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RESUMEN 

La gestión del Capital Humano ha tomado relevancia dentro de los ámbitos 

empresariales y académicos como una pieza importante en el diseño e 

implementación de la estrategia competitiva. Se considera que son las personas 

con su conocimiento, habilidades, actitudes e interrelaciones las que determinarán 

el éxito de la organización. La participación y compromiso de cada uno de ellos es 

considerada estratégica para la obtención de resultados que permitan la 

permanencia y crecimiento dentro un mercado global y competitivo actual. 

En este trabajo se aborda la relación entre Empowerment Psicológico y 

Compromiso Organizacional por su importancia en la gestión del Capital Humano, 

así como, de la escasa investigación sobre esta relación en el contexto mexicano.  

El objetivo general de esta investigación es contribuir al conocimiento existente de 

la relación entre estas dos variables, agregando al modelo la influencia del Nivel de 

Capital Humano con que cuenta la organización y las Prácticas de Alto 

Involucramiento que desarrolla. 

La investigación es transversal, exploratoria, descriptiva y correlacional. La 

información se recolectó de 24 empresas maquiladoras de Ciudad Juárez en el 

estado de Chihuahua. Los resultados comprueban una relación positiva moderada 

y estadísticamente significativa entre Empowerment Psicológico y Compromiso 

Organizacional. De igual manera entre el Nivel de Capital Humano y Empowerment 

Psicológico. Sin embargo, dentro del modelo estructural la relación entre Prácticas 

de Alto Involucramiento y Empowerment Psicológico resultó estadísticamente no 

significativa. Se asume una hipótesis que sugiere una relación supresora, en otras 

palabras, un efecto indiferente de las Prácticas de Alto Involucramiento sobre el 

Empowerment Psicológico en presencia del Nivel de Capital Humano. 

Palabras Clave: Gestión Humana, Empowerment Psicológico, Compromiso 

Organizacional 
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INTRODUCCIÓN 

Actualmente la gestión del Capital Humano (CH) ha tomado relevancia dentro de 

los ámbitos empresariales y académicos, como una pieza importante en el diseño 

e implementación de la estrategia competitiva. Sin embargo, aunque es reconocida 

la importancia de contar con el conocimiento, talentos, habilidades y experiencias 

inherentes a cada empleado de la organización, aún persiste en las empresas 

latinoamericanas un rezago en la implementación de estrategias de gestión 

humana, que reflejen la aplicación práctica del conocimiento desarrollado en los 

últimos años (Calderón, Naranjo y Álvarez, 2007).  

Es el caso de las empresas manufactureras que forman parte de empresas 

transnacionales y operan como maquiladoras en México donde se puede estudiar 

este fenómeno. Dada la naturaleza global de su mercado, este tipo de empresas 

están sujetas a una continua presión por reducir sus costos, mejorar la calidad de 

sus productos y servicio al cliente para mantenerse competitivas. En ese proceso, 

emerge la importancia de la gestión del Capital Humano para la generación de 

ventajas competitivas requeridas que las mantengan en el mercado (Barney, 1991; 

Peteraf, 1993 y Castillo, 2012), incrementando el conocimiento, competencias, 

experiencia y desarrollo humano de sus empleados.  

Aunque se ha dado un cambio en los últimos años en cuanto a transferencia de 

conocimiento y tecnologías, prevalecen estrategias enfocadas al empleo de mano 

de obra de bajo costo por parte de este sector, como consecuencia de ello, se han 

transferido e implementado procesos de manufactura en su mayoría manuales y 

semiautomáticos de baja tecnología, que dependen en gran medida, de la habilidad 

manual de los trabajadores de nivel operativo y técnico para ser desarrollados de 

manera competitiva. 

Esta aparente ventaja competitiva con base en bajos costos de labor, puede 

representar problemas operativos relacionados con la calidad y productividad si no 
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van acompañados de una estrategia que promueva el aprendizaje, crecimiento 

personal, desarrollo profesional, compromiso y participación de los trabajadores de 

los niveles operativos, mediante su involucramiento en la solución de problemas, 

diseño y mejora de sus métodos de trabajo. 

En concordancia con ello, las empresas del sector diseñan e implementan 

estrategias enfocadas con este propósito, algunas de ellas, mediante prácticas de 

gestión sustentadas en teorías relacionadas con el Empowerment Psicológico (EP), 

Nivel de Capital Humano (NCH) y Prácticas Alto Involucramiento de Empleados 

(PAIE) en todos los niveles de la organización, buscando impactar en la retención 

de los conocimientos, experiencia y talentos, mediante el desarrollo de Compromiso 

Organizacional (CO).  

La relación entre EP y el CO ha sido estudiada en diferentes países y contextos, 

encontrando relación entre ellos y sus componentes, sin embargo, en México no se 

han encontrado suficientes estudios al respecto (Ríos, Téllez y Ferrer, 2010), por lo 

que el objetivo principal de este trabajo es identificar la relación entre estas dos 

variables influenciadas por el NCH y PAIE en los niveles de supervisión, técnico y 

operativos dentro del contexto de las empresas maquiladoras en Ciudad Juárez. 

El trabajo está ordenado en una estructura de siete capítulos con los siguientes 

contenidos: 

En el Capítulo I se plantea el problema de investigación, los objetivos e hipótesis, 

así como justificación y alcances. El Capítulo II aborda una revisión teórica basada 

en la teoría del Capital Humano, así como teorías administrativas entre ellas la 

teoría de Recursos y Capacidades, Empowerment Psicológico, Prácticas de Alto 

Involucramiento y Compromiso Organizacional que sustentan los constructos bajo 

los cuales se delinea la investigación. El Capítulo III ubica el contexto donde se 

desarrolla el estudio. En el Capítulo IV se plantea la metodología seguida 

describiendo el tipo y diseño de investigación, la población de estudio, la muestra 

de interés, las técnicas de recolección de datos y métodos de análisis empleados. 
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Dentro del Capítulo V se analiza la calidad y propiedades psicométricas del 

instrumento de medición utilizado, así como el procedimiento empleado para su 

validación. En el Capítulo VI se muestran los resultados obtenidos del estudio, se 

analizan y discuten éstos en función de los objetivos e hipótesis iniciales. El Capítulo 

VII plantea las conclusiones y reflexión final, estableciendo líneas futuras de 

investigación que deja abiertas este trabajo. Finalmente cierra con las referencias y 

anexos. 
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1                                                                                                        CAPÍTULO I    

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1 Definición del problema 

El Capital humano entendido como las capacidades,  producto de la acumulación 

de conocimientos, habilidades, talentos, experiencias, actitudes y motivaciones que 

poseen las personas dentro de una organización (Becker, 1962), mismas que 

potencialmente pueden ser empleadas en la solución de problemas, generación de 

ideas, desarrollo de tecnología, productos, servicios y sistemas de trabajo, es el 

factor determinante para lograr y mantener una ventaja competitiva sostenible 

(Barney,1991, Peteraf, 1993 y Castillo, 2012) en el entorno actual de globalización.  

Su consideración como un elemento fundamental en el diseño y desarrollo de las 

estrategias de competitividad es importante para la dirección de la empresa por lo 

que ahora se pueden encontrar una gran cantidad de investigaciones y estudios 

enfocados a la implementación de modelos y estrategias para gestionarlo, entre los 

cuales están aquellos que buscan captar, desarrollar y mantener el talento dentro 

de la organización.  

La dirección de las empresas que conforman el sector maquilador de Ciudad Juárez, 

no ha quedado al margen de esta corriente ya que han implementado algunas 

iniciativas que modifican estructuras organizacionales en este sentido, programas 

de recursos humanos alineados a fomentar el aumento de capital humano con 

programas de educación abierta en las plantas, becas universitarias, entrenamiento 

y capacitación, de generar oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, 

así como acciones enfocadas a la retención de talentos. Sin embargo, la pérdida 

del mismo continúa afectando a estas organizaciones, impactando de manera 

negativa en sus costos operativos y nivel de competitividad en el sector (Moreno 

et.al., 2009). 
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Los slogans1 que se mencionan frecuentemente en relación con que el recurso 

humano es lo más valioso con que se cuenta en la empresa, no se refrendan ya que 

es común encontrarse trabajadores realizando su tarea mal equipados, en 

condiciones ergonómicas deficientes para el correcto desarrollo de su trabajo (Liker, 

2008). Su participación con ideas en la solución de problemas y mejora de sus 

condiciones de trabajo se presenta de manera inconsistente, como parte de eventos 

esporádicos de mejora continua que emprende la administración, no como algo 

establecido de manera formal y sistemática en términos generales.  

Es frecuente observar dentro de las plantas maquiladoras, que las instrucciones o 

métodos de trabajo no son seguidas tal cual están definidas. El operador con 

frecuencia cambia secuencias de métodos y adapta herramientas de trabajo en 

función de la necesidad de hacer su tarea más fácil y confortable. En otros casos, 

hacen requerimientos y sugerencias para modificar distribución y arreglo de los 

procesos con el mismo fin. El razonamiento es simple, el operador de línea vive y 

toca el proceso más tiempo que nadie, por lo tanto, conoce detalles que nadie más 

en la planta, sin embargo, la mayoría de esas aportaciones no son consideradas e 

implementadas. 

