2004 Cuarta
etapa 0 Desaceleracion Contraccion Desaceleracion Nuevas generacion o
periodo por econdmica y relaciones fase de
desaceleracién perdida de laborales en coordinacion
econdmica ventajas la de maltiples
mundial competitivas maquiladora  actividades con
base en

tecnologias de
la informacion

Fuente: Jiménez (2008:100).

Con base en el contenido de la Tabla anterior, es necesario mencionar que en el caso en

particular de la primera etapa de desarrollo, la industria maquiladora de exportacién fue

considerada como un modelo de integracion complementaria de economias o production

sharing -el ciclo de vida del producto- (Carrillo, Hualde y Quintero, 2005), con la finalidad de

atraer inversion extranjera (Dutrénit y Vera, 2002) y a la par, el generar empleos e integrar la

tecnologia a la industria nacional (Villalpando, 2004).
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En lo que corresponde a la segunda etapa, Ludlow y de la Rosa (2008) le describen como un
periodo de consolidacién y expansion, ya que el proceso de ensamble ya no se concretaba
solamente a la frontera norte sino que, ademas de seguir creciendo en esta region, se expandio
al resto del pais. Otra caracteristica que considerar es la interaccion entre las condicionantes
laborales de los trabajadores y los requerimientos productivos internacionales (Quintero, 2006),
“lo que para algunos sindicatos significé una moderacion en su politica de enfrentamiento y la
busqueda de acuerdos productivos y laborales consensuados, que se tradujo especialmente en
un comportamiento mas flexible” (p. 20). También se detectdé que la actividad maquiladora
presentd una leve caida provocada por una nueva politica monetaria que contemplaba dos
mecanismos basicos: el deslizamiento del peso y el control de cambios con estructura dual de

precios: libre y controlado (Jiménez, 2008).

Por otro lado, la tercera etapa de desarrollo se caracteriza por la entrada del Tratado de Libre
Comercio en América del Norte (TLCAN). Acorde a Gomez (2004), es a partir de este suceso
cuando se produce el boom de la industria maquiladora, lo cual se refleja en el aumento en el
namero de establecimientos y en el empleo en dichas empresas. Por lo que México se ajusto
rdpidamente y comenzd a desmantelar su elevado nivel de proteccionismo en dos frentes:
eliminando cuotas y permisos previos de importacion, y bajando aranceles y reduciendo su
dispersion (Ludlow y de la Rosa, 2008). Adicionalmente, dentro de dicha etapa se presenta “el
establecimiento del primer centro de investigacion y desarrollo de una empresa transnacional
automotriz vinculado con la produccion manufacturera de las maquiladoras en Ciudad Juéarez”
(Carrillo y Gomis, 2007:27). Dado el ambiente de competitividad en la economia externa, se
hizo presente la difusion tecnoldgica, pues algunas industrias comienzan a trabajar con
tecnologia de punta, lo que se ha dado en llamar escalamiento industrial, presente en sectores
como los de autopartes y electronico (Ludlow y de la Rosa, 2008).

No obstante, en la cuarta etapa de desarrollo, la industria maquiladora de exportacion mostré
sefiales de agotamiento, evidenciando su vulnerabilidad a los factores externos a causa
principalmente de la desaceleracion de la economia norteamericana, principal destino de los
productos maquiladores (Castilla y Torres, 2010). Es debido a la desaceleracion econémica
estadounidense lo que generd un aumento considerable en el cierre de plantas y de despidos que

se registraron a partir del afio 2000 (de la O, 2006); asi como también por la emergencia de
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nuevas zonas de maquiladoras —China, Centroamérica e India— con costos de produccion
menores a los encontrados en México (Castilla y Torres, 2010). Ese traslado de empresas hacia
Centroamérica, fundamentalmente de la maquila tradicional (textil, vestido y alimentos) o de
las secciones del proceso productivo de la maquila no tradicional (autopartes, electrénica y

coémputo) a China, ocasiono una notable disminucion de ventas (Ludlow y de la Rosa, 2008).

Basta con analizar la entrada de China en la Organizacion Mundial de Comercio a finales de
2001 y la influencia de la constante caida de aranceles en Estados Unidos (Rodriguez, 2003)
para poder entender ese contexto de competencia internacional desfavorable para México, en
donde los costos de operacion por arriba de $2.59 la hora, no podian competir con los costos de
operacion en China de menos de $1 la hora (Jiménez, 2008). Por lo que el sector méas afectado
fue el de la industria electrdnica, especialmente en la region fronteriza (GAO 2003). Ante esta
situacion, Contreras y Munguia (2007) detallan que de noviembre del 2000 a diciembre del 2001
se perdieron poco mas de 250 mil puestos de trabajo; un afio después, el empleo se habia

reducido un 20 por ciento y la produccion un 30 por ciento.

Dicho lo anterior, Pérez (2006) enfatiza en que se debe recordar que la localizacion del pais
depende de los bajos salarios, como en los casos en donde la conexion entre la maquila y el
aparato productivo del pais huésped es poca. EI mismo autor sostiene que otra fuente de
problemas “que explican la crisis tienen que ver con el marco fiscal. Cabe recordar que uno de
los factores de localizacién de las empresas era precisamente los incentivos fiscales de que gozé
la industria maquiladora” (p. 235). Sin embargo, cuando la economia de Estados Unidos
comenzd a recuperarse, esta problematica econdmica se revirtié en parte, y al final del primer
semestre de 2006 se tenian registradas un total de 2 822 plantas y 1 223 180 empleos (INEGI
2007). La notable recuperacion en los afios posteriores indica que las maquiladoras siguieron
teniendo un papel crucial en la economia mexicana, siendo una opcién rentable para las

transnacionales dedicadas a actividades altamente globalizadas (Contreras y Munguia, 2007).
3.2.3 La industria maquiladora de exportacion en Ciudad Juérez

Considerando que el gobierno mexicano siguio invirtiendo en la industrializacion de la frontera
después de la segunda guerra mundial, Lorey (1999) sefiala que esta region se rezagd con

respecto a los principales centros del pais —Monterrey, Guadalajara y Ciudad de México- en
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términos de desarrollo industrial. Por otro lado, en Ciudad Juarez, un grupo de ciudadanos
distinguidos integrado por empresarios, lideres civiles, politicos, burdcratas y representantes
campesinos Yy sindicales considerd que la ciudad que requeria una direccion industrial nueva
para el futuro (Douglas y Hansen, 2003). Los mismos autores detallan que hacia mediados de
la década de los cincuenta, ““se habia puesto en marcha en esa ciudad fronteriza un movimiento
encabezado por la Cdmara Nacional de la Industria de la Transformacion (Canacintra) para
promover el establecimiento de industrias nacionales que permitieran sustituir las importaciones

de bienes extranjeros” (p. 1047).

En los inicios de los afios sesenta, el presidente Adolfo Lopez Mateos le pidié a Antonio J.
BermuUdez, el empresario mas destacado de Ciudad Juérez, que encabezara una organizacion
encargada de transformar la region de la frontera norte (Bermidez, 1966). Por lo que el primer
intento institucional de integracion econdmica, politica y cultural de esa zona fue la creacion del
Programa Nacional Fronterizo (Pronaf) de 1961 (Mungaray, 1998), teniendo como objetivo la
creacion de fuentes de trabajo para elevar la calidad de vida de la poblacion, ampliando tanto la
cobertura de servicios, como los niveles de cultura a fin de fortalecer la conciencia y la identidad
nacionales (Mungaray y Moctezuma, 1984). Cuatro afios después, el gobierno mexicano aprob6
el Programa de la Industria Maquiladora de Exportacion -Programa de Industrializacion
Fronteriza, PIF- (Carrillo y Hualde, 1992), considerado como “un importante paliativo al intenso
problema de desempleo en las ciudades fronterizas, pero también un modelo de industrializacion
ad hoc a las condiciones de apertura y desintegracion que prevalecian en la frontera” (Mungaray,

1998:267).

Cabe sefalar que en el afio de 1966, la primera maquiladora que inicié operaciones en Ciudad
Juarez fue la empresa A.C. Nielsen de México, la cual elaboraba cupones comerciales
(Gutiérrez, 2009). Un afio después, se cred el parque industrial Antonio J. Bermudez, el cual se
destacO por un rapido crecimiento dado la amplia disponibilidad de infraestructura y
organizacion administrativa del mismo (lglesias, 2014). Fue en ese parque industrial en donde
se instald en 1969 la empresa RCA Victor de México S. A., planta de la rama electronica que

seria el prototipo moderno de las maquiladoras venideras (Gutiérrez, 2009).
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A continuacién se presenta la Figura 15, la cual contiene plasmados los sucesos histéricos ya
abordados con respecto al desarrollo de la industria maquiladora de exportacion especificamente

en Ciudad Juarez:

Figura 15: Desarrollo histérico de la industria maquiladora de exportacion en Ciudad Juarez

T | R 1965 1966 Apertum
dl\/ll%/lmle_ntto Programa Obﬁafr:?a O(Iee opelpalc(::llgn%(g de RCE‘ Victor de
el Lanacintra Nacional Indus rializacion A.C. Nielsen Mexico S. A.
F(rgrn(;tﬁgfz)o Fronteriza (PIF) de México

Fuente: Elaboracion propia con base en Douglas y Hansen (2003) y Gutiérrez (2009).

Con el objetivo de brindar productos de buena calidad para poder retener al consumidor
fronterizo dentro del comercio local, en 1970 la administracion publica federal inici6 con el
Programa de Comercializacion Fronteriza (Mungaray, 1998). Por lo que en esa época Ciudad
Juérez se posicionaba como el sitio preferido para los inversionistas dada su cercania a El Paso,
asi como por su infraestructura urbana e industrial (Carrillo y Hernandez, 1985). Posteriormente,
en esa misma ciudad, el 7 de febrero de 1974 se cred la Asociacién de Maquiladoras, la
institucion que representa en la actualidad a la industria maquiladora a través de acciones y

servicios de calidad con eficacia y profesionalismo (INDEX, 2018).

Otro suceso que considerar es la publicacion del decreto para el apoyo a la Industria
Manufacturera, Maquiladora y de Servicios de Exportacion (IMMEX), el cual, segun el Instituto
Municipal de Investigacion y Planeacion (IMIP, 2014) data el 1° de Noviembre de 2006. Este
programa brinda la posibilidad de importar de forma temporal y libre de impuestos aquellos
bienes necesarios para ser utilizados en un proceso industrial o de servicio destinado a la
elaboracion, transformacion o reparacion de mercancias, sea importacién o exportacién

(Secretaria de Economia, 2006).
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3.2.4 Situacion actual de la industria maquiladora de exportacion en Ciudad Juérez

Acorde a datos del INDEX (2018), Ciudad Juérez es la principal ciudad que cuenta con el mayor nimero
de empleados en la industria manufacturera, en Agosto de 2018 conto con 298, 262 trabajadores,
representando casi el 66% de todo el estado. La misma asociacion sefiala que la ciudad de Chihuahua es
la segunda ciudad con mayores empleados contratados, de ahi le siguen Delicias, Cuauhtémoc, Parral y
Casas Grandes [ver Grafica 1]. En el estado se tienen registrados 454,034 empleados en el sector

manufacturero.

GRAFICA 1:

Empleados Sector manufacturero en el estado de Chihuahua.

Juarez Chihuahua Delicias Cuauhtemoc Parral Casas Grandes

300,000

225,000

150,000

75,000

Fuente: Elaboracion propia con base en INDEX (2018).

Durante el mes de Agosto de 2018 se tuvo un registro de 5,134 empresas operando bajo el esquema
IMMEX en México; el estado de Baja California es el que tiene mayor nimero de empresas registradas
seguido por Nuevo Leon. Los estados Baja California, Nuevo Leodn, Chihuahua, Coahuila y Tamaulipas
representan mas del 55% el total del pais de empresas con permiso IMMEX; en el caso en particular del
estado de Chihuahua, éste cuenta con 508 empresas [ver Gréafico 2].
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GRAFICA 2:
Principales Estados con empresas IMMEX

AGOSTO 2018
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Fuente: INDEX (2018).

Especificamente en Ciudad Juérez, con base en los datos del INEGI (2018), en el mes de Julio del afio
2018 se registr6 un total de 332 empresas activas operando bajo el esquema de la Industria

Manufacturera, Maquiladora y de Servicios de Exportacion (IMMEX) [ver Tabla 7].

Tabla 7: Industrias manufactureras activas en Ciudad Juarez (Enero 2017- Julio 2018)

Periodo Empresas  Periodo Empresas Periodo Empresas
Enero/2017 322 Agosto/2017 334 Marzo/2018 332
Febrero/2017 319 Septiembre/2017 333 Abril/2018 332
Marzo/2017 321 Octubre/2017 334 Mayo/2018 332
Abril/2017 321 Noviembre/2017 334 Junio/2018 332
Mayo/2017 321 Diciembre/2017 335 Julio/2018 332
Junio/2017 321 Enero/2018 332

Julio/2017 321 Febrero/2018 332

Fuente: Elaboracion propia con base en INEGI (2018).
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Realizando una comparacion con el mismo periodo del afio anterior, se identifica que en el afio 2018 se
presento un incremento considerable dado el establecimiento de 11 nuevas empresas. En esa misma linea
de andlisis, es necesario destacar que el afio 2018 inici6 con el cierre de 3 empresas, ya que en Diciembre
de 2017 se registraron un total de 335 empresas activas, y en el mes siguiente 332; de ahi su
comportamiento ha sido estable con respecto al total de industrias manufactureras activas. En el caso en
particular del afio 2017, en el periodo correspondiente de Julio a Agosto se present6 un incremento de
13 nuevas industrias establecidas en Ciudad Juérez, éste ha sido un afio de recuperacion y generacion de
empleos en comparacion con el afio 2016. Es dentro de la Gréafica 3 donde se puede apreciar los registros
ya mencionados, lo que permite representar y comprender el comportamiento de la industria

manufacturera activa a lo largo del tiempo.

GRAFICA 3:
Industrias manufactureras activas en Ciudad Juarez

(ENERO 2016- JULIO 2018)
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Fuente: Elaboracion propia con base en INEGI (2018).

Por otra parte, teniendo consideracion a las ciudades que son altamente generadoras de empleos dentro
la industria manufacturera en México, Ciudad Juérez ocupa el primer lugar al representar el 27% del
total nacional, seguida por la ciudad de Tijuana. Se presenta a continuacion el Gréfico 4, el cual muestra

el contenido del cual se hace referencia:

57



Efectos de la alienacion laboral sobre la satisfaccion laboral y el empoderamiento psicoldgico.
Oscar Galvan Mendoza

GRAFICA 4:

Principales Ciudades Empleadoras

(AGOSTO 2018)
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Fuente: INDEX (2018).

Finalmente, se muestra a continuacion el Grafico 5, el cual contiene un analisis de la contratacion de

empleados del sector manufacturero en Ciudad Juarez correspondiente al periodo agosto 2017- agosto
2018:

GRAFICA 5:
Empleo Mensual Ciudad Juarez

(ENERO - AGOSTO 2018)

298,262

297,307
296,045 228288 296,422 296,285 296,401
292,614
201,954 g 292,053
290,873 291320 291,500 I I I I
@® @ [ce] [ee] o] [e'e)
— — o % ® @
o () o o o by
N N o~ ~ ~ I
g = S o o =
P2 f 5 3 5

Fuente: INDEX (2018).
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Con base en el contenido del grafico anterior, se puede afirmar que en Ciudad Juarez durante el periodo
de enero a agosto de 2018 se presentd la creacién de 6,209 nuevos empleos. Acorde al INDEX (2018),
de un total de 298,262 empleados, el 74% corresponde a la categoria de empleados directos (operadores
y técnicos), el 17% pertenece a la categoria de empleados indirectos (personal de produccién que no
participa directamente en la transformacion de la materia prima, como el gerente de produccién,
supervisor, superintendente), el 1% corresponde a la categoria staff (solamente gerentes) y el 8% restante
atafie a los empleados de la categoria administrativa (personal de oficina). Quedando las equivalencias

de la siguiente forma:

*Empleados directos: 220,714
*Empleados staff: 2,983
*Empleados indirectos: 50,704
*Empleados administrativos: 23,861

*Total de empleados: 298,262.
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CAPITULO 4

LA INDUSTRIA AUTOMOTRIZ EN MEXICO
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4.1 Evolucioén de la industria automotriz en México

El sector automotriz ha sido uno de los mas dindmicos y competitivos en la economia mexicana; es tanto
su potencial que representa el segundo sector econdmico mas importante del pais, logrando una gran
presencia internacional (Vicencio, 2007). Habria que decir también que los cambios en la industria
automotriz mundial y el papel que ha desempefiado el gobierno mexicano desde el nacimiento de la
industria automotriz en México han sido fundamentales para el desarrollo de la misma (Ochoa, 2005).
De ahi que se establezca que “México se ha convertido en el séptimo productor mundial y el cuarto
exportador de vehiculos del mundo” (CEPAL, 2007:163).

Para poder entender el rapido crecimiento e internacionalizacién de la produccién de vehiculos en
México, se presenta la Tabla 8 que muestra la evolucidn de la industria automotriz mexicana a través de

la conformacion de seis etapas y sus aspectos histéricos relevantes:
Tabla 8: Evolucién de la industria automotriz en México

Etapas  Periodo Aspectos historicos relevantes

Primera 1925-1960  1925: Ford Motors estableci6 su primera planta de montaje en México.
1935: Llegada del mayor fabricante de vehiculos General Motors.
1938: Inicia operaciones Automex (después se convirtio en Chrysler).
1950: México da un giro en su estructura econdémica, adquiriendo un enfoque
pleno hacia el desarrollo industrial, lo que fortalecid en gran medida al sector
automotriz.