Considerando este tipo de situaciones y partiendo de la definición de capital 

humano, específicamente los elementos como: conocimiento, experiencia y 

habilidad para ejecutar el trabajo que agrega valor al producto manufacturado, 

siendo éstos los que poseen y aportan principalmente los operadores de línea, 

entonces, se puede decir que el capital humano con que cuenta la empresa no está 

siendo empleado de manera óptima para el logro de los objetivos.  

Estos aspectos agregados a las condiciones de remuneración que se perciben 

insuficientes en los niveles bajos de las empresas maquiladoras inciden en la falta 

de compromiso del trabajador generando inestabilidad, rotación y absentismo que 

                                                 

1 Slogan. - Puede traducirse como lema, que es el título que precede a ciertas obras, el mote que se pone en 

los emblemas para hacerlos más comprensibles o la proposición de un discurso 
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finalmente repercute en la productividad de estas empresas. Por lo tanto, toma 

importancia encontrar estrategias que ayuden a la organización a mejorar en las 

prácticas de gestión del capital humano.  

Aunado a esto y tomando en cuenta los estudios empíricos sobre el Empowerment 

Psicológico, donde se ha encontrado que los individuos que experimentan mayor 

nivel del mismo son más productivos y están mayormente comprometidos de 

manera afectiva con la organización (Ríos, Téllez y Ferrer, 2010). Que impactan 

positivamente en los resultados de la empresa (Spreitzer, 1995), así como los 

estudios previos que lo relacionan como predictor del compromiso organizacional, 

se convierte relevante encontrar si ésta relación prevalece en el contexto de las 

empresas maquiladoras en Ciudad Juárez, considerando el Nivel de Capital 

Humano y las Prácticas de Alto Involucramiento de empleados que implementan las 

empresas. Por lo que se plantean las siguientes preguntas de investigación que 

guían este trabajo.  

P1.- ¿Cómo es la relación del Empowerment Psicológico con el Compromiso 

Organizacional percibido en los niveles de supervisión, técnicos y operativos de las 

empresas maquiladoras? 

P2.- ¿Cuál es la relación y cómo afecta el Nivel de Capital Humano al Empowerment 

Psicológico percibido de niveles de supervisión, técnicos y operativos de las 

empresas maquiladoras? 

P3.- ¿Cuál es la relación y cómo influyen las Prácticas de Alto Involucramiento de 

empleados con el Empowerment Psicológico percibidos de los niveles de 

supervisión, técnico y operativos de las empresas maquiladoras? 

P4.- ¿Cómo se relacionan las Prácticas de Alto Involucramiento de empleados, 

Nivel de Capital Humano, ¿Empowerment Psicológico y Compromiso 

Organizacional percibido de los niveles de supervisión, técnico y operativos en las 

empresas maquiladoras? 
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1.2 Objetivos 

1.2.1 Objetivo general 

Analizar la relación del Empowerment Psicológico con el Compromiso 

Organizacional de los niveles de supervisión, técnicos y operativos, influenciada por 

las variables de Nivel de Capital Humano y Prácticas de Alto Involucramiento de 

empleados que desarrollan las empresas maquiladoras de Ciudad Juárez.   

1.2.2 Objetivos específicos 

1.2.2.1 Analizar la relación del Empowerment Psicológico y Compromiso 

Organizacional de empleados de los niveles de supervisión, técnico y 

operativo. 

1.2.2.2 Analizar la relación e influencia del Nivel de Capital Humano con el 

Empowerment Psicológico de empleados en los niveles de supervisión, 

técnico y operativo. 

1.2.2.3 Analizar la relación e influencia de las Prácticas de Alto Involucramiento de 

empleados con el Empowerment Psicológico de los trabajadores en los 

niveles de supervisión, técnico y operativo. 

1.2.2.4 Analizar la relación e influencia de las Prácticas de Alto Involucramiento de 

empleados junto con el Nivel de Capital Humano sobre el Empowerment 

Psicológico y éste con el Compromiso Organizacional en los niveles de 

supervisión, técnico y operativo. 

 

1.3 Hipótesis general 

La hipótesis general en función de los estudios empíricos realizados en otros 

contextos es que existe una relación positiva entre el nivel de Empowerment 

Psicológico y el Compromiso Organizacional y que éstos a su vez están afectados 

de manera directa por el nivel de capital humano y las prácticas de alto 

involucramiento de empleados que implementa la organización. 
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La teoría plantea que a mayor Nivel de Capital Humano el individuo asumirá el 

Empowerment de manera positiva que lo hace percibirse competente, mientras que 

el Compromiso Organizacional disminuye como resultado de la percepción del 

individuo que tiene la capacidad y oportunidad de encontrar otro empleo con mejor 

retribución, económica y emocional. De igual manera, las prácticas de alto 

involucramiento inciden el empowerment del individuo, su nivel de capital humano 

y compromiso organizacional al permitir la participación en la solución de problemas, 

diseño y mejora de sus métodos de trabajo, formación y capacitación para el 

desarrollo profesional, remuneración adecuada y comunicación efectiva. Por lo 

tanto, se plantean las hipótesis específicas como sigue: 

H1.- El nivel de Empowerment Psicológico en los niveles de supervisión, técnico y 

operativo en la maquiladora predice positiva y significativamente el nivel de 

Compromiso Organizacional, influenciado por el nivel de capital humano y las 

prácticas de alto involucramiento de empleados. 

H2.- Las Prácticas de Alto Involucramiento de empleados en los niveles de 

supervisión, técnico y operativo de las empresas maquiladoras predice positiva y 

significativamente el nivel de Empowerment Psicológico. 

H3.- El Nivel de Capital Humano percibido en los niveles de supervisión, técnico y 

operativo de las empresas maquiladoras predice positiva y significativamente el 

Empowerment Psicológico. 

H4.- Las Prácticas de Alto Involucramiento percibido en los niveles de supervisión, 

técnico y operativo de las empresas maquiladoras tienen relación estadística y 

significativa con el Nivel de Capital Humano. 

H5.- Las Prácticas de Alto Involucramiento de empleados y el Nivel de Capital 

Humano predicen positiva y significativamente el nivel de Empowerment Psicológico 

en niveles de supervisión, técnicos y operativos de la empresa maquiladora. 
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1.4 Justificación 

La gestión del Capital Humano presente en los niveles de supervisión, técnicos y 

operativos de la organización  en el contexto de las empresas maquiladoras de 

Ciudad Juárez,  basado en estudios previos sobre el tema, presenta áreas de 

enfoque que son susceptibles de estudiarse, específicamente donde se incluye y 

analiza la relación de sus elementos (conocimientos específicos, experiencia y 

habilidades) desarrolladas por los trabajadores de estos niveles con el 

Empowerment Psicológico y Compromiso Organizacional.  

La investigación ayudará a ampliar el conocimiento sobre la relación entre los 

constructos de Empowerment Psicológico y el Compromiso Organizacional, dentro 

del contexto de empresas multinacionales dedicadas a la manufactura de partes, 

afectada esta relación por el Nivel de Capital Humano y la influencia de Prácticas 

de Alto Involucramiento de empleados. 

Busca además proporcionar puntos de referencia para la elaboración de estudios 

posteriores, así como pautas para el diseño y desarrollo de estrategias para la 

gestión del capital humano en los niveles de supervisión, técnica y operativa de las 

empresas maquiladoras. 

 

1.5 Alcances y limitaciones 

El alcance de la investigación se limita a las empresas maquiladoras de Ciudad 

Juárez.  Este criterio está fundamentado en que este sector representa 

características que son muy particulares al estar la mayoría de ellas ligadas a una 

cadena de producción con exigencias de alta calidad y tiempos de respuesta rápida 

ante los cambios, esto las hace generar ambientes laborales distintos a las de otros 

giros.  
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Se enfocará en el análisis de las relaciones entre las variables de Empowerment 

Psicológico y Compromiso Organizacional influenciado por el nivel de Capital 

Humano y la gestión basada en Prácticas de Alto Involucramiento de empleados, 

mismas que están relacionadas con la motivación del comportamiento humano en 

los niveles técnicos y operativos de la empresa maquiladora. 

Las limitantes identificadas para ello están representadas por el acceso a la 

información o la falta de ella en las empresas seleccionadas para la muestra. 

También existe un sesgo potencial en la selección de la muestra al no abarcar todos 

los sectores de la producción de la industria activa en la localidad. 
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2                                                                                                        CAPÍTULO II 

CAPITAL HUMANO, EMPOWERMENT Y COMPROMISO 

2.1 Teoría del Capital humano  

De la revisión bibliográfica sobre la teoría de capital humano se desprende una 

evolución del concepto y definición de la misma a través del tiempo, naciendo desde 

la teoría económica. Becker (1962, 1964) lo define como la capacidad que 

adquieren los individuos por acumulación de conocimientos y habilidades, como 

producto de la inversión en educación y la experiencia en el trabajo. Es el conjunto 

de habilidades y capacidades que posee un individuo (Schultz,1961). 

Para Edwinsoon y Malone (1997) el capital humano son todas las capacidades, 

conocimientos, destrezas y experiencia de los empleados y directivos de la 

empresa. Pero tienen que ser algo más que la simple suma de estas medidas, debe 

captar igualmente la dinámica de una organización inteligente en un ambiente 

competitivo cambiante. 

Chiavenato (2002) define capital humano como el capital de gente, de talentos y de 

competencias. La competencia de una persona es la capacidad de actuar en 

diversas situaciones para crear activos, tanto tangibles como intangibles. Mientras 

que Lepak & Snell (1999) introducen la administración estratégica de capital 

humano clasificándolo en función de su importancia estratégica para la corporación. 

Calderón (2004) agrega que las estrategias y las prácticas de gestión humana 

deben considerar la capacidad pensante de las personas, trascendiendo el hacer, 

como la fuente de capacidad transformadora del trabajo sustentada en la fuerza 

física, valorando el conocimiento y, por lo tanto, validando la esencia del trabajo no 

manual y de quien lo ejecuta. En la tabla 2.1 se presentan los principales autores 

que aportan a la teoría del capital humano. 
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Tabla 2.1 Aportaciones a la teoría de capital humano 

Año Autor(es) Aportaciones 

1962 
Gary, G 
Becker 

Afirmó que los individuos actúan racionalmente y desarrollo la 
idea de que el gasto de educación no era consumo e 
identificó a la educación como fenómeno de inversión y 
financiamiento. 

1991 Jay Barney  

Promovió la teoría de recursos y capacidades la cual plantea 
que las organizaciones son diferentes entre sí en función de 
los recursos y capacidades que poseen en un momento 
determinado. El Capital Humano es el elemento del capital 
intelectual fuente de la ventaja competitiva sostenible. 

1997 
Edwinsoon, 
L. y Malone 

L. 

Definen Capital humano como todas las capacidades, 
conocimientos, destrezas y experiencia de los empleados y 
directivos de la empresa. Debe captar la dinámica de la 
organización inteligente en un ambiente competitivo 
cambiante. 

1999 
Lepak & 

Snell 

Estudio la administración estratégica de capital humano 
clasificándolo en función de su importancia estratégica para la 
corporación.  

2002 
Idalberto 

Chiavenato 

Define capital humano como el capital de gente, de talentos y 
de competencias. La competencia de una persona es la 
capacidad de actuar en diversas situaciones para crear 
activos, tanto tangibles como intangibles. 

2004 
Gregorio 
Calderón 

Hernández 

Las estrategias y las prácticas de gestión humana deben 
considerar la capacidad de sujetos pensantes, trascendiendo 
el hacer, valorando el conocimiento y, por lo tanto, validando 
la esencia del trabajo no manual y de quien lo ejecuta.  

2011 
Ployhart, 
Moliterno  

Plantea un modelo multinivel. Define el capital humano como 
un recurso a nivel de unidad a partir de los conocimientos, 
habilidades, capacidades y otras características del individuo. 
proporciona nuevos conocimientos sobre cómo los recursos 
de capital humano valiosos estratégicamente tienen sus 
orígenes en los atributos psicológicos de los individuos y se 
transforman a través de procesos a nivel de unidad. 

Fuente: Elaboración propia. 

Aunque los elementos principales de la definición siguen presentes durante el lapso 

analizado, algunos términos y enfoques de su estudio se han agregado como 

resultado de su abordaje desde la teoría de recursos y capacidades, (Barney, 1991; 

Peteraf, 1993 y Castillo, 2012) que agregan elementos que son la forma en que 
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estos son adquiridos, además de la educación, las experiencias sus relaciones y la 

inteligencia propias del individuo.  

Cardona (2007) agrega a los elementos de educación, acumulación de 

conocimientos, habilidades y experiencias, el objetivo o razón de ser de los mismos, 

que es hacerlo productivo para la organización. En Alama (2008) mencionado por 

García, García y Rodríguez (2012) se agrega a la definición un elemento más que 

es el resultado como consecuencia de su posesión, la agregación de valor para el 

individuo y la empresa. Finalmente (Castillo, 2012) menciona la importancia y 

necesidad que tienen las organizaciones de gestionarlo adecuadamente al agregar 

a la definición como que es esencial para el éxito y supervivencia de la empresa. 

De esta forma la teoría del capital humano establece que el individuo acumula 

conocimientos y adquiere habilidades por medio de la educación formal, la práctica 

de tareas generales y específicas de sus actividades en el trabajo que lo llevan a 

adquirir y mejorar sus capacidades como persona y trabajador (Becker, 1962; 

Barney, 1991; Becker, 1964; Alama, 2008; Cardona, 2007, Márquez, 2010 y Castillo, 

2012). Es por medio de las experiencias en el trabajo que adquiere competencias 

generales y específicas (Becker, 1964; Barney, 1991; Márquez, 2010 y Castillo, 

2012). Así como por medio de la capacitación y el entrenamiento que recibe bajo 

programas específicos de desarrollo (Becker, 1964; Cardona, 2007; Alama, 2008 y 

Madrigal, 2009) que incrementan sus capacidades y destrezas para la ejecución de 

las tareas y la solución de problemas, haciéndolo más productivo (Cardona, 2007 y 

Castillo, 2012), generando de esta manera mayor valor para la empresa y 

convirtiéndose en una ventaja competitiva (Barney, 1991; Peteraf, 1993 y Castillo, 

2012).  

2.2 El capital humano en la Teoría de los Recursos y Capacidades 

La teoría de los recursos y capacidades como parte fundamental del capital 

intelectual es la más influyente en la bibliografía y estudios empíricos encontrados 

sobre gestión del capital humano. De acuerdo con esta teoría los recursos y 
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capacidades internas ayudarán a lograr y mantener la ventaja competitiva de la 

empresa al ser la fuente generadora de las características valiosas, distintivas, 

inimitables e insustituibles en que se fundamenta esta teoría (Barney, 1991 y 

Peteraf, 1993).  

De acuerdo con Álvarez (2003) se parte de asumir que los recursos estratégicos 

están distribuidos de manera heterogénea en el conjunto de empresas y que son 

los que definen la diferencia en el desempeño, así mismo establece que estas 

diferencias son estables en el tiempo. De esta manera se dice que una empresa 

tendrá una ventaja competitiva al poseer la capacidad de desarrollar estrategias de 

creación de valor que no puedan ser implementadas por la competencia de manera 

simultánea ni sus beneficios duplicados por estrategias paralelas 

 

2.3 Las Prácticas de Alto Involucramiento de Empleados 

El concepto de Prácticas de Alto Involucramiento de empleados se encuentra 

abordado en la literatura con diversos nombres que sin embargo representan un 

conjunto de prácticas similares, entre los más comúnmente usados se encuentran: 

prácticas de alta implicación, high-involvement work practices, high-performance 

work practices, high-commitment work practices (Guthrie et al., 2002; Huselid, 1995; 

Lawler, 1991; Lawler, 2005; Marín y Conci, 2009). 

Lawler (1986) lo define como un sistema de administración basado en el 

compromiso y el involucramiento de los empleados, opuesto al sistema tradicional 

burocrático basado en una estructura de control. Para Tamkin (2004) las 

organizaciones de alto desempeño son descritas de diferentes maneras, sin 

embargo, coinciden en que hacen énfasis en el involucramiento y empoderamiento 

de la fuerza laboral, en una alta calidad y servicio al cliente. Son aquellas 

organizaciones que se orientan a desarrollar estructuras organizacionales más 
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planas, donde los empleados trabajan en equipos con gran autonomía, basados en 

un alto nivel de confianza y comunicación. 

Tratar a las personas con respeto, como socios, capacitándole, compartiendo 

información y proporcionando autonomía en las decisiones, considerarla como el 

activo más valioso genera productividad para la organización (Peters & Waterman, 

1982; Bayo-Moriones, Merino-Diaz, 2002). Estas prácticas de recursos humanos 

producen mejores resultados si están agrupadas y alineadas a la estrategia de la 

organización. De manera individual no llegan a producir los resultados deseados 

(MacDuffie, 1995; Lawler, 91; Guerrero y Barraud-Didier, 2004). 

A partir de los años 70s emergen investigaciones que abordan el estudio de las 

prácticas de alto involucramiento de empleados, como una nueva e innovadora 

forma de administrar los recursos humanos en las organizaciones (Lawler, 1996). 

En su trabajo menciona que éstas incluyen diferencias respecto de la administración 

tradicional principalmente en los procesos de selección de personal, sistema de 

compensaciones, seguridad en el empleo, diseño del trabajo, estructura 

organizacional, entrenamiento y liderazgo.  

De acuerdo con Marín-García y Conci (2010) son un sistema de prácticas que 

generan en los empleados las habilidades, información y motivación que lo lleven a 

intervenir en la toma de decisiones dentro de su área de control y en ese proceso, 

convierten la mano de obra en una fuente de ventaja competitiva sostenible. Se 

relacionan con bajos niveles de ausentismo, rotación, costos de producción bajos y 

alta satisfacción laboral en los empleados (Lawler, 1992:1996; Cottini, Kato, Nielsen, 

2009; Huselid, 1995). 

Los trabajadores que participan en programas de implementación de las prácticas 

de alto involucramiento de empleados desarrollan una mayor identificación con las 

metas y los objetivos de la organización incidiendo el compromiso organizacional 

(Guthrie et al., 2002; Sung & Ashton, 2005). 
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Aunque existen diferentes y variadas prácticas en los estudios académicos, son 

cuatro las que prevalecen de acuerdo con el modelo presentado por Lawler (1991) 

Participación, Formación, Recompensa y Comunicación (Marín-García y Conci, 

2010). 