Segunda 1962-1976  1962: El gobierno mexicano promulgé un decreto que pretendia fomentar la
fabricacion de vehiculos y no solo el montaje de empresas automotrices.
1964: La empresa Volkswagen inicia sus operaciones de ensamble en el
Estado de México. Adicionalmente, Ford Motors hace una expansién de su
produccidn, instalando dos nuevas plantas en el Estado de México.
1965: General Motors inaugura el complejo de motores y fundicion en
Toluca, destinado principalmente a proveer de motores de 6 cilindros y partes
de fundicion a la planta localizada en la Ciudad de México.
1967: Volkswagen traslada su centro de produccion al estado de Puebla.
1969: El gobierno mexicano decidi6 que cuando menos un 50% de los costos
de las importaciones de cada empresa tenia que ser compensada con

exportaciones.
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1971: Dos de las empresas fabricantes de automdviles contaban con capital
principalmente mexicano y ambas eran de propiedad estatal.

1972: Emision de un segundo decreto automotriz, en donde el gobierno
implanté nuevas politicas regulatorias con el objetivo de mejorar el
funcionamiento de los mercados.

1977: El gobierno publica un tercer decreto cuyo objetivo central fue
transformar a México en un pais exportador altamente competitivo para lo
cual abrid el sector para las inversiones foraneas.

1983: Ante la situacion macroeconémica desfavorable, se establecio una
nueva regulacion enmarcada bajo el nombre de “Decreto para la
racionalizacion de la industria automotriz”.

1988: La industria automotriz produjo 350,000 unidades y en ese mismo afio
la produccion de vehiculos de México represento un 0.8% de la produccion
mundial.

1989: Emisidn del Decreto para la modernizacion y promocion de la industria
automotriz

Fue un periodo un tanto corto en donde el gobierno mexicano tuvo como
objetivo elevar los niveles de eficiencia, productividad y tecnologia a niveles
internacionales. Por lo que por primera vez desde 1962 se autorizd la
importacion de vehiculos nuevos, siempre y cuando la industria terminal
mantuviera un saldo positivo en su balanza comercial.

1994: Entrada del Tratado de Libre Comercio en América del Norte.

En ese mismo afio las empresas multinacionales en México se asociaron con
empresarios nacionales para montar plantas de manufactura de fundicién y
maquinado de las partes del motor.

1995: La compafila Honda decide establecerse en México, iniciando la
produccion piloto de automoviles en el Salto, Jalisco con una inversion de 50
millones de délares y una capacidad instalada de 15,000 vehiculos al afio.
En ese mismo afio la empresa General Motors invirti6 150 millones de
délares en un centro técnico localizado en Ciudad Juarez.

1997: Llegada de los vehiculos Peugeot (fabricados en Chile) al mercado
mexicano. También, es durante ese afio cuando se le permite a Ford importar

vehiculos de la marca Jaguar.
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1999: Se llevd a cabo la fusion entre las compafiias Renault y Nissan,
generando la produccion de automoviles franceses en las plantas de
Cuernavaca y Aguascalientes.

Sexta 2003- 2003: La administracion del presidente Vicente Fox publico el "Decreto para
el apoyo de la competitividad de la industria automotriz terminal y el impulso
al desarrollo del mercado interno de automoviles.

Durante ese mismo afo, el sector automotriz generd mas de 31,000 millones
de dolares, por lo que fue el sector que presentd el mayor superavit,
impactando positivamente a la balanza comercial.

2004: La posibilidad de importacion de automdviles nuevos sin permiso
previo de Estados Unidos y Canada.

China ascendi6 al cuarto lugar en la produccion de automdviles en el periodo

de 2002 a 2003 y México descendi6 al undécimo lugar.

Fuente: Elaboracion propia con base en Melgoza (2010), Vicencio (2007), Ochoa (2005), Salomén
(2004) y Carrillo y Ramirez (1997).

Con base en el contenido de la Tabla 8, se identifica que en la primera etapa se establecieron las primeras
plantas de montaje. Por lo que una de las principales caracteristicas de todas las plantas automotrices era
la falta de infraestructura y un nivel de productividad bajo, esto como resultado de las minimas

inversiones que hacian las empresas trasnacionales de ese sector (Vicencio, 2007).

Por lo que se refiere a la segunda etapa, en 1962 el gobierno mexicano promulgé un decreto que buscaba
“proteger la participacion de las empresas mexicanas en el mercado interno mediante limites al nimero
maximo de autos (modelos y marcas) que cada empresa producia” (Ochoa, 2005:34); incentivando la
produccion de piezas de automdviles de las empresas nacionales, y, como parte de esta medida,
establecié que todas las empresas fabricantes de autopartes debian tener al menos 60% de capital

mexicano (Melgoza, 2010).

Fue en esa misma etapa donde se llevé a cabo la emision del segundo decreto automotriz en 1972, esto
con el objetivo de mejorar el funcionamiento de los mercados. Segun Vicencio (2007), el gobierno
implantd dos politicas regulatorias: reduccion del porcentaje de contenido nacional minimo para
vehiculos destinados al mercado de exportacion y obligar a fabricantes de la industria terminal a exportar

un equivalente del 30 % del valor de sus importaciones.
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En lo que corresponde a la tercera etapa, al no solucionarse los problemas en la balanza comercial del
sector automotriz, el gobierno decidid intervenir emitiendo el decreto para el fomento de la industria
automotriz en junio de 1977 (Galicia y Sanchez, 2011). Con base en el aporte de Carrillo (1990), el
decreto fijaba las bases del cambio en la orientacién a la exportacion, buscando que las empresas
racionalizaran el uso de divisas para equilibrar la balanza de pagos y el aumento del nivel de
productividad del sector. Seis afios después, en 1983 se emite el decreto para la racionalizacion de la
industria automotriz. Acorde a Carbajal y Del Moral (2014), este decreto tenia como proposito el
fortalecimiento de las exportaciones de la industria terminal, nuevamente se redujo el contenido minimo

de motores y transmisiones, y establecid controles de precios y cuotas a la produccion.

Por otro lado, dentro de esa misma etapa, en el afio de 1988 la produccion de vehiculos de México
represento un 0.8% de la produccion mundial, registrando una produccion de 350,000 unidades
(Melgoza, 2010), “esto refleja que la industria automotriz mexicana empezo6 a tener un desempeno
exportador relevante, lo que se muestra favorablemente en la recuperacion de los indices del sector

externo mexicano” (Ochoa, 2005:36).

Un afio después, en 1989 se emitié el decreto para la modernizaciéon y promocion de la industria
automotriz. Segln la CEPAL (1992), es el decreto méas radical en cuanto a apertura y a
desreglamentacion, destacando la importancia estratégica del servicio de autotransporte y la necesidad
de modernizarlo, adaptando las reglas que lo rigen, a fin de estimular su eficiencia y su competitividad.
La misma organizacion sefiala que el decreto “otorga a las empresas ya establecidas plena libertad para
fabricar los tipos de vehiculo que consideren convenientes y para complementar su oferta en el mercado

nacional con vehiculos importados de la misma clase de los que produzcan” (p. 173).

Con respecto a la cuarta etapa, Vicencio (2007) sefiala que fue un periodo en donde el gobierno se
propuso elevar los niveles de eficiencia, productividad y tecnologia internacionalmente, autorizando la
importacion de vehiculos nuevos, siempre y cuando la industria terminal mantuviera un saldo positivo
en su balanza comercial. También, al autorizarse la importacién de vehiculos nuevos, las nuevas
disposiciones generaron que mas del 15% de los vehiculos que se vendieran en México entre 1991 y
1992 fueran importados, dos afios después alcanzo un nivel del 20% (Moreno, 1996); esto en funcion de
que la Unica exigencia que establece la legislacion va enfocada directamente hacia los precios, ya que
manifestaba que si los precios domésticos rebasan los precios internacionales, se procedia a la

autorizacion de las importaciones (CEPAL, 1992).
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En lo que atafie a la quinta etapa, al entrar en vigor del Tratado de Libre Comercio de América del Norte
(TLCAN) el 1 de enero de 1994, se inici6 una nueva etapa en la industria automotriz mexicana (Ochoa,
2005) al realizarse importantes cambios estructurales que definieron el desempefio de esta industria
durante los afios siguientes, también se sentaron las bases que alejaron a este sector del proteccionismo

que prevalecio durante la etapa de sustitucidn de importaciones (Carbajal y Del Moral, 2014).

Esta situacién provocd que las empresas automotrices establecidas en México realizaran diversos
proyectos de inversién (Carrillo y Ramirez, 1997) y que nuevas compafiias se establecieran en el pais,
tal es el caso de Honda quien en 1995 inici6 la produccion piloto de automdviles en el Salto, Jalisco
(Ochoa, 2005). Habria que mencionar también que al aprovechar el tratado de libre comercio entre
México y Chile, fue en 1997 cuando los vehiculos Peugeot (fabricados en Chile) llegaron al mercado
mexicano (Melgoza, 2010). Fue en esa misma etapa en donde se llevé a cabo la fusion entre la firma
francesa Renault y la japonesa Nissan, generando la produccién de automoéviles franceses en las plantas

de Cuernavaca y Aguascalientes (Ochoa, 2005).

En relacién con la sexta etapa descrita, en esta se identificé que diciembre del 2003, la administracién
del presidente Fox publico el decreto para el apoyo de la competitividad de la industria automotriz
terminal y el impulso al desarrollo del mercado interno de automdviles; de acuerdo a Vicencio (2007),
en este decreto se reconoce la necesidad de crear nuevos mecanismos que propicien el incremento de la

competitividad del sector automotriz, buscando entre otras cosas, el fortalecimiento del mercado interno.

El siguiente afio se destacO por la presencia de acontecimientos que inquietaron al mercado
automovilistico nacional: en la produccion de automdviles de 2002 a 2003, China habia ascendido del
quinto al cuarto lugar, mientras que México habia caido del décimo al undécimo (Salomén, 2004); el
otro suceso es la importacion de automdviles nuevos sin permiso previo a partir del undécimo afio de

vigencia del Tratado de Libre Comercio de América del Norte (Fernandez, 1994).
4.1.1 Concentracién del sector automotriz por regiones

México es un espacio geografico privilegiado para el desarrollo del sector automotriz, pues ademas de
la cercania al mercado estadounidense, uno de los principales mercados del mundo para el sector, ofrece
mano de obra barata y calificada al sector industrial (Carbajal y Del Moral, 2014). Y es que, acorde a
Carbajal, Almonte y Mejia (2016:44) “aun cuando la industria automotriz esta presente en gran parte del
territorio mexicano, es posible delimitar cuatro regiones predominantes donde actualmente se concentra

la mayoria de las armadoras y las productoras de partes” [ver Figura 16].
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Figura 16: Regiones predominantes del sector automotriz en México en el periodo 1980-2014
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Fuente: Elaboracion propia con base en Carbajal, Almonte y Mejia (2016).

Con base en el contenido de la Figura 16, se identifica que la regién centro es conformada por las
entidades de Puebla, Morelos, Estado de México y Ciudad de México; los mismos autores sefialan que
éstas dos Ultimas entidades son representativas del inicio de la industrializacion del pais; en ellas se
asentaron las primeras armadoras que se establecieron en México. En consonancia con lo anterior, Vieyra
(1999) destaca que dicha region era el escenario econdmico mas importante de la nacion, ya que
concentraba gran parte de las actividades emergentes como lo eran las del sector industrial, sobre todo,

en la Ciudad de México.

La regién centro-norte, se compone por los estados de San Luis Potosi, Querétaro y Guanajuato.
Respecto a esta region, la CEPAL (2017) detalla que después de la crisis de 2008 se registr6 un fuerte
crecimiento en la regién, principalmente en Guanajuato, en donde existen mas de 300 empresas, entre
ellas General Motors, y plantas de motores de Volkswagen, Mazda y de Honda. En el caso de Querétaro,
dicho estado ha tenido un crecimiento muy importante en la industria de autopartes, tal como sefiala
Becerril (2013), Querétaro es considerado como un centro de proveeduria a nivel nacional, dado que en

él se localizan 60 proveedores de partes de primer nivel y mas de 200 de segundo y tercer nivel.

Por otra parte, la region norte comprende los estados de Baja California Norte, Chihuahua, Coahuila,
Nuevo Leo6n, Sonora'y Tamaulipas. Segun Carbajal et al. (2016), la ubicacion de esta regidn se convirtié
en una ventaja muy importante por la cercania con los mercados estadounidense y canadiense, de manera
que las entidades federativas de esta franja fronteriza se convierten en destinos naturales para nuevas
inversiones automotrices. Otro rasgo que se debe mencionar es que la industria automotriz localizada en
el norte del pais se ha caracterizado por el desarrollo intensivo de sistemas flexibles y por obedecer a una

estrategia de competencia y abastecimiento mundial (Vieyra, 1999).
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De igual modo, la regidn occidente comprende los estados de Aguascalientes y Jalisco. Es una region
gue no ha registrado crecimientos espectaculares de su industria automotriz, pero, si ha presentado una
evolucion constante y progresiva (Carbajal et al., 2016). Es en esta regién en donde se llev6 a cabo la
construccién de una planta de ensamble de autos Honda, precisamente en el Salto, Jalisco, en la que
desde 1995 se fabrica y se exporta el modelo Accord (Vicencio, 2007). En Aguascalientes se localizan
las plantas de la Nissan Al y A2, ésta Ultima se ha posicionado entre las mejores y mas grandes de
América del Norte (CEPAL, 2017).

Las cuatro regiones predominantes donde actualmente se concentra la mayoria de las armadoras y las

productoras de partes se muestran a continuacion en el Mapa 1:

Mapa 1: México: concentracion del sector automotriz por regiones
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Fuente: Carbajal, Almonte y Mejia (2016).
4.1.2 Situacion actual de la industria automotriz en México

Después de la crisis financiera internacional, México se ha transformado en una cadena productiva mejor
integrada y mas diversificada en términos de productos y sofisticacion tecnolégica, posicionandose como
el séptimo productor mundial y el cuarto exportador de vehiculos del mundo (CEPAL, 2017). Son los
encadenamientos del sector automotriz con otras industrias lo que le permite participar de forma directa

e indirecta en gran cantidad de actividades econémicas e influir sobre el resto de los sectores (Chamarro,

67



Efectos de la alienacion laboral sobre la satisfaccion laboral y el empoderamiento psicoldgico.
Oscar Galvan Mendoza

2013), dado que al mismo tiempo que genera empleos, transfiere tecnologia y atrae inversiones (Carbajal
etal., 2016).

Junto con el abordaje del proceso de industrializacion del sector automotriz, también se considera
importante presentar los datos referentes a la produccion de vehiculos en México bajo una perspectiva
anual. A continuacién se muestra la Tabla 9 que contiene la produccién total de vehiculos en México

segun los registros de la Asociacion Mexicana de la Industria Automotriz (AMIA, 2018):

Tabla 9: Produccion total de vehiculos en México

Mes 2013 2014 2015 2016 2017 2018
Enero 242 855 249,400 266,424 267,498 286,301 303,755
Eebrero 246,197 248,017 282,856 271,278 309,234 328,352
Marzo 238,519 277,314 299,809 266,960 371,447 331,109
Abril 238,766 248,031 283,392 269,604 290,088 290,981
Mayo 255,474 287,488 288,382 279,508 339,747 352,860
Junio 266,351 287,344 306,694 319,122 346,522 349,153
Julio 239,311 259,634 254,312 284,398 302,716 291,577
Agosto 259,106 271,406 292,271 332,769 368,155 369,543
Septiembre 241,740 267,674 278,781 285,344 323,474
Octubre 285,230 330,164 326,876 328490 381,986
Noviembre 255,695 284,816 296,338 318,149 349,325
Diciembre 164,221 208,498 222,941 242,495 263,124
Total 2,933,465 3,219,786 3,399,076 3,465,615 3,932,119 2,617,330

Fuente: Elaboracion propia con base en AMIA (2018).

Acorde a la Tabla 10, del afio 2013 al 2014 se registrd un aumento en la produccién total anual de
vehiculos con la fabricacion de 286,321 unidades; en el 2015 se present6 similarmente un aumento en la
produccion total anual, pero en menor proporcion, ya que fueron 179,290 nuevas unidades las producidas
con respecto al 2014. Sin embargo, en el afio 2016 solamente se produjeron 66,539 nuevas unidades con
respecto al afio anterior. En contraste, en el afio 2017 se registrd un incremento bastante considerable en
la produccion total anual, ya que fueron 466,504 unidades extras las que fueron fabricadas en

comparacion con el afio 2016.
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Con respecto al afio 2018, se presenta la Tabla 10 que muestra el comportamiento de las empresas
fabricantes de vehiculos establecidas en México y su produccidn en el periodo correspondiente a Enero-

Agosto:
Tabla 10: Empresas fabricantes de vehiculos establecidas en México y su produccion

ENERO-AGOSTO
Compaiiia

Afo 2017 Afio 2018 Variacion (%)

Audi 91,623 123,815 35.1
FCA Meéxico 411,230 434,904 5.8

Ford Motor 230,646 182,028 -21.1
General Motors 495,660 572,453 15.5
Honda 142,329 110,732 -22.2
Kia 138,779 183,600 32.3
Mazda 97,119 109,778 13.0
Nissan 582,047 487,318 -16.3
Toyota 101,946 125,039 22.7
Volkswagen 322,831 287,663 -10.9
Total 2,614,210 2,617,330 1

Fuente: Elaboracion propia con base en AMIA (2018).