Las prácticas de hacer partícipe a los niveles bajos de la organización compartiendo 

el poder en la toma de decisiones dentro de su área de control, genera sensación 

de autonomía, ello lleva a crear un clima de confianza, mejorando la comunicación 

entre los trabajadores y de éstos con la dirección de la organización (Guerrero & 

Barraud-Didier, 2004; Marin-Garcia et al., 2008). 

El trabajo en equipo que plantea las prácticas de alto involucramiento fomenta la 

interacción entre los miembros generando una mayor relación entre las personas, 

con ello se comparte el conocimiento y experiencias del grupo en la búsqueda de 

soluciones a los problemas. Se genera conocimiento y competencias colectivas y 

se puede accesar a mejores retribuciones económicas para los miembros del equipo 

(Guerrero & Barraud-Didier, 2004; Becker y Huselid, 2016). 

Las prácticas de alto involucramiento funcionarán bien y se obtendrán rendimientos 

aceptables, solo si los otros factores están alineados con este enfoque, entre estos 

se mencionan: la filosofía administrativa, estilo de liderazgo, estructura 

organizacional, diseño del trabajo, sistema de información, políticas de personal y 

sistemas (Lawler, 1986). En la Tabla 2.2 se presentan las aportaciones de los 

diferentes autores que han abordado el estudio de esta variable. 
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Tabla 2.2 Tabla de Aportación de autores a la teoría de Prácticas de Alto Involucramiento 

Año Autor(s) Aporte 

1982 Peters & 
Waterman 

Tratar a las personas con respeto, como socios, 
capacitándole, compartiendo información y 
proporcionando autonomía en las decisiones, considerarla 
como el activo más valioso genera productividad para la 
organización. 

1986 Lawler E. III Las prácticas de alto involucramiento funcionaran solo si 
los otros factores están alineados con este enfoque, entre 
ellos: la filosofía administrativa, estilo de liderazgo, 
estructura organizacional, diseño del trabajo, sistema de 
información, políticas de personal y sistemas. 

1991 Lawler E. III Propone el modelo de medición de la implementación de 
las prácticas de alto involucramiento de empleados 
(HIWP) con cuatro dimensiones: Participación, Formación, 
Recompensas e Impacto. 

1992 Lawler E. III, 
Cohen S. 

Identifican tres tipos de equipos de trabajo: Paralelos, de 
proyectos y de trabajo, estableciendo que se requiere 
diferentes sistemas de remuneración entre ellos y para el 
trabajo individual. Lo llamaron sistema de pago basado en 
equipo o individual. El pago basado en habilidades lleva a 
mejorar la comunicación y la participación. 

1995 Huselid, M. Encontró evidencia empírica del impacto que tiene las 
prácticas de alto involucramiento en los resultados de la 
firma, con la rotación, ausentismo y la productividad. Los 
resultados de las empresas dependen en parte de su 
interrelación con las prácticas de alto involucramientos. El 
vínculo con la estrategia competitiva fue limitado. 

1995 MacDuffie, 
J. 

Las prácticas de recursos humanos producen mejores 
resultados si están agrupadas y alineadas a la estrategia 
de la organización. De manera individual no llegan a 
producir los resultados deseados. 
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1996 Delaney, M. 
Huselid, M. 

Encontraron relación positiva entre las prácticas de 
recursos humanos como la selección del personal, así 
como el entrenamiento con los resultados de la firma. 

1999 Cappelli, P., 
Neumark, 
D. 

Las prácticas de involucramiento que transfieren poder a 
los empleados pueden mejorar la productividad, aunque la 
evidencia estadística es débil. En promedio aumentan los 
costos laborales por empleado. El resultado neto no afecta 
la eficiencia aparentemente. Sugieren que las empresas 
pueden elegir prácticas de "alto involucramiento" que 
aumenten la remuneración de los empleados sin 
perjudicar necesariamente su competitividad. 

2002 MacDuffie, 
J., Guthrie, 
J. Spell, 
Ochoki 

Revelan que el uso más intensivo de prácticas de trabajo 
de alta participación promueve el rendimiento de la firma, 
este efecto depende de la estrategia competitiva que se 
persigue. Estas prácticas están positivamente asociadas 
con el rendimiento de la firma y no muestra relación con la 
estrategia de liderazgo en costos. 

2002 Bayo-
Moriones, 
A., Merino-
Diaz, J. 

Encontraron correlación positiva y estadísticamente 
significativa entre la adopción de prácticas de alto 
compromiso y mejoramiento en la calidad, así como 
resultados. El efecto es universal y no depende de la 
estrategia usada por la empresa.  

2004 Guerrero, S. 
Barraud-
Didier, V. 

Determinaron la importancia de implementar las prácticas 
de involucramiento como un conjunto ordenado y 
sistemático para obtener los resultados esperados. 
Individualmente encontraron que no se produce una 
mejora significativa. 

2006 Zatzick, C., 
Iverson, R. 

Encontraron evidencia de una relación negativa entre las 
prácticas de alto involucramiento y a productividad en 
ambientes de trabajo con alto nivel de despidos y por otro 
lado los ambientes donde se invierte en estas prácticas la 
productividad no disminuyen. 
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2007 Paré, G. 
Tremblay, 
M. 

Justicia, compromiso afectivo y continuo median 
parcialmente el efecto de las prácticas de involucramiento 
sobre la intención de abandono del trabajo en los 
profesionales competentes. 

2009 Acottini, E., 
Kato, T., 
Westergard-
Nielsen, C. 

Encontraron evidencia de que los trabajadores en 
condiciones de trabajo peligrosas son más propensos a 
separarse de sus actuales empleadores voluntariamente, 
mientras que las prácticas de trabajo de alta participación 
reducen la rotación de empleados. 

2015 Mohr, R. & 
Zoghi, C. 

La satisfacción está asociada positivamente con las 
prácticas de alto involucramiento. El estrés relacionado 
con el trabajo o la presentación de quejas, son ajenos a la 
alta participación. Los trabajadores satisfechos son más 
propensos a aumentar la participación, pero la 
participación no predice futuros aumentos en la 
satisfacción. 

2016 Becker, B. 
Huselid, M. 

Encontraron que los HIWPs del equipo mejoraron el 
intercambio de conocimientos, lo que llevó a mejorar el 
clima de servicio en equipo. Por otra parte, la presencia de 
la toma de perspectiva individual moderó el efecto 
mediador del intercambio de conocimientos de tal manera 
que la perspectiva de tomar el clima de servicio mejorado 
más allá del valor de los HIWP del equipo.  

Fuente: Elaboración propia. 

2.4 El Empowerment Psicológico 

La teoría del Empowerment se ha abordado desde diferentes áreas de la ciencia 

como la sociología, psicología y la administración, ésta última tiene sus inicios en el 

trabajo etnográfico de Kanter en 1977 Men and Woman of the Corporation donde 

se establecen las bases sobre las cuales se ha desarrollado el enfoque estructural 

del Empowerment. 
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En los últimos años está emergiendo de manera importante como un concepto que 

repercute de manera importante en el ambiente laboral, así como en la eficacia 

organizacional, dado que está relacionado con el sentido de control y dominio que 

tienen los trabajadores sobre el área de trabajo y su contexto (Chiang, Espinoza y 

Lagos, 2014). 

De acuerdo con Pauhlus (1983) el empowerment individual es la percepción de 

control personal y competencia que desarrolla el individuo en su trabajo para la toma 

de decisiones concretas en una situación determinada. Para Adams (1990) es el 

proceso por medio del cual un individuo o grupo de ellos adquiere poder, recursos 

y control para asumir el rol de trabajo o asumir nuevas responsabilidades que 

suponían superiores a sus habilidades. 

Por su parte Conger y Kanungo (1988) mencionan que no es suficiente el 

establecimiento de las condiciones estructurales de la organización para lograr que 

el individuo o los grupos de trabajo sientan el Empowerment ya que este tiene 

orígenes en la psicología de los individuos.  Este se asocia al estado psicológico 

necesario para que el individuo sienta la sensación de control con relación a su 

trabajo (Spreitzer, 1995). Es esencial que los individuos logren sentir el poder de la 

autodeterminación (Conger y Kanungo, 1988). Para ello mencionan que aquellas 

barreras y obstáculos que inhiben esa sensación deben ser removidos y eliminados. 

Para Thomas y Velthouse (1990) el Empowerment es una cuestión de motivación 

intrínseca que se manifiesta en cuatro estados conscientes afectados por el 

ambiente que determinan la orientación hacia el trabajo de cada persona: sensación 

de impacto, competencia, significancia y alternativa. 

De acuerdo con estas ideas los individuos de los niveles bajos de la organización 

se sentirán empoderados si tienen acceso a las herramientas de poder que se 

identifican como oportunidades, información, soporte y recursos. (Spreitzer, 1995; 

2008). 
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Esto es, que en la medida que las estructuras organizacionales con sus políticas y 

procedimientos de operación proporcionen acceso a oportunidades de crecimiento 

y desarrollo al trabajador, la información e instrucción adecuada para el desarrollo 

de sus tareas, el soporte organizacional y técnico para la solución de problemas, 

así como aquellos recursos necesarios para su correcta ejecución, entonces se 

tienen las condiciones estructurales para que el trabajador sienta el Empowerment. 

Liden y Arad (1996) establecen las bases del Empowerment Estructural en la idea 

de que el poder para la toma de decisiones se comparte en los niveles de 

supervisión con los subordinados en la organización, alineados por sus metas y 

objetivos. Esto implica un cambio en los roles tradicionales de la administración, 

tanto para los supervisores como subordinados. A los primeros les reclama 

delegación de autoridad en sus subordinados y a los segundos asumir autoridad y 

responsabilidades por las metas y objetivos de la organización. 