En la Tabla 10 se puede observar en el afio 2017, en el periodo de Enero-Agosto, General Motors alcanzo
a producir 495,660 vehiculos, 86,387 unidades menos que Nissan, quien produjo 582,047 automéviles,
posicionandose la compafiia oriental en el primer lugar de produccion en ese periodo. Sin embargo, en
el afio siguiente, durante el periodo Enero-Agosto se presenta el desplazamiento de Nissan como lider
productor de vehiculos en México por la compafiia General Motors. Esta Ultima es la que esta asumiendo
el primer lugar en produccion en 2018, recuperando su liderazgo con una produccion de 572,453
vehiculos, con 85,135 unidades méas que Nissan; de ahi le siguen FCA México —Chrysler-y Volkswagen

respectivamente.

Haciendo una comparacion entre ambos periodos, también se puede observar que la produccion de
vehiculos registro un aumento, pasando de 2, 614,210 a 2, 617,330 vehiculos, lo que representa una

variacion de 1% con una diferencia de 3,120 automdviles [ver Tabla 11].
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Tabla 11: Produccion total de automoviles de los periodos Enero-Agosto 2017 y Enero-Agosto 2018

Periodo Produccion

Enero-Agosto de 2018 2,617,330
Enero-Agosto de 2017 2,614,210
Diferencia 3,120

Variacion % 0.1%

Fuente: Elaboracion propia con base en AMIA (2018).
4.1.3 Personal ocupado en la industria automotriz a nivel nacional

En lo que atafie a ocupar personal para el desarrollo de su actividad industrial; mientras, y pese a la
incertidumbre, la industria automotriz ha ido recuperando su liderazgo en el periodo que corresponde de
diciembre de 2017 hasta agosto de 2018. Especificamente en el 2018, esta industria ha mantenido el

dinamismo de su actividad al emplear entre 722,044 y 753,089 empleados mensualmente [ver Grafica
6].

GRAFICA 6:
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Acorde al contenido de la Grafica presentada lineas arriba, el mes que se destaca por emplear un alto

numero de empleados es agosto, ya que son 753,089 los trabajadores que pertenecen al sector automotriz.

Por otro lado, dado que la industria automotriz mexicana influye en el desarrollo econémico e industrial
del pais, son Mortimore y Barron (2005) quienes sefialan que es consecuencia de su ubicacién geogréafica
privilegiada, por ello la demanda del sector es cada vez mas significativa, con inversiones considerable
por la confianza de alcanzar mayores y mejores niveles de productividad y competitividad. En el caso
de la frontera norte de México, se hace mencidn especificamente de Ciudad Juarez por perfilarse como
una zona de gran crecimiento en la industria automotriz, valorada por su buen desempefio y desarrollo

en la generacion de empleos (Texis, Mungaray y Grijalva, 2009).
4.1.4 Situacion actual de la industria automotriz en Ciudad Juéarez

Dado que en julio de 2018 se registraron 332 empresas maquiladoras activas en Ciudad Juarez (INEGI,
2018), son en total 106 maquiladoras las que pertenecen al sector automotriz, lo que representa un 32%
del total de las maquiladoras activas (INDEX, 2018). Se presenta a continuacion la Gréfica 7, la cual
plasma el porcentaje de empresas de cada sector industrial en Ciudad Juarez, Chihuahua:

GRAFICA 7:
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Con base en el contenido de la Gréafica anterior, se puede afirmar que en Ciudad Juarez, el sector que
predomina es el automotriz con un 32% del total de empresas registradas, seguida por el sector de

electrénicos que incluya al sector eléctrico, el cual representa un 29% de las empresas.

En lo que corresponde a la distribucion del empleo por sector, el sector automotriz en Ciudad Juarez
emplea al 38% de los trabajadores de la industria manufacturera seguido por las empresas del sector
eléctrico y de electrénicos que juntas tienen contratado al 75% del total de los trabajadores de la industria
de manufactura (INDEX, 2018) [ver Gréfica 8].

GRAFICA 8:
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Fuente: Elaboracion propia con base en INDEX (2018).
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Con base en el contenido del grafico anterior, se puede afirmar que en Ciudad Juarez, de un total de
298,262 empleados (cifra hasta agosto de 2018) dedicados a la actividad industrial de la industria
manufacturera, son 113,339 personas las que desarrollan actividades en empresas que pertenecen al

sector automotriz.
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CAPITULO 5

METODOLOGIA
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5.1 Modelo conceptual y desarrollo de hipdtesis

Con la finalidad de identificar y constituir la relacién entre los diferentes constructos ya estudiados, a
continuacion se presenta el modelo conceptual propuesto de investigacion [ver Figura 17], en donde se

establecen las diferentes hipotesis de investigacion, las cuales se justifican y desglosan a continuacion:

Figura 17: Modelo conceptual propuesto
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miento
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Alienacion Satisfaccion

Laboral Laboral

Fuente: Elaboracion propia.
5.1.1. Asociacion de la alienacion laboral con la satisfaccion laboral

Los estudios sobre la alienacion laboral han encontrado que dicha variable afecta negativamente a los
indicadores de nivel de trabajo, principalmente a la satisfaccion laboral (Blauner, 1964; Kanungo, 1982).
Bajo ese razonamiento, es necesario comprender que los trabajadores que estan alienados normalmente
experimentan una menor satisfaccion laboral porque estan alejados de sus trabajos, menos vinculados a
ellos y a la organizacién en la que se desempefian (Marshall, Michaels y Mulki, 2007; Armstrong, 2004).
De ahi que se afirme que la alienacion laboral tiene consecuencias negativas sobre las actitudes de los

trabajadores, emergiendo como un importante predictor de la satisfaccion laboral (Chiaburu et al., 2014).

Considerando que dentro de la investigacion sustancial sobre los efectos de la alienacion laboral se
detecta una influencia negativa hacia la satisfaccion laboral (Bacharach y Aiken, 1979; McKinlay y
Marceau, 2011), no se debe olvidar que aunque la alienacién es un estado personal, los empleados

alienados perjudican al funcionamiento de la organizacion (Brender-1lan, 2012).
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Por su parte, Schultz y Schultz (1990) detallan que la alienacion laboral puede tener implicaciones de
indole emocional y puede causar la disminucién de la satisfaccion en cada paso de la vida de un
trabajador. Curiosamente, la magnitud de la relacion entre ambas variables arroja como resultado una
relacién negativa y significativa (Sirin, Duman y Karakus, 2011); por lo que se ha comprobado gue la
alienacién laboral también genera una influencia negativa en la carrera profesional de los empleados, en
parte debido a la falta satisfaccion con el trabajo y su respectiva carrera (Chiaburu, De Vos, y Diaz,
2013).

De acuerdo al fundamento anterior se establece la siguiente hipotesis:

H1. La alienacién laboral se asocia estadistica y significativamente con la satisfaccion laboral de los
empleados de los mandos medios y superiores de las empresas manufactureras del sector automotriz, en

Ciudad Juérez, Chihuahua, México.
5.1.2 Asociacion de la alienacion laboral con el empoderamiento psicolégico

En el caso de la relacion entre ambas variables, Cheung (2008) sefiala que la alienacion laboral solamente
sirve para erosionar el grado de empoderamiento necesario en los trabajadores. Y es que dentro de la
literatura organizacional también se muestra que hay una correlacién negativa y significativa entre la
alienacion laboral y el empoderamiento psicoldgico, asi como la existencia de un importante efecto

negativo entre ellas (Gokhan, 2016; Ceylan y Sulu, 2010).

Sumado a ello, dado que el empoderamiento y el control permiten a los empleados estar mas seguros de
larelacién entre sus esfuerzos y los resultados como el pago o la promocidn (Brashear, Manolis y Brooks,
2005), son dos dimensiones de la alienacién laboral -impotencia e insignificancia- las que se relacionan
negativamente con el compromiso organizacional y el empoderamiento psicolégico, ya que diversos
estudios demostraron que un bajo empoderamiento es una problematica estrechamente relacionada con
la alienacion (Honold, 1997; Bansal, 2017), especificamente con la impotencia, su primera dimension
(Tummers y Den Dulk, 2013).

Es necesario profundizar en estudios futuros para poder descubrir la relacion entre alienacion del trabajo,
incluyendo el estudio en particular de sus dimensiones con el empoderamiento psicolégico y el

compromiso organizacional (Cheung 2008; O'Donohue y Nelson, 2014).

De acuerdo al fundamento anterior se establece la siguiente hipotesis:
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H2. La alienacion laboral se asocia estadistica y significativamente con el empoderamiento psicolégico
individual de los empleados de los mandos medios y superiores de las empresas manufactureras del

sector automotriz, en Ciudad Juarez, Chihuahua, México.
5.1.3 Asociacidn del empoderamiento psicol6gico con la satisfaccién laboral

El empoderamiento psicoldgico se caracteriza por relacionarse con una serie de consecuencias
actitudinales en donde se identifica principalmente a la satisfaccion laboral y al compromiso (Pearson y
Moomaw, 2005; Rico, Peinado, Salvador y Gonzélez, 2016). Es probable que el empoderamiento
psicoldgico provoque un aumento en la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional (Beecroft,
Dorey y Wenten, 2008), puesto que los empleados empoderados sienten méas control sobre su trabajo y
poseen la capacidad de tomar decisiones sobre su trabajo (Fernandez y Moldogaziev, 2015). De igual
forma, también se ha encontrado que el control percibido sobre diversos factores relacionados con el

trabajo esta correlacionado positivamente con la satisfaccion laboral (Spector, 1986).

En la evidencia cientifica que se enfoca en el estudio de las organizaciones, se ha encontrado que hasta
que los empleados no se sientan empoderados psicolégicamente, éstos no estaran satisfechos con su
trabajo (Rana y Singh, 2016). Otro de los hallazgos identificados dentro de los estudios empiricos es la
caracterizacién del empoderamiento psicolégico como variable predictora de la satisfaccion laboral
(Spreitzer, Kizilos y Nason, 1997). Con base en el aporte de Illardi, Leone, Kasser y Ryan (1993), los
factores contextuales en donde se incluyen aquellas practicas y comportamientos de la administracién
gue estan enfocados en satisfacer la necesidad de autonomia, competencia y relacion del trabajador
influyen positivamente en las actitudes relacionadas con satisfaccion en el trabajo. Por ello,
Vansteenkiste, Neyrinck, Niemiec, Soenens, De Witte y Van Den Broeck (2007) indican que los
empleados que experimentan condiciones de trabajo que promueven la motivacion intrinseca
(centrandose en la expresion del trabajador por si mismo sin depender de las circunstancias) estan mas

satisfechos con sus trabajos y vidas que otros.
De acuerdo al fundamento anterior se establece la siguiente hipotesis:

H3. El empoderamiento psicoldgico individual se asocia estadistica y significativamente con la
satisfaccion laboral de los empleados de los mandos medios y superiores de las empresas manufactureras

del sector automotriz, en Ciudad Juarez, Chihuahua, México.
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5.2 Operacionalizacion de constructos y variables

A partir del analisis de la evidencia cientifica fue posible identificar los instrumentos de medicidn que
fueron utilizados para evaluar las variables que conforman esta investigacion. Posteriormente, se
procedio6 a la operacionalizacion de los mismos para lo cual se adaptd y construy6 un instrumento de

medicion el cual fue administrado directamente a los empleados en su contexto laboral.
5.2.1 Alienacién laboral

Se eligio el constructo multidimensional de la alienacion de Mottaz (1981), el cual es un instrumento
auto-administrado que consta de 21 preguntas, distribuidas en tres dimensiones: impotencia,
insignificancia y autoaislamiento. Los resultados del instrumento arrojan un perfil de alienacién laboral
reportado en las tres dimensiones descritas. Para determinar la puntuacion se calcula la media de cada
dimensidén y de forma adicional una media global. Con respecto a la fiabilidad, diversos estudios reportan
un alfa de Cronbach cuyos valores se encuentran entre los rangos de 0.784 y 0.920, lo cual indica una
adecuada consistencia interna del instrumento, asi como apropiada confiabilidad al aplicarse en diversas
poblaciones (Tummers y Den Dulk, 2013; Zoghbi y 2011; Zoghbi y Caamafio, 2010; Suarez y Zoghbi,
2008; Sarros, Tanewski, Winter, Santora y Densten, 2002).

Ya identificado el instrumento, se procedio a pedir la autorizacion para su utilizacién al autor del mismo.
Se opto por escribir via correo electrénico al Dr. Clifford J. Mottaz (7) y no se obtuvo respuesta alguna,
por lo que se escribié nuevamente al mismo con copia al Departamento de Sociologia, Criminologia y
Antropologia de la Universidad de Wisconsin - River Falls. Se obtuvo respuesta por parte del jefe del
departamento en ese entonces, el Dr. Rich Wallace, quien ademas de informar de que en el afio 2007 el
Dr. Mottaz habia fallecido, recomendd la utilizacién del cuestionario del Dr. Mottaz [ver Anexo 1].

De ahi se procedid a la revision y adaptacion cultural de la escala, considerando en su totalidad 21 items,

con la finalidad de medir la alienacion laboral [ver Tabla 12].

Tabla 12: Operacionalizacion de la alienacion laboral

Definicion conceptual: Sentimiento de separacion, alejamiento y decepci6n que provoca una
desconexion psicologica por parte de un empleado hacia la organizacion a la que pertenece y las
recompensas que ésta le ofrece (Kanungo, 1979; Moch, 1980; Martin, 1980).

Dimension items

Impotencia 1. Tengo mucha libertad para realizar mi trabajo como crea conveniente (Mottaz,
1981).
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Tengo la oportunidad de ejercer mi propio juicio en el desempefio de mi trabajo
(Mottaz, 1981).

Tengo muy poco control sobre como tengo que realizar mis actividades
laborales (Mottaz, 1981).

La mayoria de las decisiones en mi trabajo las tomo sin consultar primero a mi
jefe directo (Mottaz, 1981).

Me resulta dificil hacer cambios con respecto a la forma de realizar mis
actividades laborales (Mottaz, 1981).

Las actividades laborales que realizo diariamente estdn asignadas por otras
personas (Mottaz, 1981).

Yo tomo mis propias decisiones sobre los asuntos que surgen en mi trabajo
(Mottaz, 1981).

Mi trabajo en esta empresa contribuye mucho a su buen funcionamiento
(Mottaz, 1981).

A veces no estoy seguro de entender completamente el propdsito de mi trabajo
(Mottaz, 1981).

Mi trabajo en esta empresa es muy importante, y vale la pena (Mottaz, 1981).

A menudo me pregunto para qué sirve lo que hago en mi trabajo (Mottaz,
1981).

A menudo siento que mi trabajo cuenta muy poco en esta empresa (Mottaz,
1981).

Entiendo como mis actividades laborales encajan dentro del funcionamiento
de esta empresa (Mottaz, 1981).

Entiendo cémo mi trabajo encaja con el trabajo de otros en la empresa (Mottaz,
1981).

. No creo que sea una hazafia el desempefiar mi trabajo (Mottaz, 1981).

Mi salario es el aspecto mas gratificante de mi trabajo (Mottaz, 1981).

Mi trabajo me proporciona un sentido de realizacién personal (Mottaz, 1981).

El tipo de trabajo que hago me impide hacer uso de mis habilidades y
capacidades (Mottaz, 1981).

Mi trabajo me agrada demasiado (Mottaz, 1981).
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20. Mi trabajo es, a menudo, rutinario y aburrido, proporcionando poca
oportunidad para la creatividad (Mottaz, 1981).

21. Mi trabajo es muy interesante y desafiante (Mottaz, 1981).

Fuente: Elaboracion propia.

5.2.2 Empoderamiento psicolégico individual

Se eligid el instrumento de medicion de empoderamiento psicolégico de Spreitzer (1995), el cual busca
evaluar el nivel de empoderamiento psicolégico del trabajador dentro de la organizacion para la cual
trabaja. Se compone de 12 preguntas repartidas en 4 dimensiones: significado, competencia,
autodeterminacion e impacto. Las mayores puntuaciones indican elevados niveles de empoderamiento
psicoldgico en el lugar de trabajo (Orgambidez, Moura y de Almeida, 2016). En el caso de su fiabilidad,
diversos estudios reportan un alfa de Cronbach cuyos valores se encuentran entre los rangos de 0.72 y
0.89, lo cual indica una adecuada consistencia interna del instrumento asi como apropiada confiabilidad
al aplicarse en diversas poblaciones (Ulukap1 y Yilmaz, 2016; Orgambidez, Moura y de Almeida, 2016;
Islam, 2016; Priyadharshany, Sujatha, 2015; Raub y Robert, 2010; O’Brien, 2010; Chiang y Jang, 2008;
Seibert, Silver y Randolph, 2004; Spreitzer, 1995).

Se identifico una version del instrumento mencionado que ya ha sido traducida y adaptada al contexto
maquilador en el sector automotriz de Ciudad Juarez, Chihuahua, la version de Villa y Marquez (2017).
De igual manera se les pidi6 la autorizacion a los autores para la utilizacion de la escala adaptada [ver
Anexo 2], considerando en total 12 items con la finalidad de medir el empoderamiento psicolégico
individual [ver Tabla 13].

Tabla 13. Operacionalizacién del empoderamiento psicol6gico individual

Definicion conceptual: Proceso de motivacion intrinseca en los trabajadores, clave para que los
individuos o equipos confien en que pueden realizar el trabajo por su cuenta (Spreitzer, 1995)
Dimension items

Significado 1. El trabajo que hago es muy importante para mi (Spreitzer, 1995).
2. Lasactividades de mi trabajo son personalmente significativas (Spreitzer, 1995).

3. El trabajo que hago es significativo para mi (Spreitzer, 1995).

Competencia 4. Tengo confianza acerca de mi habilidad para hacer mi trabajo (Spreitzer, 1995).

5. Me siento seguro de mi mismo acerca de mis capacidades para desarrollar las
actividades de mi trabajo (Spreitzer, 1995).
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6. Tengo un dominio de las habilidades necesarias para mi trabajo (Spreitzer,

1995).
Auto 7. Tengo autonomia significativa para determinar como hago mi trabajo (Spreitzer,
determinacion 1995)

8. Puedo decidir por mi mismo la manera en como voy a hacer mi trabajo
(Spreitzer, 1995)

9. Tengo oportunidades considerables de independencia y libertad en como hago
mi trabajo (Spreitzer, 1995).

Impacto 10. Mi impacto sobre lo que pasa en mi departamento es grande (Spreitzer, 1995).

11. Tengo mucho control sobre lo que pasa en mi departamento (Spreitzer, 1995).

12. Tengo una influencia significativa sobre lo que pasa en mi departamento
(Spreitzer, 1995).

Fuente: Elaboracion propia

5.2.3 Satisfaccion Laboral

Se eligié la escala general de satisfaccion laboral de Warr, Cook y Wall (1979). Es un instrumento auto-
administrado que esta estructurado por 15 preguntas distribuidas en dos subescalas: factores intrinsecos
y factores extrinsecos. Es una escala que operacionaliza el constructo de satisfaccién laboral, reflejando
la experiencia de los trabajadores de un empleo remunerado, también obtiene la respuesta afectiva al

contenido del propio trabajo (Pérez y Fidalgo, 1994).

Con respecto a su fiabilidad, diversos estudios reportan un alfa de Cronbach cuyos valores se encuentran
entre los rangos de 0.85 y 0.90, lo cual indica una adecuada consistencia interna del instrumento asi
como apropiada confiabilidad al aplicarse en diversas poblaciones (Marin, Anguiano, Lizalde y Lemus,
2015; Boluarte, 2014; Moreno e Hidalgo, 2011; Cuadray Veloso, 2010; Alonso, 2008; Parada, Moreno,
Mejias, Rivas, Rivas, Cerrada y Rivas, 2005; Pozo, Alonso, Hernandez y Martos, 2005; Pérez y Fidalgo,
1994).

Ya identificado el instrumento, se encontr6 una versién traducida y adaptada del cuestionario, la cual es
de acceso publico de los autores Pérez y Fidalgo (1994). Se procedio a su revision y se consideraron en

total 15 items con la finalidad de medir la satisfaccidon laboral [ver Tabla 14].

80



Efectos de la alienacion laboral sobre la satisfaccion laboral y el empoderamiento psicoldgico.
Oscar Galvan Mendoza

Tabla 14. Operacionalizacion de la satisfaccion laboral

Definicion conceptual: Actitud que resulta de un equilibrio y la suma de muchos gustos y disgustos

especificos experiencia en relacién con el trabajo (Bullock, 1952).

Dimension Items

Extrinseco 1. Condiciones fisicas del trabajo (Warr, Cook y Wall, 1979)

Intrinseco 2. Libertad para elegir tu propio método de trabajo (Warr, Cook y Wall, 1979)
Extrinseco 3. Tus compafieros de trabajo (Warr, Cook y Wall, 1979)

Intrinseco 4. Reconocimiento que obtienes(Warr, Cook y Wall, 1979)

Extrinseco 5. Tu superior inmediato (Warr, Cook y Wall, 1979)

Intrinseco 6. Responsabilidad que se te ha asignado (Warr, Cook y Wall, 1979)

Extrinseco 7. Tusalario (Warr, Cook y Wall, 1979)

Intrinseco 8. La posibilidad de utilizar tus capacidades (Warr, Cook y Wall, 1979)

Extrinseco 9. Relaciones entre direccién y trabajadores en tu empresa (Warr, Cook y Wall, 1979)
Intrinseco  10. Tus posibilidades de promocionar (Warr, Cook y Wall, 1979)

Extrinseco  11. EI modo en que tu empresa esta gestionada (Warr, Cook y Wall, 1979)
Intrinseco  12. La atencién que se presta a las sugerencias que haces (Warr, Cook y Wall, 1979)
Extrinseco  13. Tu horario de trabajo (Warr, Cook y Wall, 1979)

Intrinseco  14. La variedad de tareas que realizas en tu trabajo (Warr, Cook y Wall, 1979)
Extrinseco  15. Tu estabilidad en el empleo (Warr, Cook y Wall, 1979)

Fuente: Elaboracion propia
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5.3 Proceso de traduccién, andlisis y adaptacion del instrumento de medicion
Utilizando el aporte de los autores McDowell y Newell (1996), es necesario precisar que se requiere
tener accesibles aquellos instrumentos de evaluacion que estén adaptados culturalmente en los distintos
paises; lo anterior como consecuencia del aumento progresivo de estudios internacionales y la diversidad
de culturas en algunos paises (Maneesriwongul y Dixon, 2004). Y es que dado que los instrumentos de
medicion comprenden un conjunto de items y éstos permiten identificar distintos niveles de las variables
tedricas que no son directamente observables, su utilizacion contribuye en comprobar lo que la teoria
busca explicar en fendmenos existentes no visibles, pero que influyen en la conducta (Mendoza y Garza,
2009). En el caso de esta investigacion, después de seleccionar aquellos cuestionarios que mejor se
adaptaron al entorno cultural, midiendo las variables sefialadas lineas arriba, se llevaron a cabo una serie

de acciones que son descritas en la Figura 18 que a continuacion se presenta:

Figura 18: Proceso de adaptacion de instrumento de medicién.

Autorizacion de los autores

Traduccidn directa del
instrumento (forward
translation)

Anélisis de la traduccion
directa por parte del comité de
expertos

Traduccién inversa del
instrumento (back translation)

Pre-test (aplicabilidad /
viabilidad)

Fuente: Elaboracion propia.

* Se solicito la autorizacion de los autores para usar y adaptar
su instrumento en el ambiente mexicano.

«Se solicitd primero la traduccion al Centro de Lenguas de la
Universidad Auténoma de Ciudad Juarez (UACJ), centro
autorizado para hacer traducciones en Meéxico por la
Asociacion de Traductores Americanos (ATA).

«Se constituyo un comité multidisciplinar de expertos
bilingles en el tema sobre el que trata el cuestionario.

+El objetivo fue identificar las palabras, términos o conceptos
que los encuestados pudieran no entiender: se encargaron de
evaluar la comprension global del instrumento.

«Para validar la traduccién directa del documento integrado,
se solicito la participacion de dos traductores profesionales
bilingues cuya lengua materna es la del cuestionario original,
en este caso inglés.

+Se realizo una prueba piloto, lo que permitié evaluar la
calidad de la traduccion, la adaptacion cultural y la
aplicabilidad o viabilidad del cuestionario y si el tiempo de
respuesta se encuentra dentro de limites razonables
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5.4 Analisis de fiabilidad del instrumento y sus constructos
Una vez aplicado el instrumento de medicidn ya descrito, se generé el archivo de una base datos que
contiene la informacion recabada para su respectivo analisis dentro del programa software estadistico
SPSS version 21. Fue en la base de datos en donde se recodificaron las respuestas a los items negativos
para que todos ellos tuvieran el mismo sentido; se recodificaron las respuestas en orden inverso de los
siguientes items: alien3, alien5, alien9, alien12, alien15 y alien20. De ahi se realiz6 un analisis del patron
de respuesta general y de cada item. El siguiente aspecto que se evalué fue la fiabilidad.
Acorde a Hernandez et al. (2010), la fiabilidad de un instrumento de medicidn se da cuando éste se utiliza
de forma repetida y produce resultados iguales, es decir, el instrumento debe obtener los mismos
resultados siempre y cuando su aplicacion se llega a repetir con la misma persona. Los instrumentos de
medicién deben de contar con fiabilidad. Dado lo anterior, el célculo que se realizo fue el método de
consistencia interna, el cual evalta la homogeneidad de una serie de reactivos o elementos, justificando
gue los reactivos de la escala deben comportarse de manera similar (Davis, 2001). La técnica especifica
gue fue usada en este método fue Cronbach Alpha, que en esencia requiere una sola administracion del
instrumento de medicion y produce valores gque oscilan entre 0 y 1, donde coeficiente 0 significa nula
confiabilidad y 1 representa un maximo de confiabilidad. Es a través de la medida de consistencia interna
determinada por medio del alfa de Cronbach, lo que indica que si se obtuvo un coeficiente de .0500 la
fiabilidad del instrumento utilizada es baja, si el coeficiente supera .0750 su fiabilidad se considera

aceptable, y si este es mayor a 0.900 la fiabilidad se considera alta.

5.4.1 Resultados del piloteo

Se procedi6 a realizar un andlisis de fiabilidad para cada uno de los constructos y del instrumento
completo. Segun los datos del piloteo, el cual se aplicd a una muestra de 115 participantes, se obtuvo un
coeficiente de alfa de Cronbach de .952, el cual indica que la fiabilidad del instrumento completo es alta
[ver Tabla 15]

Tabla 15: Estadisticos de fiabilidad del piloteo

Constructo Alfa de Cronbach Items en total
Alienacion laboral 915 21
Empoderamiento psicoldgico .886 12
Satisfaccion laboral .870 15
Instrumento completo .952 48

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 16: Escala de alienacion laboral (Mottaz, 1981)

Dimensiones Alfa de Cronbach Items de la dimension
Impotencia .875 01 al 07
Insignificancia 678 08 al 14
Autoaislamiento .789 15al 21
Escala completa 915 0lal21

Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 17: Escala de empoderamiento psicoldgico (Spreitzer, 1995)

Dimensiones Alfa de Cronbach items de la dimension
Significado .892 22 al 24

Competencia 913 25 al 27
Autodeterminacion .863 28 al 30

Impacto 812 31al 33

Escala completa .886 22 al 33

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 18: Escala de satisfaccion laboral (Warr, Cook y Wall, 1979)

Dimensiones Alfa de Cronbach items de la dimension
Factores extrinsecos .682 34, 36, 38, 40, 42, 44, 46, 48
Factores intrinsecos .826 35, 37, 39, 41, 43, 45, 47
Escala completa .870 34 al 48

Fuente: Elaboracion propia

5.5. Disefio de investigacion
5.5.1 Tipo de estudio

El tipo de estudio de la investigacion que aqui se presenta tiene un corte transversal, con las
caracteristicas de un estudio descriptivo, correlacional, exploratorio y con un enfoque cuantitativo. Es
transversal ya que se recolectara informacion en un solo momento, esto con el fin de determinar cual es
larelacion que existe entre las variables del fenémeno que se estudia en un tiempo especifico (Hernandez,
Ferndndez y Baptista, 2010); descriptivo por que describe los aspectos mas caracteristicos, distintivos y
peculiar del fendbmeno que se estudia (Cerda, 1998). Asi mismo, es un estudio correlacional porque

“describe la relacion lineal entre dos o mas variables sin tratar en absoluto de atribuir a una variable el
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efecto observado en otra” (Salkind, 1999:223), midiendo el grado de relacion las variables de la
poblacién estudiada (Bernal, 2010). Se destaca que el estudio es exploratorio por que el tema elegido ha
sido poco explorado y reconocido (Pick y Lépez, 1984), por lo tanto, permite identificar conceptos o

variables promisorias, e incluso identificar asociaciones potenciales entre ellas (Cazau, 2006).

5.5.2 Poblacién y muestra

La poblacién del estudio estd conformada por los empleados de los mandos medios y superiores
(técnicos, coordinadores, supervisores y gerentes) que laboran en las empresas manufactureras del sector
automotriz en Ciudad Juarez, Chihuahua, México. Son los mandos medios y superiores debido a que se
les considera los gestores de la organizacion y quienes la orientan hacia los objetivos definidos por la

empresa.

5.5.2.1 Criterios de inclusién y exclusion

Dentro de los participantes de este estudio se incluyen a hombres y mujeres con puestos de técnicos,
coordinadores, supervisores y gerentes, mayores de 18 afios y con una escolaridad minima de secundaria.
Asimismo, no podran ser participantes las personas que ocupen un puesto menor al de técnico-
coordinador, tampoco los hombres y las mujeres menores de 18 afios y que posean una escolaridad menor

a la de primaria.

5.5.2.2 Caélculo de la Muestra
El calculo de la muestra (n) se hizo con la utilizacién de la siguiente formula:

X = Z(c/100) 2r (100-r)

E = Sqrt[(N - n)x/n(N-1)]

n =N x/((N-1)E2 + X)
*En donde N es el tamafio de la poblacion, en este caso, 113,339 trabajadores del sector automotriz.
*El margen de error (E) que se puede tolerar en esta investigacion es del 5%.
*El nivel de confianza (¢) que indica el porcentaje de seguridad que existe para generalizar los resultados
que se obtendran es de un 95%.
*En caso de la variabilidad (r), el porcentaje con el que se aceptaran y se rechazaran las hipotesis que se
investigaran especificamente en este estudio serd de un 50%.
*El valor critico para el nivel de confianza c es Z (¢/100).

*Dando como resultado que el tamafio de la muestra (n) es de 383 trabajadores.
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Esta muestra probabilistica es ideal para obtener resultados representativos de la poblacion. Debido que
las organizaciones decidieron la cantidad de empleados que participaron en el estudio, la muestra
seleccionada fue por conveniencia, dado que la poblacidn fue seleccionada a criterio del investigador y

de acuerdo a la conformacion de la investigacion (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2010).

5.6 Fecha de obtenciéon de datos

Los datos fueron recolectados entre los meses de Octubre de 2017 a Febrero de 2018.

5.7 Técnicas de analisis de datos

Los datos se analizaron mediante la técnica estadistica de modelado estructural basado en minimos
cuadrados parciales. La modelacion de ecuaciones estructurales basada en minimos cuadrados parciales,
nombrada [PLS] por sus siglas en inglés -Partial least squares- (Wold, Esbensen y Geladi, 1987), es una
técnica que emergio “para analizar las complejas relaciones entre variables latentes que permiten explicar
los datos observados y el analisis predictivo como elemento relevante en la investigacion cientifica”

(Martinez y Fierro, 2018:134).

Acorde a Henseler, Ringle y Sinkovics (2009), se considera adecuado utilizar el modelado PLS en etapas
tempranas de desarrollo teérico para probar y validar modelos exploratorios, ya que este tipo de
modelado esta orientado a la prediccion y puede manejar modelos de medicidn tanto reflexivos como
formativos. Bajo esa misma linea de razonamiento, Chin, Peterson y Brown (2008) hacen mencion que
una de las principales caracteristicas del PLS es que permite estimar un modelo con un gran nimero de
variables e indicadores latentes con un tamafio de muestra pequefio. Para el modelado de ecuaciones
estructurales basado en minimos cuadrados parciales se utilizo el software SmartPLS 3 de Ringle, Wende
y Becker (2015).

86



Efectos de la alienacion laboral sobre la satisfaccion laboral y el empoderamiento psicoldgico.
Oscar Galvan Mendoza

CAPITULO 6

ANALISIS ESTADISTICO

87



Efectos de la alienacion laboral sobre la satisfaccion laboral y el empoderamiento psicoldgico.
Oscar Galvan Mendoza

El instrumento de medicidn se aplico durante los meses de Octubre, Noviembre y Diciembre de 2017.
Se aplicaron un total de 430 cuestionarios, de los cuales se recibieron 425. Una vez recibidos los
instrumentos, se descartaron 19 por no ser llenados en su totalidad, lo que dejé un total de 406
cuestionarios utilizables para el andlisis de esta investigacion, representando un 94.4% del total de

cuestionarios aplicados y un 95.5% de los recibidos.

6.1 Perfil de las organizaciones

En lo que corresponde a las caracteristicas demograficas que constituyen el perfil de las organizaciones

en las que trabajan los sujetos estudiados, estas son detalladas dentro la Tabla 19:

Tabla 19: Caracteristicas demograficas de las organizaciones

Origen Cantidad de Sector Empleados encuestados Porcentaje de
empleados industrial n=406 muestra
Aleméan Mas de 250 Automotriz 202 49.8
Coreano Mas de 250 Automotriz 104 25.6
Norteamericano ~ Mas de 250 Automotriz 100 24.6

Fuente: Elaboracion propia

En el caso en particular del origen de las tres compafiias, el 100% se caracterizé por ser de origen
extranjero: aleman, coreano y norteamericano; otro rasgo importante de resaltar es que el 100% de las
compafiias pertenece al sector industrial que produce bienes o servicios para la industria automotriz

operando en sus instalaciones con mas de 250 empleados.

El siguiente aspecto para analizar refiere a la cantidad de empleados encuestados en cada compafiia, se
debe hacer mencidn que el total de la muestra fue de 406 empleados encuestados. Respecto a la compafiia
de origen aleman, fueron 202 sujetos de estudio los que fueron encuestados, lo que equivale a un 49.8%
del total de la muestra. Dentro de la compafiia de origen coreano, se recolectaron 104 cuestionarios,
representando un 25.6% del total de la muestra. Finalmente, en la compafiia de origen norteamericano
se encuestaron a 100 trabajadores, reflejando un 24.6% respectivamente. Hay que mencionar también

que los resultados porcentuales se muestran para un total de 406 participantes.
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6.2 Perfil de los sujetos de estudio

Las caracteristicas demogréaficas de los participantes se presentan en la Tabla 20. Con base en los
resultados obtenidos, dentro del apartado de género de los participantes, el 41.4% corresponde al género
femenino y un 58.6% al masculino. El segundo apartado es el de la edad, en donde los participantes
menores de 20 afios conforman un 30.7% del total de la muestra, los que se encuentran entre los rangos
de 20 a 50 afios representan un 73.5% y aquellos participantes pertenecientes al rango de mayores de 50
afios se identifica un 5.8% del total de los participantes.