Menon (2001) agrega a la aportación de Conger y Kanungo (1988) la necesidad que 

tiene el empleado de experimentar control y autoeficacia en su trabajo, la influencia 

de las metas proporcionadas por el líder, así como la internalización en ellas. Sin 

embargo, Boje y Rosalie (2001) plantean que sin una estructura formal de poder 

para los empleados como cooperativas o sindicatos el empowerment produce lo 

contrario ya que el poder sigue centralizado en la dirección de la organización. La 

Tabla 2.3 muestra un listado de las principales aportaciones al estudio del 

empowerment por algunos teóricos. 
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Tabla 2.3 Tabla de aportaciones a la teoría del empowerment 

Año Autor(s) Aportación 

1977 
Kanter, 

R.M. 
Aportó al desarrollo de la teoría clásica del empoderamiento 
Social-Estructural. 

1988 

Conger, 
J.A. 

Kanungo, 
R.M. 

Empowerment es compartir el poder a través de la 
delegación de responsabilidad en la cadena de mando de la 
organización. Encontraron que el empowerment social 
estructural es insuficiente, se requiere que el empleado 
sienta la autosuficiencia.  

1989 
Deci, E, 
Connell. 
Ryan. 

Aportaron puntos de vista sobre la dimensión psicológica de 
la autodeterminación definiéndola como la sensación de 
tomar decisiones por sí mismo. 

1990 

Thomas, 
K.W. 

Velthouse, 
B.A. 

Fortalecieron las ideas de Conger y Kanungo al desarrollar 
un marco teórico articulando el empowerment como una 
motivación interna sobre el trabajo que consistía en cuatro 
dimensiones que ayudan a crear una orientación hacia el 
trabajo. 

1995 
Spreitzer, 

G.M. 

Propone hacer las organizaciones más planas junto con 
Quinn. Refinó los conceptos de las cuatro dimensiones de 
Thomas y Velthouse proponiendo un modelo de medición de 
empowerment psicológico. Establece que se requieren las 
cuatro dimensiones para tener resultados positivos. 

1995 MacDuffy 
Encontró que la aplicación de cada una de las dimensiones 
del empoderamiento sicológico por si sola tiene un resultado 
marginal. 

1999 
Kirkman, B, 
B, Rosen, B 

Desarrollaron la medición de las cuatro dimensiones del 
empowerment psicológico desde el punto de vista del equipo 
de trabajo y su interacción en el empowerment individual. 

2001 Menon, S.T. 

Agrego a Conger y Kanungo sobre la necesidad que tiene el 
empleado de experimentar control y autoeficacia en su 
trabajo la influencia de las metas proporcionadas por el líder, 
así como la internalización en ellas. 

2001 
Boje, D.M 
Rosalie, G. 

A 

Plantean que sin una estructura formal de poder para los 
empleados como cooperativas o sindicatos el empowerment 
produce lo contrario ya que el poder sigue centralizado en la 
dirección de la organización. 

Fuente: Elaboración propia. 
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2.5 El Compromiso organizacional 

El compromiso organizacional ha tomado interés en su estudio y análisis las últimas 

décadas (Buchanan, 1974; Becker, 1960; Brown, 1969 y Mowday, Steer y Porter, 

1972) de tal forma que su definición se ha ido enriqueciendo desde diferentes 

puntos de vista estableciéndola como una variable importante para entender la 

naturaleza del comportamiento de los individuos en el trabajo (Mowday, Steer y 

Porter, 1979).  De acuerdo con estos enfoques se determina como una vinculación 

del individuo hacia una organización, objetivos, metas que lo llevan a reducir la 

intención de abandono de la misma. 

Inicialmente Becker (1960) lo define en relación con un intercambio de intereses, 

éste surge cuando una persona siente que ha realizado una inversión de tiempo y 

esfuerzo en la organización y para mantener los dividendos de ella debe 

permanecer con una misma línea de actuación. Mas tarde Buchanan (1974) lo 

menciona como un apego afectivo a las metas y valores de la organización, a su rol 

en relación con esas metas y valores de la organización por un beneficio propio.  

El compromiso organizacional está relacionado con el comportamiento del 

individuo, en sus acciones y en la toma de decisiones, así como en las actitudes 

que asume respecto de la organización, estableciendo tres características como 

factores para su definición: 1) Una creencia personal y fuerte concordancia con las 

metas y valores de la organización, 2) Una disposición completa a desarrollar su 

mejor esfuerzo para la organización y 3) Un deseo fuerte de permanecer y 

mantenerse colaborando para la empresa (Mowday, Steer y Porter, 1979).  

Como resultado de estudios con este enfoque se ha relacionado con la retención de 

empleados (Porter, Mowday, Steer y Boulian, 1974), así como predictor del esfuerzo 

y efectividad del empleado (Mowday, Porter y Dubin, 1974). En la Tabla 2.4 se 

enlistan diferentes definiciones que se han planteado a través de los años de 

estudio. 
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Tabla 2.4 Tabla de aportaciones a la teoría de Compromiso Organizacional 

Año Autor(s) Definición 

1960 Becker, H. 
El compromiso surge cuando una persona, por la realización 
de inversiones para el mantenimiento de ciertos intereses, 
permanece con una misma línea de actuación. 

1971 Sheldon 
Una actitud u orientación hacia la organización la cual vincula 
o anexiona la identidad de la persona a la organización. 

1974 
Buchanan. 
B. 

El compromiso es un apego afectivo a las metas y valores de 
la organización, a su rol en relación con esas metas y valores 
de la organización por un beneficio propio. 

1974 
Mowday, 
Porter y 
Steer  

Es la fuerza con la que un individuo se identifica con una 
organización en particular y su implicación en ella. 

1977 Salancik 
Estado del individuo el cual llega a estar vinculado por sus 
acciones y a travez de ellas a unas creencias que a su vez 
sustentan esas actuaciones. 

1981 
Morris y 
Sherman 

Actitud en forma de vinculo existente entre una organización y 
un individuo. 

1982 Wiener 
La totalidad de la presión normativa para actuar en un sentido 
que se corresponde con las metas y objetivos de la 
organización. 

1986 
O´Reilly y 
Chatman 

Vinculo Psicológico sentido por una persona hacia una 
organización, que reflejara el grado con el cual el individuo 
interioriza o adopta características propias de la organización. 

1987 Dwyer Oh. 
Una promesa implícita o explicita entre los compañeros del 
intercambio, de cara a mantener la relación. 

1990 
Allen y 
Meyer 

Estado psicológico que ata al individuo a una organización. 

1990 
Mathieu y 
Zajac 

Atadura o enlace de un individuo a una organización. 

Fuente: Elaboración propia basada en Juaneda y González (2007). 

Se han desarrollado una gran cantidad de estudios desde diferentes enfoques 

teóricos (Angle y Perry, 1981) sin embargo la mayoría están enfocados en las 

perspectivas del comportamiento y las actitudes (Meyer y Allen, 1991). Por lo que 

plantean un modelo de CO considerándolo como un estado psicológico del individuo 
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(sentimientos y creencias del individuo respecto de su relación con la organización) 

que no se limita a solo la concordancia con los valores y metas de la organización, 

sino que debe estar reflejada en el deseo, la necesidad y la obligación de 

permanecer y participar en la organización (Meyer y Allen, 1991).  

De este enfoque, Meyer y Allen (1991) plantean el modelo de medición del 

Compromiso Organizacional en tres dimensiones: Compromiso afectivo que se 

refiere al que desarrolla el individuo estableciendo un estado emocional que lo 

hacen desear continuar en la organización porque disfruta formar parte de ella, 

siente orgullo de integrarla. El compromiso continuo se refiere a que el individuo 

valora el tiempo invertido en la organización y percibe un costo dejarla, siente la 

necesidad de continuar en ella. El compromiso normativo por su parte se refiere al 

sentimiento del deber moral que la persona desarrolla para continuar en la 

organización. De acuerdo con Meyer y Allen (1991) son estos estados psicológicos 

los que influyen en las actitudes y comportamiento de los individuos en el trabajo e 

impactarán en su operación y resultados. 

 

2.6 Relación de Gestión Humana, Empowerment Psicológico y Compromiso 

Organizacional. 

En los últimos años, como resultado de la globalización de la economía y un nivel 

de competitividad cada vez más fuerte en el sector manufacturero, aumenta la 

presión en las empresas maquiladoras de Ciudad Juárez para mejorar en sus 

operaciones y poder competir en el mercado. Con ello, los recursos humanos de la 

organización toman importancia para su éxito (Wright y McMahan, 2011), por su 

impacto en todos los aspectos de la empresa (Saldarriaga, 2008).  

Los conceptos emergentes de los últimos años dentro del campo académico y 

empresarial como Gestión Humana, Capital Humano, Talento Humano y Capital 

Intelectual coinciden en el reconocimiento de que son la educación, las habilidades, 
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experiencia, las ideas, el talento y la capacidad de aprender de los individuos lo que 

agrega valor a los otros activos y factores de la producción. 

Estos individuos que conforman la organización son los únicos que tienen la 

capacidad de observación, análisis y modificación del entorno, la fuente de la 

innovación, que a su vez es el elemento estratégico para competir en el mercado y 

asegurar la supervivencia de la empresa (Calderón, Naranjo y Álvarez, 2007).  