Con respecto al apartado de la antigiiedad laboral, se puede observar que un 15.5% de los participantes
tiene menos de 1 afio trabajando para la organizacion, un 68.5% refiere tener entre 1 y 10 afios de
antigliedad y un 16% reporta mas de 10 afios de trabajo en la organizacion respectiva. En lo referente al
apartado de los puestos, destacan el de técnico con un 50.3%, el de supervisor con un 41.1% y el de
gerente con un 38.6%.

Tabla 20: Caracteristicas demograficas de los participantes

Caracteristica

demografica Frecuencia Porcentaje
Género
Femenino 168 41.4
Masculino 238 58.6
Edad
Maés de 60 afios 05 1.2
Entre 51 y 60 afios 19 4.6
Entre 41 y 50 afos 62 15.3
Entre 31y 40 afios 123 30.4
Entre 20 y 30 afios 113 27.8
Menores de 20 afios 84 20.7
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Antigledad
Menos de 1 afio 63 15.5
Entre 1 a 4 afos 163 40.2
Entre 5 a 10 afios 115 28.3
Mas de 10 afios 57 14.0
Mas de 20 afios 8 2.0
Puesto
Técnico 204 50.3
Supervisor 167 41.1
Gerente 35 8.6

Fuente: Elaboracion propia.

6.3. Estadistica descriptiva de los constructos

A continuacion, se presentan los resultados estadisticos descriptivos referentes a los constructos

contemplados en el instrumento.
6.3.1 Constructo: Alienacién Laboral

El constructo se midi¢ a través de veintitn enunciados, en donde el valor minimo de respuesta fue 1
[Totalmente en desacuerdo] y el valor maximo fue 6 [Totalmente de acuerdo]. En la Tabla 21 se puede
observar que el item con media mas baja fue “A veces no estoy seguro de entender completamente el
proposito de mi trabajo” (3.18), el item con media mas alta fue “Entiendo como mi trabajo encaja con el

trabajo de otros en la empresa” (4.35).

En lo que atafie a la desviacion estandar, el mismo item fue el mas bajo (1.172), mientras que el item con
desviacion estandar mas alta fue “Mi trabajo en esta empresa contribuye mucho a su buen

funcionamiento” (1.481).
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Tabla 21: Estadistica descriptiva del constructo de alienacion laboral

B ) ) ) ) Desviacion
Item/Enunciado N Minimo  Maximo  Media ]

Estandar

Tengo mucha libertad para realizar mi 406 1 6 3.86 1.393

trabajo como crea conveniente.

Tengo la oportunidad de ejercer mi propio 406 1 6 3.79 1.257

juicio en el desempefio de mi trabajo.

Tengo muy poco control sobre como tengo 406 1 6 3.85 1.319

gue realizar mis actividades laborales.

La mayoria de las decisiones en mi trabajo 406 1 6 3.78 1.377

las tomo sin consultar primero a mi jefe

directo.

Me resulta dificil hacer cambios con 406 1 6 3.81 1.305

respecto a la forma de realizar mis

actividades laborales.

Las actividades laborales que realizo 406 1 6 3.79 1.212

diariamente estan asignadas por otras

personas.

Yo tomo mis propias decisiones sobre los 406 1 6 3.54 1.321

asuntos que surgen en mi trabajo.

Mi trabajo en esta empresa contribuye 406 1 6 3.73 1.481

mucho a su buen funcionamiento.

A veces no estoy seguro de entender 406 1 6 3.18 1.242

completamente el propdésito de mi trabajo.

Mi trabajo en esta empresa es muy 406 1 6 4.31 1.300

importante, y vale la pena.

91



Efectos de la alienacion laboral sobre la satisfaccion laboral y el empoderamiento psicoldgico.
Oscar Galvan Mendoza

A menudo me pregunto para qué sirve lo 406 1 6 3.79 1.379

gue hago en mi trabajo.

A menudo siento que mi trabajo cuenta 406 1 6 3.49 1.346

Mmuy poCo en esta empresa.

Entiendo como mis actividades laborales 406 1 6 3.79 1.339
encajan dentro del funcionamiento de esta

empresa.

Entiendo como mi trabajo encaja con el 406 1 6 4.35 1.172
trabajo de otros en la empresa.

No creo que sea una hazafa el desempefiar 406 1 6 3.57 1.268
mi trabajo.
Mi salario es el aspecto mas gratificante de 406 1 6 341 1.386
mi trabajo.
Mi trabajo me proporciona un sentido de 406 1 6 4.15 1.278

realizacion personal.

El tipo de trabajo que hago me impide 406 1 6 3.92 1.382

hacer uso de mis habilidades y capacidades
Mi trabajo me agrada demasiado. 406 1 6 3.63 1.369

Mi trabajo es, a menudo, rutinario y 406 1 6 3.50 1.295
aburrido, proporcionando poca oportunidad

para la creatividad.

Mi trabajo es muy interesante y desafiante. 406 1 6 3.89 1.341

Fuente: Elaboracion propia
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6.3.2 Constructo: Empoderamiento psicolédgico individual.

Este constructo se midid con las respuestas de los participantes a doce enunciados, en donde el

valor minimo para responder fue 1 [Totalmente en desacuerdo] y el valor maximo fue 6

[Totalmente de acuerdo]. Acorde al contenido de la Tabla 22 se puede observar que el item con

media mas baja fue “Tengo mucha influencia sobre lo que pasa en mi departamento” (3.56) y

en contraste, el item con media mas alta fue “Estoy seguro de mi mismo sobre mis capacidades

para realizar mis actividades laborales” (4.83).

En lo que corresponde a la desviacion estandar, el item “He dominado las habilidades necesarias

para hacer mi trabajo” fue el mas bajo (1.119), mientras que el item con desviacion estandar

mas alta fue “Puedo decidir cobmo realizar mi propio trabajo” (1.416).

Tabla 22: Estadistica descriptiva del constructo de empoderamiento psicoldgico individual

- Desviacion
Item/Enunciado N Minimo  Maximo Media

Estandar
El trabajo que realizo es importante para mi 406 1 6 4.38 1.188
Mis actividades laborales son muy 406 1 6 4.23 1.252
significativas para mi
El trabajo que realizo es significativo para 406 1 6 4.32 1.183
mi
Estoy seguro de mi habilidad para hacer mi 406 1 6 4.80 1.120
trabajo
He dominado las habilidades necesarias para 406 1 6 4.74 1.119
hacer mi trabajo
Estoy seguro de mi mismo sobre mis 406 1 6 4.83 1.124

capacidades para realizar mis actividades

laborales
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Tengo autonomia suficiente para decidir

cdmo realizar mi trabajo

Puedo decidir cémo realizar mi propio

trabajo

Tengo una oportunidad considerable de
independencia y libertad en como realizo mi

trabajo

El impacto de mi trabajo sobre lo que sucede

en mi departamento es grande.

Tengo gran control sobre lo que pasa en mi
departamento

Tengo mucha influencia sobre lo que pasa en

mi departamento

406

406

406

406

406

406

4.33

3.99

3.90

4.15

3.58

3.56

1.380

1.416

1.382

1.319

1.342

1.389

Fuente: Elaboracion propia

6.3.3 Constructo: Satisfaccion laboral.

A través de quince enunciados fue medido este constructo, en donde el valor minimo de

respuesta fue 1 [Totalmente en desacuerdo] y el valor maximo fue 6 [Totalmente de acuerdo].

Se puede observar en la Tabla 23 que el item con media mas baja fue “Tu salario” (3.42) y de

manera opuesta, que el item con media mas alta fue “Tus compafieros de trabajo” (4.47). En

esa misma linea, al analizar la desviacion estandar de dicho constructo, se hace mencién de que

el item “Condiciones fisicas del trabajo” fue el mas bajo (1.214), mientras que el item con la

desviacion estandar més alta fue “Tus posibilidades de promocionar (ascender de puesto)”

(1.631).

94



Efectos de la alienacion laboral sobre la satisfaccion laboral y el empoderamiento psicoldgico.
Oscar Galvan Mendoza

Tabla 23: Estadistica descriptiva del constructo de satisfaccion laboral

_ Desviacion
Item/Enunciado N Minimo  Maximo Media
Estandar
Condiciones fisicas del trabajo 406 1 6 4.46 1.214
Libertad para elegir tu propio método de 406 1 6 4.08 1.409
trabajo
Tus comparieros de trabajo 406 1 6 4.47 1.240
Reconocimiento que tienes por el trabajo 406 1 6 3.92 1.465
bien hecho
Tu superior inmediato 406 1 6 4.04 1.440
Responsabilidad que se te ha asignado 406 1 6 4.36 1.280
Tu salario 406 1 6 3.42 1.511
La posibilidad de utilizar tus capacidades 406 1 6 4.01 1.425
Relaciones entre direccion y trabajadores en 406 1 6 3.86 1.471
tu empresa
Tus posibilidades de promocionar (ascender 406 1 6 3.68 1.631
de puesto)
El modo en que tu empresa esta gestionada 406 1 6 3.94 1.427
La atencion que se presta a las sugerencias 406 1 6 3.77 1.469
gue haces
Tu horario de trabajo 406 1 6 4.37 1.390
La variedad de tareas que realizas en tu 406 1 6 4.27 1.364
trabajo
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Tu estabilidad en el trabajo 406 1 6 4.64 1.232

Fuente: Elaboracion propia.

6.4 Modelos de ecuaciones estructurales

Los modelos de ecuaciones estructurales son una familia de modelos estadisticos multivariantes que
permiten estimar el efecto y las relaciones entre maltiples variables (Ruiz, Pardo y San Martin, 2010).
Estos modelos se caracterizan por ser superiores a las técnicas estadisticas tradicionales dado que
permiten incorporar constructos abstractos y no observables (De la Garza, Cervantes, Guzman y Ramos,
2017), también por ser utilizados para evaluar la validez de teorias sustantivas con datos empiricos (Lei
y Wu, 2007). De acuerdo a Kaplan (2000), los modelos de ecuaciones estructurales son considerados
como el hibrido de dos tradiciones estadisticas separadas: por una parte, el anlisis factorial desarrollado
en psicologia y psicometria y por otra parte, el modelado de ecuaciones simultdneas desarrollado

principalmente en econometria.

Con base en Hair, Hult, Ringle y Sarstedt (2017), los métodos multivariantes se clasifican en primera y
segunda generacion; en el caso de la primera generacion [analisis de conglomerados, analisis factorial,
analisis exploratorio, escalamiento multidimensional, anlisis de varianza, regresién logistica, regresion
maltiple y andlisis factorial confirmatorio], solo se incluyen modelos de regresion lineal que plantean un
nivel de relacién entre las variables (Gefen, Straub, y Bordreau, 2000). En contraste, la segunda
generacion [modelo de ecuaciones estructurales basado en el analisis de covarianza, y en minimos
cuadrados parciales] incluye modelos de ecuaciones estructurales que permiten modelar
simultaneamente relaciones entre multiples constructos, construir variables no observadas y modelar
relaciones entre predictores y variables, por sefialar algunos (Gerbing y Anderson, 1988; Hair et al.,
2017).

Nombrados SEM por sus siglas en inglés —Structural Equation Modeling-, los modelos de ecuaciones
estructurales contribuyen a que los investigadores puedan responder a una serie de preguntas de
investigacion interrelacionadas en un solo andlisis sistemético y exhaustivo (Gefen, Straub y Boudreau,
2000), a través de la comprobacién de modelos multivariantes (Martens y Hasse, 2006; Worthington y
Whittaker, 2006). De ahi que durante las Gltimas décadas, las publicaciones que usan modelos de
ecuaciones estructurales como método de anélisis han aumentado draméaticamente (MacCallumy Austin,
2000; Weston y Gore Jr., 2006), ya que cada vez es mayor el nimero de investigadores que adopta estas

metodologias para explicar los fendmenos de las ciencias sociales (Lévy-Mangin y Varela, 2006).
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Una de las ventajas de los SEM es que permiten que el investigador pueda inspeccionar visualmente
modelos conceptuales mediante la realizacion de un analisis profundo de datos (Munro, 2005), lo anterior
con el fin de comprobar si éstos se ajustan al modelo o si las relaciones entre las variables del modelo
ocurren naturalmente segln lo predicho. También es posible proponer el tipo y direccidn de las relaciones
gue se espera encontrar entre las diversas variables contenidas en él, para pasar posteriormente a estimar

los parametros que vienen especificados por las relaciones propuestas a nivel teérico (Ruiz et al., 2010).

Cabe sefialar que, este tipo de modelos realizan una evaluacién simultdnea de mdaltiples variables
dependientes y de efectos tanto directos como indirectos de una variable sobre otra, generalmente
formuladas mediante ecuaciones de regresion lineal, expresadas graficamente mediante diagramas de
trayectorias (Wright, 1934).

En comparacion con otras técnicas de andlisis, “el SEM permite emplear multiples medidas que
representan el constructo y controlar el error de medicién especifico de cada variable. Esta diferencia es
importante ya que el investigador puede evaluar la validez de cada constructo medido” (Cupani,
2012:187). De acuerdo a lo anterior, es necesario destacar que el interés en utilizar los SEM se centra a
menudo en los constructos tedricos, que estan representados por los variables latentes (Hox y Bechger,
1998). Una variable latente, también denominada constructo, es aquella variable hipotética que no puede
ser medida directamente, por lo que solo puede ser evaluada mediante variables observables (Cupani,
2012; Diamantopoulos, Rifler y Roth, 2008; Seidel y Back, 2009). Es a través de la aplicacion de estos
modelos, cuando es posible analizar las relaciones empiricas entre variables latentes y variables
directamente observables de un modelo tedrico o hipotético planteado (Bazan, Sanchez, Corral y
Castafieda, 2006).

Teniendo en consideracion que los modelos de ecuaciones estructurales brindan un mayor nivel de
confianza a la investigacién por su eficiencia estadistica mediante robustos y potentes softwares, se ha
identificado una mayor diversidad y disponibilidad de softwares faciles de usar (Hays, Revicki y Coyne,
2005; Cupani, 2012), en los que sobresalen los siguientes: LISREL, EQS, AMOS, SEPATH, RAMONA,
MX, CALIS, PROC CALIS, MPLUS y PLS (Chin, 1998; Bentler, 1995; Hartmann,1992; Muthén y
Muthén, 2004; Martinez y Fierro, 2018).

Dentro del andlisis de los SEM, se presentan dos tipos de constructos: enddgenos y exdgenos (Munro,
2005); en el caso de los constructos endégenos, son considerados como constructos de resultados, es
decir, se caracterizan por ser explicados mediante construcciones exdgenas, ya que son afectados por
otras variables dentro del modelo de analisis (Hair Jr, Sarstedt, Hopkins y Kuppelwieser, 2014). En

contraste, los constructos exégenos no son afectados por ningun factor, ya que sus variaciones no son
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explicadas en un modelo (Grace, Schoolmaster Jr., Guntenspergen, Little, Mitchell, Miller y Schweiger,
2012); son determinados para que influyan en el comportamiento de constructos enddgenos y para
explicar o predecir las relaciones observadas (Gefen et al., 2000), se les reconoce porgue ninguna flecha
les apunta, lo que indica que no existe variable dentro del modelo que les pueda predecir (lacobucci,
2009).

Existen dos enfoques fundamentales a partir de los cuales es posible desarrollar la modelacion de
ecuaciones estructurales: el que se basa en andlisis de estructuras de covarianza, y el de minimos
cuadrados parciales basado en analisis de la varianza (Hair, Gabriel y Patel, 2014). En lo que corresponde
al analisis de estructuras de covarianza, Martinez y Fierro (2018) consideran que es adecuado utilizar
esta técnica cuando se contrastan teorias, pruebas de hipétesis o en el disefio de nuevas teorias, partiendo
de la teoria y de investigaciones previas. Por otra parte, el enfoque de minimos cuadrados parciales
basado en analisis de la varianza se emplea cuando el objetivo es la prediccion de constructos (Hair,
Hult, Ringle y Sarstedt, 2014; Ringle, Sarstedt y Hair, 2013), ademas, permite realizar el examen de
constructos y de relaciones en modelos estructurales complejos (Astrachan, Patel y Wanzenried, 2014).

6.5 Modelos de ecuaciones estructurales basados en minimos cuadrados parciales (PLS)

La modelacién de ecuaciones estructurales basada en minimos cuadrados parciales, nombrada [PLS] por
sus siglas en inglés -Partial least squares- (Wold, Esbensen y Geladi, 1987), es una técnica que emergio
“para analizar las complejas relaciones entre variables latentes que permiten explicar los datos
observados y el analisis predictivo como elemento relevante en la investigacion cientifica” (Martinez y
Fierro, 2018:134). Acorde a Henseler, Ringle y Sinkovics (2009), se considera adecuado utilizar el
modelado PLS en etapas tempranas de desarrollo tedrico para probar y validar modelos exploratorios,
ya que este tipo de modelado esté orientado a la prediccion y puede manejar modelos de medicién tanto
reflexivos como formativos. Bajo esa misma linea de razonamiento, Chin, Peterson y Brown (2008)
hacen mencion que una de las principales caracteristicas del PLS es que permite estimar un modelo con

un gran namero de variables e indicadores latentes con un tamafio de muestra pequefio.

El modelado PLS fue creado por Herman Wold en 1966 dentro de las ciencias sociales, especificamente
en economia, pero se hizo popular en quimiometria debido en parte a los trabajos del hijo de Herman,
Svante Wold en 1978 (Abdi, 2003). Segun Chin (1998), dependiendo de los objetivos del investigador y
la vision epistemoldgica de los datos a la teoria, las propiedades de los datos disponibles y el nivel de
conocimiento tedrico, el modelado PLS permitira realizar una integracion més facil de las mediciones

del constructo. Es por ello que el gran interés en la aplicacion de dicho modelado se ha visto estimulado
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por la creciente necesidad de modelar los llamados constructos formativos, especialmente en la

investigacion organizacional (Monecke y Leisch, 2012).

Aunado a lo anterior, cabe resaltar que el modelado PLS se basa en analisis de la varianza y tiene
suposiciones menos estrictas sobre la distribucion de variables y términos de error (Henseler, Ringle y
Sinkovics, 2009), estimando parametros similares a los componentes principales con un enfoque de
regresion maltiple (Hsu, Chen, y Hsieh, 2006), por lo que permite confirmar teoria, ademas de sugerir
relaciones entre variables que podrian existir o no y plantear dado el caso, propuestas para futuros
vinculos entre constructos (Chin, 1998; Reinartz, Haenlein y Henseler, 2009).

6.6. Modelo de medicion y modelo estructural

Dado que el modelado PLS es considerado como el mas adecuado en un entorno complejo para validar
modelos de gran jerarquia al proporcionar soluciones robustas (Chin, Peterson y Brown, 2008; Akter,
Wamba y Dewan, 2017), se debe hacer mencion del enfoque de este tipo de modelado, el cual consiste
en realizar un analisis path o de caminos con variables latentes (Jasimuddin, Mishra y Saif Almuragab,
2017). Dicho andlisis efectla una evaluacion que ayuda a probar los coeficientes de camino, es decir, los
efectos directos e indirectos que se presentan entre las variables latentes y asi, poder determinar el poder

predictivo del modelo (Tubadji y Nijkamp 2015).

El modelado PLS considera dos submodelos de medicion: el modelo estructural (interno), que describe
las relaciones entre las variables latentes dependientes e independientes, y el modelo de medida
(externo), que muestra las relaciones entre las variables latentes y sus indicadores (Martinez y Fierro,
2018), y que a la par, incluye dos modelos de medicién externos: reflectivos y formativos (Akter, Wamba
y Dewan, 2017). Cabe resaltar que la seleccion de un modelo de medicién externo estd sujeta al
razonamiento y sustento tedrico del investigador (Diamantopoulos y Winklhofer, 2001). Bajo esa misma
linea de razonamiento, los modelos de medicion formativos son definidos como “constructos latentes
compuestos por indicadores de medida, siendo estos causa o antecedente del constructo” (Martinez y
Fierro, 2018: 137). Por otra parte, los modelos reflectivos son constructos que asumen una relacion causal
entre la variable latente y el indicador, por lo que los indicadores deben estar correlacionados, ya que
reflejan la misma construccion subyacente (Kummer, Recker y Bick, 2017). Es pertinente aclarar que la
direccion de la causalidad va desde la variable latente hasta los indicadores; en otras palabras, se espera
que los cambios en el constructo se manifiesten en cambios en todos sus indicadores (Henseler, Ringle
y Sinkovics, 2009).
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6.7. Estimacion y evaluacion del modelo de medida

Conforme al aporte de Martinez y Aluja (2009), quienes afirman que el modelado PLS esta orientado a
la construccidn de teorias y a la causalidad predictiva, también se debe hacer mencion que dentro de la
evidencia cientifica que versa sobre el modelado PLS-SEM, se ha sugerido durante mucho tiempo que
dicho método de modelacion se puede aplicar cuando el tamafio de muestra es muy pequefio (Rigdon,
Sarstedt y Ringle, 2017). Esta tradicion se remonta al menos a Wold (1982), quien argument6 que el
modelado PLS funciond incluso cuando el tamafio de la muestra fue menor que el nimero de variables
observadas. De igual modo, Tenenhaus, Esposito, Chatelin y Lauro (2005) sefialan que se debe
considerar que el modelado PLS conserva su funcionalidad en tales condiciones porque no estima todos
los parametros del modelo simultaneamente, como su nombre implica, solo estima estructuras parciales

de modelo, considerando una ecuacion a la vez.

El tamafio de la muestra que se recomienda para la utilizacion del modelado PLS es diez veces el nimero
méaximo de paths que apuntan a cualquiera de las variables latentes —conocido también como regla de
10- (Ringle, Wende y Will, 2005). Algunos autores como Barclay, Higgins y Thompson (1995) y Chin
(1998) recomiendan que los usuarios de PLS sigan dicha regla, en donde se consideran 10 casos por cada
variable predictora. En el caso en particular de esta investigacion, el nimero de paths que apuntan hacia
la variable de salida es de 2, por lo que el tamafio de la muestra corresponde a 20 casos. Sin embargo, se
debe tener en cuenta que la eleccion adecuada del tamafio de muestra es mas compleja que cualquier
regla general (Garson, 2012), ya que con ella se tiene un impacto al lograr significacion estadistica
(Gallagher, Ting y Palmer, 2008).

Al respecto, Hoyle (1995) enfatiza que para potencializar los resultados del modelo, se requiere un
tamafio de muestra de 100 a 200 observaciones; siendo éstas suficientes para alcanzar niveles aceptables
de poder estadistico (Reinartz, Haenlein y Henseler, 2009; Martinez y Fierro, 2018). De manera
semejante, Kline (2011) especifica que un tamafio de muestra tipico en este tipo de modelaje es de
aproximadamente 200 casos. Ahora bien, habiendo analizado todos y cada uno de los criterios

mencionados anteriormente, en esta investigacion se obtuvieron 406 casos validos.

Inicialmente, el modelo de medicién propuesto dentro de este trabajo de investigacién incluia 48 items:
alienacion laboral [21], empoderamiento psicolégico individual [12] y satisfaccion laboral [15]. Todos
los constructos por evaluar fueron de tipo reflectivo y la evaluacion de modelos de ecuaciones
estructurales se llevo a cabo mediante minimos cuadrados parciales. En lo que corresponde a la validez

de dicho modelo, se utilizé el software SmartPLS 3, con el algoritmo PLS que se corrié con 500
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interacciones, métrica de datos de media 0 y varianza de 1. Con respecto al algoritmo bootstrapping, se

emplearon los 406 casos y se obtuvieron 500 submuestras.

6.7.1. Fiabilidad y validez de los indicadores
6.7.1.1. Andlisis de cargas

La fiabilidad de los indicadores especifica qué parte de la varianza de un indicador se puede explicar por
la variable latente (Gotz, Liehr-Gobbers y Krafft, 2010), por lo que el criterio utilizado para evaluar la
fiabilidad del indicador es la carga factorial (Seidel y Back, 2009). Al evaluar las cargas factoriales, el
investigador debe saber que se aceptaran aquellos items con cargas iguales o superiores a .0.70 (Barclay,
Higgins y Thompson, 1995; Henseler, Ringle y Sinkovics, 2009). No obstante, cuando existan otros
indicadores en el mismo constructo que presenten cargas altas, un item con valor de .50 puede ser véalido
y aceptarse (Chin, 1998; Maynez, 2011; Hair, Sarstedt, Pieper y Ringle, 2012); dentro de esta

investigacion se considero el criterio anterior.

Para la evaluacion del modelo se realizaron dos corridas, en la primera de ellas se analizaron las cargas
de todos los items y se detect6 que 8 items del constructo de alienacion laboral presentaron cargas
inferiores a .50 y al no cumplir con el criterio ya mencionado, se procedié a eliminarlos. Los items que
fueron eliminados son: el item alien4 “la mayoria de las decisiones en mi trabajo las tomo sin consultar
primero a mi jefe directo” cuya carga fue de 0.361, item alien6 “las actividades laborales que realizo
diariamente estan asignadas por otras personas” que obtuvo una carga de 0.464, item alien8 “mi trabajo
en esta empresa contribuye mucho a su buen funcionamiento” con carga es de .079, item alien9 “a veces
no estoy seguro de entender completamente el proposito de mi trabajo” cuya carga fue de 0.465, item
alien11“a menudo me pregunto para qué sirve lo que hago en mi trabajo” que obtuvo una carga de 0.385,
item alien12 “a menudo siento que mi trabajo cuenta muy poco en esta empresa” con carga de 0.232,
item alien15 “No creo que sea una hazafia el desempefiar mi trabajo” cuya carga es de 0.417, y el item
alien20 “mi trabajo es, a menudo, rutinario y aburrido, proporcionando poca oportunidad para la

creatividad” que obtuvo una carga de 0.031.

Teniendo en consideracién que cuando se eliminan indicadores que obtuvieron una carga menor a los
criterios estipulados en la investigacion, se sugiere correr nuevamente el modelo para estimar los
resultados ante las modificaciones realizadas (Urbach y Ahlemann, 2010), se realiz6 la segunda corrida

del modelo y se examinaron los nuevos resultados obtenidos.
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A continuacion se presenta la Tabla 24 que contiene las cargas factoriales correspondientes al modelo

de medicién final, su valor t y respectiva significancia. En lo que atafie a la significancia estadistica de

las cargas, ésta es de 99.9% en todos los casos cuando el valor t es mayor que 3.291.

Tabla 24: Cargas y valores t de los indicadores n=406

Constructo item Cargas Valor t
Alienl 0.679 20.126***
Alien10 0.699 16.529***
Alien13 0.516 9.972%**
Alien14 0.693 16.724%**
Alien16 0.574 12.303***
Alien17 0.771 24,441 %**
Alienacion laboral ~ Alien18 0.590 11.079***
Alien19 0.631 15.627%**
Alien2 0.657 18.957%**
Alien21 0.602 12.497***
Alien3 0.591 12.788***
Alien5 0.507 9.353***
Alien7 0.525 10.958***
Empol 0.710 25.632%**
Empo10 0.662 18.640***
Empoll 0.675 18.227%**
Empo12 0.518 10.524%**
Empoderamiento Empo2 0.778 32.460™**
psicol6gico Empo3 0.758 33.493%**
individual =mpod 0628 14.771%*
Empo5 0.624 15.450%**
Empo6 0.632 16.346%***
Empo7 0.736 20.012%**
Empo8 0.768 27.838%**
Empo9 0.767 28.717%**
Satisfaccion laboral ~ Satl 0.695 24 507***
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Sat10 0.751 29.786***
Satll 0.693 24.013***
Sat12 0.743 30.470%**
Satl3 0.545 12.995***
Sat14 0.679 22.114***
Sat15 0.561 13.542%**
Sat2 0.763 36.273***
Sat3 0.545 12.134***
Sat4 0.686 24.355***
Satb 0.652 19.192***
Sat6 0.628 17.808***
Sat7 0.574 14.973***
Sat8 0.676 21.000***
Sat9 0.701 21.800***

*** Significativo con un alpha de 0.001, si t>3.291, para una prueba de dos colas

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de SmartPLS 3

Acorde al contenido de la Tabla anterior, los valores t de los items que conforman los diferentes
constructos se encuentran en un rango de 9.353 [Alien5] a 36.273 [Sat2], es decir, todas las cargas

resultaron significativas estadisticamente, evidenciando valores t superiores a 3.291.
6.7.1.2. Fiabilidad

La confiabilidad o fiabilidad, se refiere a la consistencia o estabilidad de una escala de medicion, se mide
a través del alfa de Cronbach (Quero, 2010). Un alto valor alfa supone que los puntajes de todos los
elementos dentro de un constructo tienen el mismo rango vy significado (Cronbach, 1951). Debe ser
mayor a 0.7, aunque en estudios exploratorios 0.6 es aceptable (Hair et al., 2010). Sin embargo, como
el alfa de cronbach tiende a proporcionar una subestimacion severa de la confiabilidad de la consistencia
interna de las variables latentes en los modelos path PLS, es mas apropiado aplicar una medida diferente,

la confiabilidad compuesta (Werst, Linn y J Joreskog, 1974).

La fiabilidad compuesta tiene en cuenta que los indicadores tienen cargas diferentes, y se pueden
interpretar de la misma manera que alfa de Cronbach (Henseler et al., 2009), no importa qué coeficiente
de confiabilidad particular se use, un valor de fiabilidad de consistencia interna superior a 0,7 en etapas

tempranas de investigacion y valores superiores a 0,8 0 0,9 en etapas mas avanzadas de investigacion se
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consideran satisfactorios (Nunnally y Bernstein, 1994), mientras que un valor inferior a 0,6 indica una
falta de fiabilidad.

En la Tabla 25 se presentan los estadisticos de fiabilidad compuesta alfa de Cronbach. En todos los casos

las variables latentes exceden el punto de corte de 0.70.

Tabla 25: Estadisticos de fiabilidad del modelo

Constructo Alfa de Cronbach Fiabilidad compuesta
Alienacion Laboral .867 .890
Empoderamiento

) S .901 916
psicoldgico individual
Satisfaccion laboral .908 921

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de SmartPLS 3

6.7.1.3. Validez de convergencia

La validez de convergencia muestra el grado de representacion que tienen los indicadores con respecto
a su constructo, por lo que calcula el porcentaje de varianza interpretado por los factores latentes del
error de medicion (Shyu, Li y Tang, 2013). En esa misma linea de razonamiento, Campbell y Fiske
(1959) afirman que, para que exista validez convergente los indicadores de un mismo constructo deben
correlacionar altamente entre ellos. Por ello, es necesario recalcar que la validez de convergencia se
calcula mediante el promedio de la varianza extraida [Average Variance Extracted, AVE por sus siglas
en ingles] (Fornell y Larcker, 1981). En términos generales, el criterio para la varianza promedio extraida
debe ser mayor que 0.5; en caso de obtener méas de 0.5 en el promedio de varianza extraida, se puede
apreciar que la construccion es mas confiable (Hair, Black, Babin, Adderson y Tatham, 2005; Wu, 2008).
A partir de lo anterior, la Tabla 26 refleja que los constructos alienacion laboral, empoderamiento

psicoldgico individual y satisfaccion laboral presentan valores superiores al minimo aceptable de 0.50.

Tabla 26: Andlisis de varianza extraida de los constructos

Constructo AVE
Alienacion Laboral .538
Empoderamiento psicoldgico individual 547
Satisfaccion laboral 544

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de SmartPLS 3
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6.7.1.4. Validez discriminante

La validez discriminante asegura que un constructo sea empiricamente nico y represente un fenémeno
de interés que otras medidas en un modelo de ecuacion estructural no puedan capturar (Hair, Black,
Babin y Anderson, 2010). Técnicamente, la validez discriminante muestra cuando cada elemento de
medicion de un constructo se correlaciona débilmente con el resto de los constructos, excepto con
aquellos que se asocia teéricamente (Gefen y Straub, 2005). Si no se establece la validez discriminante,
"los constructos tienen una influencia en la variacion de algo méas gue las variables observadas con las
gue estan relacionadas teéricamente™ (Farrell 2010: 324). Para poder evaluar la validez discriminante se
debe analizar la raiz cuadrada del promedio de la varianza extraida de cada constructo; ésta debe ser
mayor a los niveles de correlacién del constructo (Fornell y Larcker, 1981). Lo anterior con el fin de

comprobar que las variables realmente midan lo que tienen que medir (Shyu, Li y Tang, 2013).

Se presenta a continuacion la matriz de correlacion, en cuya diagonal se observa el promedio de la
varianza extraida para cada una de las variables latentes de esta investigacion [ver Tabla 27]. De acuerdo
al analisis los datos, se detecta que los valores AVE son superiores a las correlaciones entre constructos,

por lo que se afirma que existe validez discriminante.

Tabla 27: Matriz de correlaciones entre constructos y AVE (Criterio Fornell — Larcker)

Empoderamiento

Alienacion . Satisfaccion
Constructo psicoldgico
Laboral o laboral
individual
Alienacion Laboral 133
Empoderamiento psicoldgico individual 547 739
Satisfaccion laboral 482 657 137

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de SmartPLS 3

Considerando que la validez discriminante indica en qué medida un constructo determinado es diferente
de otros constructos. Con base en el aporte de Martinez y Fierro (2018), para poder valorar la validez
discriminante es necesario evaluar tres criterios: 1) criterio de Fornell-Larcker, 2) cargas cruzadas entre
indicadores y variables latentes y 3) la matriz de correlaciones HTMT. Con respecto a las cargas cruzadas
de los indicadores del modelo de esta investigacion, dentro de la tabla 28 se puede apreciar que en todos

los casos las cargas de los items con sus respectivos constructos son mayores a 0.50, por lo que se afirma
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gue existe validez convergente. Sumado a ello, se detecta que las cargas de los items con otros

indicadores son débiles, por lo cual se afirma que existe validez discriminante.

Tabla 28: Cargas cruzadas de los indicadores y variables latentes del modelo

ftem Alienacién Laboral Empoderamiento Satisfaccion
psicologico individual laboral
Alienl 0.679 0.304 0.313
Alien10 0.699 0.301 0.257
Alienl3 0.516 0.341 0.113
Alienl14 0.693 0.291 0.230
Alienl6 0.574 0.299 0.243
Alienl7 0.771 0.350 0.359
Alien18 0.590 0.139 0.209
Alienl9 0.631 0.399 0.294
Alien2 0.657 0.277 0.309
Alien21 0.602 0.212 0.205
Alien3 0.591 0.243 0.228
Alien5 0.507 0.169 0.207
Alien7 0.525 0.250 0.315
Empol 0.369 0.710 0.467
Empo10 0.342 0.662 0.463
Empoll 0.328 0.675 0.450
Empol2 0.262 0.518 0.395
Empo2 0.399 0.778 0.491
Empo3 0.319 0.758 0.466
Empo4 0.193 0.628 0.245
Empo5 0.197 0.624 0.312
Empo6 0.217 0.632 0.288
Empo7 0.335 0.736 0.459
Empo8 0.349 0.768 0.487
Empo9 0.361 0.767 0.512
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Satl 0.289 0.446 0.695
Sat10 0.286 0.460 0.751
Satll 0.221 0.402 0.693
Satl2 0.265 0.454 0.743
Satl3 0.293 0.348 0.545
Sat14 0.292 0.397 0.679
Satl5 0.219 0.316 0.561
Sat2 0.500 0.617 0.763
Sat3 0.213 0.321 0.545
Sat4 0.256 0.415 0.686
Satb5 0.219 0.361 0.652
Sat6 0.228 0.389 0.628
Sat7 0.226 0.298 0.574
Sat8 0.287 0.446 0.676
Sat9 0.226 0.398 0.701

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de SmartPLS 3

La relacién de correlaciones Heterotrait-Monotrait (HTMT) es un nuevo método para evaluar la validez
discriminante en PLS-SEM, siendo uno de los componentes clave de la evaluacion del modelo (Henseler,
Ringle y Sarstedt, 2015). Si no se establece la validez discriminante, los investigadores no pueden
confirmar que los resultados del modelo estructural son reales, o si son simplemente el resultado de

inconsistencias estadisticas (Imran, Aziz y Hamid, 2017).