De acuerdo con esto, el talento humano de los individuos, todos ellos, en todos los 

niveles de la organización, mediante su entramado social y relaciones afectivas es 

lo que en el mediano y largo plazo creará las condiciones de competitividad de las 

empresas (Calderón y Mousalli, 2012). Así mismo, estos autores plantean que toda 

organización es en esencia una creación humana al estar compuesta de hombres y 

mujeres que contextualizan su existencia en el espacio y el tiempo, son ellos 

quienes a través de su esfuerzo cristalizan los aciertos y desaciertos de la misma.  

Partiendo de estas ideas entonces, se puede establecer que, del desarrollo de los 

talentos y habilidades de la gente, así como del grado de sinergia que logren 

desarrollar en el ejercicio de sus funciones, depende que los resultados y metas de 

la organización sean logrados de manera consistente. 

Por su parte, Chiavenato (2002) menciona que no basta con tener un nivel alto de 

Capital Humano y talentos especiales dentro de la organización, se requiere 

además de estructuras organizacionales, sistemas operativos y liderazgos efectivos 

que permitan y promuevan el desarrollo pleno de esos potenciales para la obtención 

de resultados.  

En este sentido, una de las estrategias de gestión emergente generada en los años 

70 y que prevalece en las organizaciones es el Empowerment, en su mayoría a 

través de equipos de trabajo autodirigidos como parte del sistema operativo, que 

busca integrar a los empleados de todos los niveles en las metas y objetivos de la 

organización. 
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Compartir el poder para la toma de decisiones relacionadas al área de control, 

proporcionando acceso a la información pertinente y el soporte necesario para sus 

acciones, generan en los individuos de los niveles bajos de la organización 

confianza en su capacidad y en la dirección, facilitando su participación de manera 

activa en la solución de problemas. Esto también permite la adquisición de nuevos 

conocimientos y habilidades, motivando a los individuos a comprometerse con la 

organización haciéndose responsables de los resultados de su trabajo. 

Considerando lo anterior se puede establecer la hipótesis que plantea al 

Empowerment como una de las estrategias de gestión generadoras de Compromiso 

Organizacional. Así mismo, la adquisición de conocimiento y competencias que 

desarrollan los individuos como resultado del Empowerment, aumentan 

recíprocamente su Nivel de Capital Humano generándole la percepción de 

autosuficiencia que lo mueve a buscar oportunidades fuera de la empresa. Esta 

influencia puede moderar negativamente la relación entre el Empowerment y 

Compromiso hacia la organización evitando su aprovechamiento óptimo, su 

crecimiento y conservación.  

En la bibliografía consultada existe una cantidad considerable de estudios teóricos 

y empíricos sobre la teoría del Empowerment enfocándolo desde dos perspectivas 

complementarias: el Empowerment Estructural y el Empowerment Psicológico 

(Spreitzer, 1995). Algunos trabajos abordan sus antecedentes y las consecuencias 

en diferentes ambientes y contextos, otros han sido desarrollados enfocados en 

medirlo en relación con otras variables utilizando para ello la mayoría el modelo de 

cuatro dimensiones formulado por Spreitzer en 1995.2  

Se ha confirmado que las prácticas gerenciales enfocadas en un alto nivel de 

involucramiento mediante compartir el poder, la información, el conocimiento y la 

retribución con todos los niveles de la organización a menudo se logran resultados 

                                                 

2 La Dra. Gretchen Spreitzer obtuvo un PhD por la Universidad de Michigan en 1992. Es Profesora de 

Administración y Organizaciones. Directora del Center for Positive Organizations  
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positivos en los aspectos de calidad y ambiente laboral, reducción de la rotación, 

mejora de la productividad, calidad de los productos y servicios (Spreitzer, 1995). 

Por su parte el CO también ha sido estudiado desde la ciencia de la psicología en 

la gestión y existe una gran cantidad de estudios e investigaciones enfocadas a 

entender como los individuos se comprometen con la organización y que factores 

influyen para mantener ese compromiso en el tiempo. La mayoría de estos estudios 

buscan relacionar el CO con las variables como ausentismo, rotación de personal, 

productividad y el desarrollo de los empleados (Betanzos, Andrade y Paz, 2006). Al 

igual que el Empowerment Psicológico, estos trabajos abordan sus antecedentes y 

consecuencias, su relación con otras variables del comportamiento y el modelo más 

frecuentemente usado para medirlo ha sido el modelo de Meyer y Allen (1991). 

Algunas investigaciones se han realizado en otros países en contextos diferentes 

como el de Bogler y Somech (2004), enfocado en el estudio de la relación entre el 

Empowerment y el Compromiso de los maestros con la organización, Compromiso 

profesional, así como el comportamiento organizacional. Usó una muestra de 983 

maestros en escuelas secundarias y preparatorias de Israel utilizando seis sub-

escalas del Empowerment. Los resultados obtenidos por medio de correlación de 

Pearson y análisis de regresión múltiple indicaron que las percepciones de los 

maestros sobre su nivel de Empowerment están significativamente relacionadas 

con su sentimiento de compromiso con la organización y la profesión. De la misma 

manera en las sub-escalas del Empowerment como desarrollo profesional, 

autoeficacia y el estatus fueron predictores significativos del CO y profesional, 

mientras que la autodeterminación, autoeficacia y el estatus fueron predictores del 

comportamiento organizacional. 

En otro estudio realizado por Liu, Fellows y Chiu (2006), se analizó la relación 

existente entre el CO y el EP de los empleados de cuatro organizaciones en la 

industria de la construcción en Hong Kong; encontrando que el EP se correlaciona 
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positivamente con el CO en las dimensiones afectiva y de permanencia, esto es que 

a medida que aumenta el EP aumenta el CO en la empresa. 

En su investigación Krishna (2006), analizó la relación entre las dimensiones del EP 

y el Compromiso Normativo encuestando a 235 programadores de empresas de 

software. Encontró relación significativa y positiva entre el Compromiso Afectivo y 

Normativo con el EP. De igual manera no encontró relación significativa entre la 

sub-escala de competencia y el Compromiso Afectivo. 

Janssen (2004) en su investigación con 91 profesores de enseñanza secundaria en 

los Países Bajos propuso y confirmó la idea de que los conflictos con los superiores 

crean una barrera en la relación positiva entre el EP de los empleados y el CO. Los 

mandos superiores establecen metas y valores de la organización a la que se 

espera que los empleados con menor nivel se comprometan, sin embargo, de 

acuerdo con los resultados de este estudio los conflictos con los superiores pueden 

obstaculizar en los empleados la facultad de establecer o mantener un alto nivel de 

compromiso con la organización. Esto es, que el efecto positivo entre el EP y el CO 

desaparece por la influencia de los conflictos entre empleados y superiores. 

Azman, Hasan, Ahmad, Mohd y Munirah (2011), en su trabajo buscaron y 

encontraron la influencia de otros factores al analizar la relación entre el liderazgo 

transformacional y el CO. Con una muestra de 118 encuestados y aplicando el 

análisis de regresión obtuvieron una relación positiva entre autonomía y liderazgo 

transformacional, correlacionada de manera significativa con el CO. Con ello se 

puede decir que el EP es una variable mediadora en la relación entre el liderazgo 

transformacional y el CO. 

Chiang, Valenzuela y Lagos (2014) en su investigación buscaron conocer el efecto 

del EP en el CO en pequeñas y medianas empresas PYMES3 en Chile. Utilizaron 

                                                 

3 PYMES Término usado para definir a pequeñas y medianas empresas son clasificados según el 
número de empleados a 10, 50, 250, respectivamente, en los micros, pequeñas, medianas y grandes 
empresas. Las empresas de servicios se clasifican por aquellos con tener 10, 50, 100 empleados 
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una muestra de 219 trabajadores y el instrumento de Spreitzer (1995) para medir 

EP, así como el de Meyer y Allen (1991) para medir CO. Encontraron alto nivel de 

Empowerment en las pequeñas empresas, no así en las medianas empresas. El 

CO fue similar en ambos grupos. Encontraron también que el modelo de regresión 

en las empresas medianas el CO se explica por el impacto, la autodeterminación y 

el significado. Así mismo en las pequeñas empresas no se observa un modelo 

predictor del CO basado en las variables del EP. 

Por su parte en su estudio sobre la influencia del EP que experimentan los 

trabajadores con respecto al compromiso hacia la empresa que prestan sus 

servicios en PYMES de diferentes sectores en Celaya Guanajuato, Ríos, Téllez y 

Ferrer (2010) confirmaron que existe una relación positiva directa entre el EP que 

perciben los trabajadores y su CO para con la empresa, encontrando que la 

dimensión del Compromiso Afectivo es la única que tienen relación con las cuatro 

dimensiones analizadas del EP. 

Con el propósito de explorar y ahondar más en el fenómeno de estudio y conocer 

más sobre la relación de estas dos variables importantes para el logro de los 

resultados de la empresa, se sustenta la pertinencia de llevar a cabo este trabajo, 

en este caso en el contexto de la manufactura del sector maquilador de Ciudad 

Juárez.  