Acorde a Hair Jr, Hult, Ringle y Sarstedt (2016), el criterio HTMT supera claramente a los enfoques
estandar para la evaluacion de la validez discriminante, como el criterio de Fornell y Larcker y las cargas

cruzadas, que son en gran medida incapaces de detectar una falta de validez discriminante.

En esa misma linea de razonamiento, el valor de la relacion HTMT debe estar por debajo de 1 (Imran,
Aziz y Hamid, 2017); por lo que autores como Gold, Malhotra y Segars (2001) consideran un valor de
0.90 como el mas apropiado, por lo que en el estudio actual se encontré que todos los valores de HTMT
son menores que .90, validando todas las construcciones de estudio relacionadas con la validez

discriminante [ver Tabla 29].
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Tabla 29: Matriz de ratios Heterotrait-Monotrait (HTMT)

Empoderamiento

Alienacion . Satisfaccion
Constructo psicolégico
Laboral o laboral
individual
Alienacion Laboral
Empoderamiento psicoldgico individual 487
Satisfaccion laboral 445 .685

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de SmartPLS 3

6.7.1.5 Analisis de multicolinealidad.

Para poder identificar la existencia de multicolinealidad entre los constructos, se contemplo la utilizacion
del estadistico FIV, el factor de inflacion de la varianza (VIF, por sus siglas en inglés). La funcion de
dicho factor es la de revisar los problemas de multicolinealidad, es decir, identifica la presencia de
coeficientes de regresion inflados cuando las variables estan altamente correlacionadas entre si
(Quevedo, Garcia, Salas, Dominguez y Esquivel, 2007). Particularmente, cuando los indicadores son
reflectivos, Montgomery y Runger (2008) sefialan que la presencia de multicolinealidad se puede
observar facilmente por la magnitud del factor de inflacion de la varianza de cada item, especificando

que si el valor fiv del item es superior 10, la multicolinealidad sera un problema.

De acuerdo con los datos que contiene la Tabla 30, se observa que ninguno de los indicadores reflectivos

esta por arriba de 10, por lo cual se puede afirmar que no existen problemas de multicolinealidad.

Tabla 30: Factores de inflacion de la varianza (FIVs) de las variables del modelo

Constructo item FIV Constructo item FIV
Alienl 2.460 Satl 1.885
Alien10  3.337 Sat10 2.573
Alien13  3.246 Sat1l 2.193

Alienacion Alienl4 3.558 Satisfaccion Sat12 2.244

laboral Alienl6 2531 laboral Satl3 1.733
Alienl7 3.812 Sat14 2.118
Alien18  2.300 Sat15 1.807
Alien19  2.782 Sat2 2.205
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Alien2 2.300 Sat3 1.412
Alien21  3.024 Sat4 2.089
Alien3 2.671 Satb 1.902
Alien5 2.585 Sat6 1.671
Alien7 1.487 Sat7 1.490
Empol 2.670 Sat8 1.969
Empol0  1.669 Sat9 2.221

Empoll  2.548
Empol2  2.116
Empo2 4.179
Empo3 3.621
Empo4 3.674
Empo5 3.020
Empo6 3.884
Empo7 2.661
Empo8 3.144
Empo9 2.725

Empoderamiento
psicolégico

individual

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de SmartPLS 3

Dentro de la Tabla 31 se muestra el resumen de los indicadores del modelo de medida. Con base en el
contenido de dicha tabla, se puede observar que en lo que atafie a alfa de cronbach, la fiabilidad de los
constructos es considerada alta. Respecto a la fiabilidad compuesta, todas las variables latentes exceden

el punto de corte de 0.70.

Por otra parte, el valor obtenido de la rho_A (que se basa en las cargas en lugar de las correlaciones
observadas entre las variables observadas) arrojo resultados muy por encima del punto de corte de .70
(Chin, 1998) en cada uno de los constructos. En el caso en particular de la validez convergente mas del

50% de la varianza es explicada por los indicadores de las variables latentes.
Con respecto a la validez discriminante, los datos presentados anteriormente revelan que los valores

AVE son superiores a las correlaciones entre constructos. Por lo que se puede afirmar que, referente a

los indicadores se cuenta con un modelo robusto.
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Tabla 31: Indicadores de confiabilidad y del modelo de medida

Alfa de Fiabilidad
Constructo rho_A AVE
Cronbach compuesta
Alienacion Laboral .867 .890 874 .538
Empoderamiento
901 916 .908 547

psicologico individual
Satisfaccion laboral .908 921 919 544

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de SmartPLS 3

6.8. Validez del modelo estructural

Ademas de considerar la evaluacion de multicolinealidad del modelo, se opt6 por realizar la evaluacion
del modelo estructural, en donde se consideraron los siguientes aspectos: evaluacién de la significancia

estadistica de los coeficientes path, la valoracion del R? y la valoracion de los tamafios de los efectos

().
6.8.1 Evaluacion de la significancia estadistica de los coeficientes PATH

Para poder evaluar la significancia de los coeficientes path del modelo se utilizd el proceso
bootstrapping. Segun Martinez y Fierro (2018), el bootstrapping es una técnica no paramétrica que se
encargar de probar si los caminos entre variables son factibles, evaluando la precision de las estimaciones
de PLS. Al generar submuestras tomadas de la muestra original para proporcionar el error estandar, el
bootstrapping devuelve una aproximacion de valores t para evaluar la significancia del path estructural,

donde el resultado se aproxima a la normalidad de los datos (Kwong-Kay, 2013).

Es a partir del bootstrapping lo que permite generar coeficientes de regresidn estandarizados, también
conocidos como coeficientes path, éstos muestran el efecto directo de las variables independientes
(exdgena) sobre una variable dependiente (enddgena) en el modelo estructural planteado (Levy, Varela
y Abad, 2006).

Se corri6 el algoritmo bootstrapping con 500 interacciones, métrica de datos de media 0 y varianza de 1

y se obtuvieron 500 submuestras, obteniendo los siguientes resultados [ver Tabla 32]:
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Tabla 32: Evaluacion de los coeficientes y estadisticos t de los paths estructurales

) o Coeficiente Mediade Desviacion Estadistico Valor
Relaciones hipotéticas

path la muestra  estandar T P
Alienacion Laboral -> 0.167 0.170 0.049 3413  0.001
Satisfaccion laboral
Alienacion Laboral ->
Empoderamiento pSlCOIéglCO 0457 0468 0044 10321 0000
individual
Empoderamiento psicolégico 0.549 0.552 0.047 11.717  0.000

individual -> Satisfaccion Laboral
Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados de SmartPLS 3

Como se puede observar en la Tabla 32, la asociacion entre los constructos de alienacion laboral y
satisfaccion laboral es débil (0.167); la asociacién entre los constructos de alienacion laboral y
empoderamiento psicoldgico individual es moderada (0.457). Ambas asociaciones se caracterizan por
ser estadisticamente significativas dado que el valor de p que registran es menor al de .05, lo que indica
que esas hipdtesis seran soportadas (Martinez y Fierro, 2018). En contraste, la asociacion ente los
constructos de empoderamiento psicolégico individual y satisfaccion laboral es moderada (0.549),
ademas de ser estadisticamente significativa dado su valor p registrado, brinda el sustento necesario para

el respaldo de dicha hipétesis.
6.8.2 Evaluacion del modelo estructural

Para una mejor comprension de este apartado de la investigacion, se utiliza el aporte de Caballero (2006:
61) quien detalla que “una variable latente exdgena es aquella afecta a otra variable latente y que por el
contrario no es afectada por alguna otra. Asi, una variable latente end6gena sera aquella que sea afectada
por otra independiente que afecte 0 no a otra”. Considerando lo anterior, es necesario mencionar que el
modelo estructural mediante PLS, tiene como objetivo maximizar la varianza explicada de los
constructos endégenos (Maynez, 2011). El coeficiente R2 es una medida de prediccion del modelo, ya
que indica que la variable enddgena es explicada por sus variables predictoras (Vargas, 2015). También,
el coeficiente de determinaciéon R2 indica la proporcion de varianza explicada por el constructo exdgeno
en cada uno de los constructos endégenos (Levy, Varela y Abad, 2006). EI modelo estructural fue
evaluado con los criterios de R2 en variables enddgenas, considerando una Rz de 0.67 como sustancial;
una Rz de 0.33 como moderada y una R2 de 0.19 considerada débil (Henseler et al, 2009; Espejel, Fandos,
Burgos y Palafox, 2011). Los coeficientes de R? para cada una de las variables latentes se muestran en

la tabla 33, donde los valores son los siguientes:
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*Satisfaccion laboral: La R2 obtenida fue de 0.413 (moderada), lo que significa que las variables de
alienacién laboral y empoderamiento psicoldgico individual explican el 41.3% de la varianza de este
constructo. En el caso de los coeficientes path, el menor coeficiente alcanzado fue el de la alienacién
laboral (0.167), el cual ademas de presentar un valor marginal que se encuentra por debajo del minimo
gue es 0.20 (Chin, 1998; Johnson, Herrmann y Huber, 2006; Palafox, Espejel, Burgos y Garcia, 2013),
no puede ser rechazado dado que es significativo por su valor t (t= 3.413, con un alpha de 0.001). Por lo
que se puede afirmar que la alienacion laboral se asocia estadistica y significativamente con la
satisfaccion laboral. Ante esta situacion, se debe resaltar que el coeficiente obtenido apoya a la hipétesis
establecida a priori (Henseler et al., 2008); especificamente se sustenta a la hipotesis 1 (H1).

En ese mismo constructo, otro path estructural es el del empoderamiento psicoldgico individual (0.549),
al ser el mayor coeficiente alcanzado, se puede apreciar una fuerte asociacion con la variable latente de
satisfaccion laboral (t=10.321 con un alpha de 0.001) al ser estadisticamente significativa (Cohen, 1992).
Lo que provee una validacion empirica parcial de la asociacion tedrica asumida entre las variables
latentes dentro de las hip6tesis (Henseler et al., 2008). Por lo que se concluye que el empoderamiento
psicolégico individual participa como una variable predictora al asociarse estadistica y
significativamente con la satisfaccion laboral, brindando el soporte necesario para no rechazar a la
hipétesis 3 (H3).

*Empoderamiento psicoldgico individual: El coeficiente R2 que se obtuvo fue de 0.209 (débil), teniendo
como significado que la variable de alienacidn laboral explica el 20.9% de la varianza de este constructo.
En el caso de los coeficientes path, el Unico coeficiente identificado fue el de la alienacion laboral
(0.457), el cual presenta un valor superior al minimo requerido que es 0.20 (Chin, 1998; Johnson,
Herrmann y Huber, 2006; Palafox, Espejel, Burgos y Garcia, 2013). Dicho coeficiente es significativo
por su valor t (t= 11.717, con un alpha de 0.001), coincidiendo con lo establecido a priori: la alienacién
laboral se asocia estadistica y significativamente con el empoderamiento psicoldgico individual. De ahi

que se afirme que el coeficiente descrito apoya a la hipétesis 2 (H2).

Posteriormente, ademas de evaluar el valor de R? de todos los constructos endégenos, fue necesario
conocer el cambio en R? cuando un determinado constructo exdgeno es omitido del modelo; es decir, el
2 (Martinez y Fierro, 2018). El f2 se usa para medir qué tan cerca esta la relacion entre las variables
exodgenas no observadas y si el constructo omitido tiene un impacto sustantivo en los constructos
enddgenos (Ghozali, 2011). Los valores para evaluar el f2son: 0.02 - pequefio efecto, 0.15 -efecto medio
y 0.35 — grande efecto (Cohen, 1998; Pangesti, Sumertajaya y Sukmawati, 2016). Como se puede

observar en la Tabla 33, la alienacion laboral tiene un pequefio efecto sobre la satisfaccion laboral [.038]
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y, en el caso de la alienacion laboral con el empoderamiento psicoldgico individual se detecta un efecto
medio [.265]. De forma contraria, el empoderamiento psicoldgico individual ejerce un grande efecto

sobre la satisfaccion laboral [.406].

Tabla 33: Evaluacion de los efectos directos

o Coeficiente Estadistico Valor
Hipotesis R? F2
path T P

H1. La alienacion laboral se asocia estadistica y
o ] » 0.167 3.413*** 413 .038 0.001
significativamente con la satisfaccion laboral.
H2. La alienacion laboral se asocia estadistica y
significativamente con el empoderamiento 0.457 10.321*** 209 .265 0.000
psicologico individual.
H3. El empoderamiento psicolégico individual
se asocia estadistica y significativamente con la 0.549 11.717*** 413 406 0.000

satisfaccion laboral.

*** Significativo si el valor t es mayor a 3.291, para una prueba de dos colas, con un alpha de 0.001.
Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de SmartPLS 3

6.9 Prueba de hipdtesis

Los resultados de las hipétesis propuestas en la investigacion se muestran en la Tabla 34. La significancia

de las hipdtesis se establece a un nivel de confianza del 99.9 %.

Tabla 34: Contrastacion de hipoétesis

Coeficiente Estadistico  Resultado

Hipotesis
path T
H1. La alienacidn laboral se asocia estadistica y
o . » 0.167 3.413%** No rechazo
significativamente con la satisfaccion laboral.
H2. La alienacidn laboral se asocia estadistica y
significativamente con el empoderamiento psicol6gico 0.457 10.321*** No rechazo
individual.
H3. El empoderamiento psicolégico individual se asocia
0.549 11.717%** No rechazo

estadistica y significativamente con la satisfaccion laboral.

*** Significativo si el valor t es mayor a 3.291, para una prueba de dos colas, con un alpha de 0.001.

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de SmartPLS 3
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Derivado del analisis estadistico realizado, se puede confirmar que los resultados obtenidos permiten
validar las tres hipétesis planteadas, las cuales son significativas a un nivel de confianza del 99.9%. Por
lo que:

1. La alienacion laboral se asocia estadistica y significativamente con la satisfaccion laboral.

2. La alienacion laboral se asocia estadistica y significativamente con el empoderamiento psicolégico
individual.

3. El empoderamiento psicolégico individual se asocia estadistica y significativamente con la
satisfaccion laboral.

En general, con los resultados del modelo final [Figura 19], se puede concluir que:

De forma moderada: La alienacion laboral y el empoderamiento psicoldgico individual predicen a la
satisfaccion laboral [R2=.413].

De forma débil: La alienacion laboral predice al empoderamiento psicoldgico individual [R2=.209].
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Figura 19: Modelo final

=St

g3z 0624 0828 s

Sat10

Sat11
0.457

Satl2

Sat13

Satld

0.418

Sat1s

Alienacion
Laboral

0701 psve oste D 082

Szt Satd Sat?

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de SmartPLS 3
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6.10 Limitaciones

Se resalta la necesidad de interpretar los resultados considerando las limitaciones de esta investigacion.
Una de las limitantes a considerar es la muestra no probabilistica utilizada dentro de esta investigacion,
por lo que los resultados deben ser analizados e interpretados con precaucién. Adicionalmente, se debe
hacer énfasis en que los resultados obtenidos son Unica y exclusivamente aplicables en el sector

automotriz en Ciudad Juarez, Chihuahua, México.

Dado que se refleja la percepcion de los trabajadores de dicho sector, no es posible generalizar o bien
aplicar los mismos resultados a otros contextos. Lo anterior en funcion tanto del contexto cultural como
de un sector productivo diferente al analizado, asi como de las particularidades de otras poblaciones. Sin

embargo, el método estadistico puede aplicarse en estudios similares.
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CAPITULO 7

DISCUSION DE RESULTADOS
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En la actualidad, la globalizacién, las nuevas tecnologias, y los cambios socioeconémicos y
sociopoliticos estan teniendo impactos claros y complejos en los mercados y en las organizaciones (Peir6
y Rodriguez, 2008). De modo que “se detecta una constante resistencia por parte de las organizaciones
a la idea de que su permanencia dentro de un mercado sea cada vez mas imprevisible” (Galvan,
2018:196), en funcion de que tales cambios “estan introduciendo importantes transformaciones en las
actividades laborales” (Peir6 y Rodriguez, 2008:68). Es por eso que, el interés por el estudio del ambiente
de trabajo en las organizaciones ha cobrado enorme relevancia, por el impacto positivo en la
productividad que se genera a través del mejoramiento continuo de las condiciones de trabajo (Alcéntar,
Maldonado y Arcos, 2012). Bajo ese contexto, la importancia del estudio en particular de la alienacion
laboral emerge a la superficie teniendo en cuenta que dicha variable impide satisfacer las necesidades de
autonomia individual, responsabilidad y de logro de los trabajadores dentro de su entorno laboral
(Kanungo 1983).

Especificamente en el sector automotriz, esta investigacion buscé definir, valorar e interpretar la
asociacion de la alienacion laboral con la satisfaccion laboral y el empoderamiento psicolégico
individual de los empleados de los mandos medios y superiores de las empresas manufactureras del
sector automotriz en Ciudad Juarez, Chihuahua, México. Por tanto, los hallazgos fueron los siguientes:

7.1 Asociacion de la alienacion laboral con la satisfaccion laboral

Al indagar respecto a la asociacion de la alienacion laboral con la satisfaccion laboral, los resultados
indican que la alienacién laboral se asocia estadistica y significativamente con la satisfaccion laboral,

presentandose una relacion positiva entre dichas variables.

Por el contrario, existen investigaciones como la de Sirin, Duman y Karakus (2011) quienes afirman que
la magnitud de la relacion entre ambas variables arroja como resultado una relacién negativa y
significativa. De ahi que cuando la alienacién laboral se hace presente en los trabajadores, éstos no
puedan satisfacer sus necesidades y expectativas sobresalientes del trabajo (Banai, Reisel y Probst,
2004). Sumado a ello, otra investigacion identificada dentro del andlisis de la evidencia cientifica y que
sustenta la relacion ya abordada es la de Chiaburu, De Vos y Diaz (2013), quienes explican que la
alienacion laboral también genera una influencia negativa en la satisfaccion con el trabajo, afectando
considerablemente en la carrera profesional de los empleados. Hay que mencionar, ademas que el aporte
empirico de Nasurdin, Ramayah y Kumaresan (2005) detalla que la alienacion en el lugar de trabajo

provoca que los empleados no sean capaces de satisfacer sus necesidades sociales. Similarmente, Ceylan
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y Sulu (2010) puntualizan que a través de una disminucién de la motivacién, la alienacion laboral separa

psicolégicamente a las personas de su trabajo y actla para reducir su satisfaccion y participacion laboral.

Curiosamente, llama la atencidn que los hallazgos demuestren lo contrario a lo sefialado en la evidencia
cientifica. Esta incongruencia puede deberse a que dentro de este sector productivo, los trabajadores
encuestados a pesar de no sentirse realizados con las actividades que desempefian en la organizacion y
presentar sentimientos de ausencia de control sobre el desempefio de su trabajo diario, éstos perciben
gue su trabajo en la empresa contribuye al buen funcionamiento de la misma, entendiendo c6mo su
trabajo encaja con el trabajo de otros en la empresa. En vista de lo anterior y tomando en consideracién
gue los resultados demuestran la existencia de una afinidad por parte de los trabajadores hacia factores
mayormente extrinsecos, es por ello que se infiere que los trabajadores encuestados se sienten satisfechos
respecto a las condiciones fisicas de su trabajo, el salario, el modo en que la empresa esta gestionada, la
estabilidad, los horarios de trabajo y finalmente con las relaciones entre la direccién de la organizacion

y los trabajadores de la misma.

Hecha esta salvedad, hay que recalcar que varios de los factores ya mencionados son abordados dentro
de la Teoria Bifactorial de Herzberg (1968), la cual sostiene que aquellos factores que refieren al medio
ambiente fisico y psicoldgico del trabajo se les conocen como factores de higiene: administracién general
de la organizacién, politicas laborales, condiciones de trabajo, salario, seguridad y relaciones
interpersonales. De modo que si se satisfacen las necesidades higiénicas de un trabajador, éste no se
siente ya insatisfecho, pero tampoco esta satisfecho, caeria dentro de estado neutro (Caballero, 2002).
Esto implica que la alienacion laboral puede estar relacionada con las expectativas que un individuo tiene
sobre su trabajo a partir de sus experiencias con la organizacién y con la medida en que esas expectativas
se cumplen (Seybolt y Gruenfeld, 1976). De manera que se concibe a ese estado neutro como la etapa

previa a la insatisfaccion con la situacion laboral en términos de alienacion (Aiken y Hage, 1966).
7.2 Asociacion de la alienacidon laboral con el empoderamiento psicoldgico individual

Es debido a los factores de conformidad y a las presiones encontradas en las organizaciones lo que
ocasiona que una persona modifique sus conductas y sentimientos (Tainaka, Miyoshi y Mori, 2014).
Ante esta situacion, la alienacion laboral puede verse particularmente como una crisis de identidad
personal en la que existe una tension entre el yo interno y las demandas de la vida laboral de un trabajador

en su entorno organizacional (Nelson y O’Donohue, 2006).

En relacion a la asociacion de la alienacion laboral con el empoderamiento psicologico individual, los

resultados indican que la alienacion laboral se asocia estadistica y significativamente con el
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empoderamiento psicoldgico individual dentro del entorno organizacional automotriz. De igual forma,

debe tomarse en cuenta que la relacion entre ambas variables se caracteriza por ser positiva.

Sin embargo, son diversos los estudios empiricos que abordan y presentan resultados contrarios a los de
la presente investigacion, tal es el caso de Ceylan y Sulu (2010) quienes destacan que cuando un
trabajador experimenta alienacion se presenta una disminucion en su autonomia y control dentro de su
lugar de trabajo. Por su parte, Kanungo (1983) afirma que cuando se genera un estado de alienacién en
el trabajador, el entorno laboral no podrd satisfacer sus necesidades de autonomia individual,
responsabilidad y logro. Del mismo modo, Cheung (2008) sefiala que la alienacion laboral solamente
sirve para erosionar el grado de empoderamiento necesario en los trabajadores. De ahi que cuando una
organizacion no se asegura de que sus empleados identifiquen el significado de su trabajo y de fomentar
la responsabilidad de éstos en los resultados de sus actividades, es posible que se experimenten

sentimientos de impotencia (Koslowsky y Krausz, 2002).

Ahora bien, si los resultados de la presente investigacion revelan que el empoderamiento psicoldgico
individual no es afectado negativamente por la alienacion laboral en un entorno organizacional
automotriz, éstos también brindan los primeros trazos para fundamentar diversos supuestos entre dichas

variables.

En ese sentido, se deduce que en los trabajadores encuestados existe una brecha entre las percepciones
de su situacion laboral objetiva y sus intereses personales como valores, ideales y deseos; ellos ven a sus
trabajos de manera instrumental, ya que consideran que sus expectativas y las posibilidades de
promocién se determinan por otros. Independientemente del entorno y de las condiciones laborales, para
ellos es inevitable sentirse incapaces de realizar cambio alguno dado la falta de sentido de identidad y de
realizacion personal. Pese a esta situacion, se resalta que los individuos encuestados son conscientes de
cémo su comportamiento tiene una influencia en los resultados de su trabajo, optando por orientar su
esfuerzo y desempefio continto hacia la seguridad laboral y la remuneracién que reciben, es ahi cuando
se presenta la percepcion de que tienen la capacidad de realizar bien las tareas encomendadas. Es por
ello que, dependiendo de la retribucion econémica, es posible que el empoderamiento psicoldgico de un

trabajador se vea afectado (Rico, Peinado, Salvador y Gonzélez, 2016).

En un intento por comprender por qué la implicacion de este hallazgo contradice a lo establecido dentro
de la evidencia cientifica, se sefiala que dentro de esta investigacion la variable de alienacion laboral se
analiz6 como un constructo de segundo orden, estudiando de forma conjunta sus dimensiones

[impotencia, insignificancia y aislamiento]. Referente a lo ya planteado, son Tummers y Den Dulk
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(2013) y Gokhan (2016) quienes detallan que las dimensiones de impotencia e insignificancia impactan
negativamente al empoderamiento psicoldgico de un trabajador, éste Ultimo vinculado positivamente a
los estados emocionales de los trabajadores y su apego general al entorno laboral. En esa misma linea de
analisis, Zoghbi y Caamafio (2010) recomiendan estudiar y analizar la relacion de las dimensiones que

conforman el constructo de alienacion laboral de forma independiente.
7.3 Asociacion del empoderamiento psicolégico individual con la satisfaccion laboral

Mediante el andlisis de los resultados obtenidos, se encontré que dentro del sector automotriz el
empoderamiento psicoldgico individual se asocia estadistica y significativamente con la satisfaccion
laboral. Inclusive, tal hallazgo empirico coincide con lo sefialado por Spreitzer, Kizilos y Nason (1997),
ya que el empoderamiento psicoldgico individual es una variable predictora de la satisfaccion laboral,
por lo que se correlacionan positiva y significativamente (Spector, 1986; Fulford y Enz, 1995; Wu y
Short, 1996; Sarmiento, Laschinger e lwasiw, 2004; Beecroft, Dorey y Wenten, 2008; Fernandez y
Moldogaziev, 2015).

Y es que tal informacion refleja que las practicas de empoderamiento psicolégico individual de las
empresas automotrices consideradas en este estudio son diversas, éstas van desde la remuneracion
contingente al rendimiento del empleado, que se basa en recompensas para mejorar la satisfaccion de los
empleados, ya sea el pago por sus habilidades o bien, varias formas de incentivos individuales (como los
bonos de productividad y los bonos de puntualidad y asistencia), hasta el uso de practicas de gestion
participativa destinadas a hacer que el trabajo en si sea mas intrinsecamente gratificante y mejorar los
sentimientos de autonomia, tienen efectos positivos y sustancialmente importantes en la satisfaccion

laboral.

Es en este contexto industrial en donde los estimulos externos, como el pago, la supervision, el
reconocimiento y el brindar oportunidades para adquirir conocimientos y desarrollar habilidades son

utilizados para inducir al comportamiento deseado del trabajador.

Sumado a ello, la evidencia cientifica empirica detalla que, en la medida en que se considere la utilizacion
de dichos estimulos externos, las personas internalizaran e integraran las regulaciones externas, es decir,
tomaran valores y contingencias externas y los transformaran en valores personales y factores auto
motivantes (Fernandez y Moldogaziev, 2015). Es a través de este proceso de internalizacion e
integracion, en donde la motivacion extrinseca del trabajador se regula internamente o de manera
autobnoma, de modo que la motivacion para actuar del trabajador se vuelve auto determinada (Deci,
Connell y Ryan, 1989).
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Estas practicas de empoderamiento parecen mejorar la satisfaccion laboral en parte al contribuir en la
satisfaccion de las necesidades de impacto, competencia y autonomia dentro del sector automotriz. Tal
implicacion es sustentada por la Teoria de la Autodeterminacion, la cual sostiene que la satisfaccién de
estas necesidades promueve la internalizacion y la integracion, lo que finalmente resulta en una mayor

motivacidn, satisfaccion y bienestar intrinsecos.
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CAPITULO 8

CONCLUSIONES
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Fue a partir del analisis de la evidencia cientifica lo que permitié conocer los antecedentes tedricos que
adquirieron el caracter de cimiento para orientar y sustentar la realizacion de esta investigacion. Al
plantear las claridades principales en que se sustenta la investigacion, es importante destacar que se pudo
construir un modelo que pudiera definir, valorar e interpretar la asociacion de la alienacion laboral con
la satisfaccién laboral y el empoderamiento psicolégico individual dentro del contexto del sector

automotriz establecido en Ciudad Juarez, Chihuahua.

Con base en la percepcion de los trabajadores que se desempefian en niveles de mandos medios y
superiores (técnicos, coordinadores, supervisores y gerentes) y que pertenecen a las organizaciones que
conforman dicho sector, se construyé el modelo planteado, mismo que presentd altos indices de
fiabilidad.

Los resultados que se obtuvieron en el modelo planteado indican que la alienacion laboral y el
empoderamiento psicoldgico individual predicen moderadamente a la satisfaccion laboral. También, es
importante destacar que la evidencia empirica del modelo generado confirma las asociaciones planteadas
en las hipétesis, reflejando por una parte, que el empoderamiento psicolégico individual se asocia
estadistica y significativamente con la satisfaccion laboral, presentando una relacion positiva;
constatandose lo ya establecido por la literatura cientifica especializada. Esto quiere decir que el
empoderamiento psicolégico individual ayuda a los empleados en internalizar y considerar el significado
y la importancia del desarrollo de sus tareas, permitiéndoles tomar la iniciativa en su participacion en las

actividades de la organizacion, reforzando su desempefio.

Asi, es posible inferir que desde la perspectiva de trabajadores con niveles de mandos medios y
superiores en el sector automotriz establecido en Ciudad Juérez, es importante desarrollar actividades
relativas a la proporcion de mayor autonomia y de retroalimentacion, actividades que precisamente
brindan un caracter dinamico haciendo que el entorno del trabajo sea mas significativo e intrinsecamente
satisfactorio. Adicionalmente, se debe mantener el otorgamiento de esas recompensas, ya que ademas de
ser considerablemente valoradas para su respectiva motivacion, también contribuyen en el desarrollo de
sentimientos de competencia que alientan a involucrarse mas en la organizacion, incrementando de esta

forma la satisfaccion y confianza de los mismos.

Por otra parte, se debe hacer mencion que los datos que fueron analizados permiten confirmar que la
alienacion laboral se asocia estadistica y significativamente con la satisfaccion laboral y con el
empoderamiento psicologico individual, presentando una relacion positiva con tales variables, lo que

contradice a lo establecido a priori dentro de la evidencia cientifica disponible.
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Con lo anterior, es posible afirmar que aunque la alienacidn laboral puede estar relacionada con las
expectativas que un individuo tiene sobre su trabajo a partir de sus experiencias anteriores y la medida
en que éste cumple esas expectativas (Seybolt y Gruenfeld, 1976), a un empleado alienado no le importa
personalmente la participacion en los procesos de trabajo, su objetivo primordial es Unicamente el de
ganar dinero (Shepard, 1970). Por lo que tal situacion debe ser considerada por las empresas que integran
al sector automotriz en Ciudad Juérez, ya que es predominante la utilizacion de estrategias enfocadas en
recompensar (monetariamente) el desempefio de los trabajadores sin contemplar sus necesidades de
desarrollo psicoldgico y a la par, sin considerar y promover las aptitudes que tienen los mismos para
desempefar sus actividades. Es a través del otorgamiento de esas recompensas extrinsecas lo que permite
que las organizaciones impidan que sus trabajadores se sientan insatisfechos, haciéndoles caer dentro de
un estado neutro dado que tampoco estan satisfechos. De esa forma se evita la presencia de disgustos en
los trabajadores.

Definitivamente, son fuertes las implicaciones organizacionales que esta investigacion tiene dentro del
sector automotriz, lo anterior en funcion de los hallazgos encontrados. Mas aun, es fundamental para las
organizaciones que integran a dicho sector el reconocer la importancia y el significado del
empoderamiento psicoldgico individual, ya que las percepciones de empoderamiento pueden aumentar
el valor del trabajo para sus trabajadores, incrementando la satisfaccion laboral y a la par, contribuir en
el aumento de la productividad y eficacia del trabajo. Ademas de incrementar la satisfaccion y la
confianza del individuo, el empoderamiento psicolégico también aumenta la creatividad al reconocer la
autonomia con que se desenvuelve el trabajador, reduciendo la resistencia al cambio en el que la persona

se encuentre involucrada (Chiavola, Cendrés y Sanchez, 2008).

Por otro lado, no se deben olvidar las implicaciones negativas que puede ocasionar en los trabajadores

de una organizacion la variable latente de alienacion laboral.

Finalmente, es importante tomar en cuenta que al desarrollarse esta investigacion en un horizonte de
tiempo transversal simple en un contexto especifico, no es posible generalizar los resultados. Por lo tanto,
se recomienda que para futuras investigaciones seria muy interesante replicar la evaluacion de las
variables en otros sectores productivos, como el médico y el de empaque por ejemplo. Asimismo, seria
importante seguir analizando la relacién entre empoderamiento psicolégico individual y alienacion
laboral de una forma disgregada respecto a las dimensiones de cada constructo. Respecto a la variable
de satisfaccion laboral, se recomienda el estudio de variables que puedan ser antecedentes o consecuentes

de ésta, como la cultura organizacional, la motivacion per se y el compromiso organizacional.
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ANEXOS

Anexo 1: Autorizacién para utilizar el cuestionario que mide la variable de alienacion laboral

Re: REQUIREMENT TO USE AN ARTICLE'S SCALE ~ Recibidos

Rich Wallace <rich.wallace@uwrf.edu> 3 feb. 2017 14:00
parami =

¥y inglés + > espafiol *  Traducir mensaje Desacti
Oscar,

My suggestion would be to make use of the scale from the article and just ensure that vou give appropriate credit to Dr. Mottaz and that article.

Chesrs,
Rich

VIVIVTVT VT VT VT VT VT VT VT VT VT VT VT VT VT

Rich A. Wallace, Ph.D.

Professor and Department Chair

Dept. of Sociology, Criminology, & Anthropology
410 South Third Street

University of Wisconsin - River Falls

River Falls, Wi 54022

Phone #: 715 425 4713

Dept. # 713425 3992
Fax# 7134250611
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Anexo 2: Autorizacion para utilizar el cuestionario que mide la variable de empoderamiento
psicoldgico individual

e FOTWAIdRD Message -

From: Olegario Villa <olegario.vila. h@gmail.com=
Date: vie., 7 oct. 2016 a las 2:04

Subject: Re: Saludos Maestro Olegario

To: Oscar Galvan <noccarempo@gmail.com=

Hola Oscar buenos dias

Tienes mi autorizacion para utilizar las preguntas sobre empowerment psicologico.
Te agrego &l trabajo que presente en un Cologuio. Asi como el instrumeanto traducido v adaptado de Spreitzer (1995)

Saludos cordiales

EI6 de octubre de 2016, 12:51, Oscar Galvan <noccarempo@amail.coms escribio:
Buenas tardes Maestro Olegario Villa, le escribo por este medio para establecer contacio.
Actualmente me encuentro desarollando una investigacion sobre los efectos de alienacion laboral con satisfaccion laboral y empoderamiento psicologico.
El motivo de mi corren es para pedirle su autorizacion para utilizar el cuestionario de la Dra. Spreitzer que usted tradujo v adapto al contexto maquilador-automotriz

Saludos y estamos en contacto

Oscar Galvan

2 archivos adjuntos
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