2.7 Modelo teórico 

De acuerdo con los estudios previos encontrados en la revisión de la bibliografía 

sobre la relación de las variables de Empowerment Psicológico y Compromiso 

Organizacional (Ríos, Téllez y Ferrer, 2010), se plantea el modelo teórico de 

investigación, donde el Empowerment Psicológico es la variable independiente que 

predice al Compromiso Organizacional como variable dependiente. Se agrega al 

modelo la influencia de las variables de Nivel de Capital Humano y las Prácticas de 

Alto Involucramiento de empleados que despliegan las organizaciones como 
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variables predictoras del Empowerment Psicológico. La Figura 2.1 muestra el diseño 

del modelo teórico. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

La relación entre Empowerment Psicológico con el Compromiso Organizacional, 

como se ha mencionado en párrafos anteriores, ha sido verificada en distintos 

estudios considerando diferentes contextos (Ríos, Téllez, Ferrer, 2010; Chang, 

Valenzuela y Lagos, 2014; Bogler y Somech, 2004; Jansen, 2004; Liu, Fellows y 

Chiu, 2006; Chrishna, 2006). Algunos de ellos establecen el Empowerment 

Psicológico como variable mediadora de otros constructos con el Compromiso 

Organizacional y otros como variable predictora del mismo.  

En el modelo planteado en este trabajo, esta relación es influenciada por las 

Prácticas de Alto Involucramiento de empleados que de acuerdo varios autores 

hacer participar a los niveles bajos de la organización en la toma de decisiones, 

compartiendo el poder dentro de su área de control, genera en el individuo 

sensación de autonomía para decidir sobre su trabajo (Guerrero & Barraud-Didier, 

2004; Marin-Garcia et al., 2008). Los programas de entrenamiento y capacitación, 

una recompensa adecuada por el trabajo desarrollado y la comunicación efectiva 

dentro de la organización, generan la percepción de empowerment en la psicología 

Compromiso 
Organizacional 

Empowerment 
Psicológico 

Prácticas de Alto 
Involucramiento 

Nivel de Capital 
Humano 

Figura 2.1 Modelo Teórico. Fuente: Elaboración propia. 
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del individuo (Lawler, 1996). Por ello, se plantea la relación de predicción de las 

Prácticas de Alto Involucramiento sobre el Empowerment Psicológico en el modelo. 

Por otro lado, los conocimientos, las habilidades, destrezas y experiencias que 

posee el individuo como parte de su Capital Humano (Becker, 1962; Ployhart y 

Moliterno, 2011), le generan la sensación de competencia y autoeficacia (Conger y 

Kanungo, 1988, Thomas y Velthouse, 1990), mismas que lo motivan a la 

autodeterminación en la toma de decisiones respecto de sus tareas y 

responsabilidades. Por tanto, dentro del presente modelo, se plantea la relación del 

nivel de Capital Humano como predictor del Empowerment Psicológico. 

Ambas variables Nivel de Capital Humano y Practicas de Alto Involucramiento, 

están relacionadas de manera positiva ya que éstas últimas, específicamente la de 

formación, contribuye en la adquisición e incremento de conocimiento y desarrollo 

de habilidades, generan en el empleado sentimiento de pertenencia y lealtad a la 

organización. La correlación entre estas dos variables se plantea como potenciador 

del Empowerment Psicológico en el individuo. 
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3                                                                                                        CAPITULO III 

GESTIÓN HUMANA EN LAS MAQUILADORAS DE CIUDAD JUAREZ  

El objeto de estudio está situado y delimitado a Ciudad Juárez, Chihuahua. La 

ciudad está situada en el norte del país, en el estado de Chihuahua, a orillas del río 

Bravo. Colinda con la ciudad norteamericana de El Paso, Texas. Ciudad Juárez es 

la mayor ciudad del estado de Chihuahua y la octava zona metropolitana más 

grande de México. Se localiza en medio del desierto de Chihuahua, considerado el 

desierto más extenso de América del Norte. Cuenta con una población de 1, 

391,180 habitantes de los cuales 631,191 son hombres y 700,049 son mujeres 

(INEGI, 2015). Junto con El Paso, Texas conforma la segunda zona metropolitana 

más grande de México y Estados Unidos, la cual cuenta con una economía basada 

en la industria maquiladora formada por más de 300 empresas, las cuales están 

ubicadas estratégicamente cerca de los puentes fronterizos y áreas de acceso 

rápido, cuentan con inversionistas estadounidenses, europeos y asiáticos. Su 

economía también está basada en la exportación de productos y mercancías, sin 

embargo, la mayoría de los insumos son abastecidos por proveedores de otros 

países y solo se aprovecha la mano de obra por su bajo costo. Debido a la cantidad 

de empresas maquiladoras que posee la ciudad, es junto a las ciudades de 

Monterrey y Tijuana, uno de los tres puntos industriales más importantes del norte 

de México como lo muestra la figura 3.1 

 

Figura 3.1 Localización del sujeto de estudio. Fuente: Google maps 
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En la década de los años 60, como parte del Programa Nacional Fronterizo se 

instalaron las primeras empresas maquiladoras en Ciudad Juárez y estas se 

convirtieron rápidamente en el sector más dinámico de la economía nacional, 

manteniendo ritmos de crecimiento del 10% anual hasta que a inicios de la década 

del 2000 tuvo una contracción como resultado de las crisis estadounidenses 

(Vargas, 2003).  

La estrategia de las empresas principalmente estadounidenses era la reducción de 

costos de manufactura mediante la utilización de mano de obra barata, por lo que 

los procesos que se transferían eran solo de ensambles y sub-ensambles de tipo 

manual con baja tecnología. La implementación de ideas o programas estructurados 

de gestión del capital humano no fue para la mayoría de las organizaciones una 

preocupación que les motivara a incluir en sus estrategias competitivas al aspecto 

humano como elemento esencial en la generación de valor, fue considerado solo 

como un elemento de la producción, mano de obra barata, no era requerido un 

elevado nivel de calificación para el trabajo. 

Las empresas maquiladoras de Ciudad Juárez, por su naturaleza estarán siempre 

sujetas a presiones para elevar y mantener los estándares de entrega, calidad y 

costo que le permitan competir en el ámbito global. Por ello la necesidad constante 

para implementar tecnologías avanzadas de manufactura, sistemas integrales que 

mejoren la calidad de sus productos, sistemas de producción esbeltos que optimicen 

el uso de los recursos materiales, humanos y financieros con el objetivo final de 

incrementar los índices de productividad y competitividad. 

Todos estos sistemas son dependientes de las decisiones y acciones del ser 

humano que los dirige, diseña y opera. De acuerdo con Soto (2010) cualquier 

sistema integral de transformación encaminado a obtener estándares de calidad, 

presenta principios y técnicas enfocadas al lado blando de las organizaciones, es 

decir, todas tienen que ver con la función de la  administración o de los lideres entre 

las que se encuentran la dirección, delegación, desarrollo de la organización, 
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desarrollo de las personas;  con la visión de la empresa que es la estrategia, 

objetivos, valores y con las personas que la integran con sus habilidades, 

conocimientos, valores, interdependencia y autocontrol.  

Las interrelaciones que se generan en las plantas maquiladoras son influenciadas 

por la composición de los grupos de trabajadores, los aspectos como nivel 

educativo, cultura del lugar de origen, costumbres, entorno social, crean una mezcla 

heterogénea interesante, lo que la convierte en una mezcla de experiencia y empuje 

para lograr los resultados. Calderón, Naranjo y Álvarez (2007) miran a la 

organización como un elemento social, donde los individuos conviven y se 

relacionan en torno a las actividades que desarrollan, generando una gran cantidad 

de interrelaciones y se produce la cooperación y competitividad, incidiendo en el 

desenvolvimiento y resultado de sus actividades. 

En concordancia con esta idea, se visualiza al capital humano como el articulador 

del logro de los objetivos económicos y no económicos de la empresa en su entorno 

de operación (Calderón et.al. 2007). La conjugación positiva de las diferencias entre 

los individuos junto con los factores de la organización, darán por resultado la 

capacidad de la empresa para lograr sus objetivos y sobrevivir a la competencia.  

De aquí la importancia de enfocarse no solo en el desarrollo del capital humano de 

los individuos, sino además modificar estrategias en la organización del trabajo, su 

involucramiento activo en la toma de decisiones y solución de problemas, planes de 

recompensa que satisfagan sus necesidades de desarrollo humano, así como, 

procesos de comunicación efectiva que deriven en el empleo de todo el potencial 

de sus integrantes hacia el logro de los objetivos. 

La participación del capital humano es esencial para afrontar desafíos presentes y 

del futuro ante la competencia interna o externa; ante este escenario la empresa 

debe persuadir y hacer partícipes a todos sus trabajadores de lo que es su visión 

de futuro, asegurar que mantiene las condiciones para promover los cambios y por 
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otro lado hacer que todos ellos tomen conciencia de la magnitud de la competencia, 

que se da a nivel empresarial de cualquier región y país (Soto, 2010). 

Actualmente el sector maquilador de Ciudad Juárez ha evolucionado hacia una 

transferencia de mayor tecnología y conocimiento, requiriendo personal con una 

mayor capacitación y entrenamiento profesional para su operación; ello genera la 

necesidad de gestionar los talentos y habilidades requeridas de su personal para 

desarrollarlo y mantenerlo ante el incremento de competencia en el mercado laboral 

en la ciudad.  

A partir del año 2016 el sector muestra un incremento en los índices de rotación de 

personal que derivan en costos de manufactura y falta de capacidad productiva para 

cumplir la demanda de sus clientes. De acuerdo con el último informe de la Gaceta 

de CASEEM4  del mes de septiembre citando datos del INEGI5 y de INDEX6 (2016) 

la rotación alcanza niveles de 8% para trabajadores contratados directamente por 

la empresa y hasta 17% incluyendo el outsourcing7 que se ha venido incrementando 

por la empresa como una práctica contra la variación de la demanda. Las causas 

más importantes que se mencionan son factores relacionados con el incremento en 

la oferta de trabajo, las ofertas competitivas de bonos por contratación que impulsan 

las empresas, flexibilidad de horarios de trabajo, nivel de percepción salarial, así 

como a las condiciones del trabajo. 

 

                                                 

4 CASEEM es una empresa de reclutamiento y selección de personal, procesamiento de nóminas y outsourcing 

en Ciudad Juárez. Publica informes estadísticos y de análisis sobre la industria maquiladora. 

5 INEGI es el Instituto Nacional de Estadística y Geografía 

6 INDEX es el Consejo Nacional de la Industria Maquiladora y Manufacturera de Exportación. 

7 Outsourcing es un término del inglés que podemos traducir al español como 'subcontratación', 
'externalización' o 'tercerización'. En el mundo empresarial, designa el proceso en el cual una 
organización contrata a otras empresas externas para que se hagan cargo de parte de su actividad 
o producción. 
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4                                                                                                       CAPÍTULO IV   

TIPO Y DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 

4.1 Tipo y Diseño de la investigación 

El presente estudio tiene un diseño no experimental, transversal, descriptivo y 

correlacional-causal. No experimental porque no pretende controlar las variables, 

(Empowerment Psicológico, Nivel de Capital Humano y Prácticas de Alto 

Involucramiento), ya que están presentes en la organización y resulta difícil lograrlo. 

Las inferencias sobre sus relaciones suceden sin intervención o influencia directa, 

dichas relaciones se observan tal como se han dado en su contexto natural 

(Hernández, Fernández y Baptista, 2010). 

Exploratoria porque no se encontraron suficientes estudios sobre la relación del 

Empowerment Psicológico con el Compromiso Organizacional, así como con Nivel 

de Capital Humano y las Prácticas de Alto Involucramiento en el contexto 

seleccionado. 

Es descriptiva y correlacional - causal ya que busca encontrar y describir relaciones 

entre las variables Empowerment Psicológico y Compromiso Organizacional 

influenciadas por el Nivel de Capital Humano y las Prácticas de Alto Involucramiento 

de empleados en los niveles de supervisión, técnico y operativo. 

 

4.2 Población y muestra 

La población de estudio está compuesta por empleados de los niveles de 

supervisión, técnico y operativo de las plantas maquiladoras que se encuentran 

operando en Ciudad Juárez, Chihuahua, incluyendo solo aquéllas con más de 200 

empleados. Adicionalmente a este criterio, aquéllas que tuvieran implementados 

sistemas de gestión de Capital Humano con Prácticas de Alto Involucramiento de 

empleados declaradas.  
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De acuerdo con la información obtenida del reporte IMMEX (2015) proporcionado 

por la Asociación de Maquiladoras de Ciudad Juárez existen 476 empresas 

maquiladoras en el estado de Chihuahua, de las cuales 315 solamente están 

localizadas geográficamente en Ciudad Juárez (Grafica 4.1). De ellas, 42 empresas 

tienen menos de 200 empleados (Directorio de AMAC, 2014), por lo tanto, solo 273 

empresas son parte de la población. 

Grafica 4.1 Maquiladoras por sector 

 

Fuente: IMMEX (2015) 

De la misma fuente en la Gráfica 4.2 se muestra el número de empleados por sector 

y considerando que en promedio se tiene un 98% de la población dentro de los 

niveles de supervisión, técnico y operativo se determina la población total bajo 

estudio de 278,326 empleados. 

Grafica 4.2 Empleados por sector en maquiladoras de Ciudad Juárez 

 

Fuente: IMMEX (2015) 
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La selección de la muestra fue por muestreo simple dentro de la planta y de acuerdo 

con las facilidades proporcionadas por las empresas que participan en el estudio. 

Se respeta el criterio de selección respecto a la antigüedad mayor a un año dentro 

de la empresa.   

El tamaño de muestra se calcula por medio de la ecuación estandarizada (Fórmula 

4.1) para poblaciones finitas: 

𝑛 =
𝑁𝑍2 . 𝑝. 𝑞

𝑑2 (𝑁 − 1) + 𝑝. 𝑞
 

Fórmula 4.1 Ecuación estandarizada para poblaciones finitas 

Donde: 

▪ N = Total de la población (278,326) 

▪ Z2 = 1.962 (Considerando un nivel de confianza del 95%) 

▪ p = proporción esperada (0.5 para optimizar el tamaño muestral) 

▪ q = 1 – p (en este caso 1-0.5 = 0.5) 

▪ d = precisión (en este caso se usará un 5% error). 

De esta manera se asegura que la muestra es representativa de la población 

considerando los parámetros de confiabilidad establecidos obteniendo mayor 

certeza en los resultados obtenidos. 

Reemplazando los datos en la fórmula se obtuvo un tamaño de muestra de 384 

cuestionarios: 

    𝑛 = 278,326 .(1.96)
2

 (.5).(.5)

(.05)
2

.(278,325).(.5).(.5)
 = 384 

Fórmula 4.2 Aplicación de la fórmula estandarizada 
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4.3 Recolección de datos. 

Para la recolección de datos se desarrolló un cuestionario a partir de cuatro 

existentes: Empowerment Psicológico (EP) de Spreitzer (1995), Compromiso 

Organizacional (CO) de Meyer, Allen y Schmit (1993), Nivel de Capital Humano 

(NCH) adaptado de Bueno (2011) y Prácticas de Alto Involucramiento de empleados 

(PAIE) de Lawler (1991). Con él se busca verificar la existencia de correlación entre 

las variables planteadas con el objetivo de analizar la relación predictiva del 

Empowerment Psicológico sobre el Compromiso Organizacional, influenciado por el 

nivel de Capital Humano y las Prácticas de Alto Involucramiento de empleados que 

desarrollan las empresas maquiladoras. 

El cuestionario se aplicó mediante encuesta, de manera presencial en cada una de 

las plantas, estando disponible para posibles preguntas y clarificación de dudas, 

evitando de esta manera que el participante fuese influido por algún compañero. 

 

4.4 Instrumento de medición 

El instrumento de medición se conformó a partir de cuatro instrumentos de medición 

existentes y validados ampliamente en otros países y contextos, traduciéndolos y 

adaptándolos a las necesidades y objetivos de la presente investigación. Para 

evaluar el nivel de Empowerment Psicológico experimentado por trabajadores del 

nivel supervisión, técnico y operativo en la organización se utilizó la escala de 

Spreitzer (1995) que ha sido validada en diversas investigaciones con niveles de 

Alpha de Cronbach superiores a 0.8. En él se mide la significancia, la competencia, 

la autodeterminación y el impacto percibido por el trabajador que lo hace sentir y 

asumir el poder de control de su ambiente de trabajo. 

Para el Compromiso Organizacional se tradujo y adaptó la escala propuesta por 

Meyer, Allen y Smith (1993) también validada ampliamente en diferentes contextos 

y que, con sus dimensiones de compromiso afectivo, compromiso continuo y 
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compromiso normativo, explica de manera adecuada las motivaciones que 

desarrolla el trabajador con respecto de la organización basadas en el deseo, el 

deber y la obligación de pertenecer, mantenerse y colaborar dentro de la 

organización. 

Para la evaluación del Nivel de Capital Humano se utilizó una escala adaptada 

basada en el modelo de medición de capital intelectual “intellectus” de Bueno (2011) 

con sus tres dimensiones que mide valores y actitudes (ser + estar), éstos son los 

conocimientos que poseen los individuos por su naturaleza como son el carácter, 

su forma de ser que influyen su comportamiento y la forma de enfrentar los 

problemas y de hacer las cosas. Aptitudes (Saber) Mide el conocimiento adquirido 

que poseen las personas, basado en un proceso de formación mediante el estudio, 

la práctica, el aprendizaje y por medio de las relaciones que desarrolla el individuo 

con otras personas o elementos que lo rodean Bueno (2011). Capacidades (Saber 

hacer) que considera las habilidades y destrezas que poseen las personas para 

desarrollar las tareas asignadas. En esta dimensión están involucrado el talento de 

la persona.  

Para la medición de las Prácticas de Alto Involucramiento de empleados se adaptó 

una escala basada en el modelo de Lawler (1991) que consta de cuatro 

dimensiones: Participación, que mide las prácticas, políticas y procedimientos de 

operación que despliega la organización para permitir a los empleados poder y 

autonomía en la toma de decisiones respecto de sus tareas y formas de llevarlas a 

cabo. Formación que mide la serie de prácticas y estrategias que implementa la 

organización para entrenar y capacitar a sus empleados, mejorando sus habilidades 

y competencias para el desarrollo de su trabajo. Recompensa, medido por políticas 

y procedimientos que establece la organización para recompensar el trabajo de los 

empleados mediante sistemas de incentivos económicos y emocionales que 

motiven al trabajo individual y de equipo (Lawler III, 1996), manteniendo el interés 

de los individuos por superarse con sistemas de prestaciones que satisfagan las 

necesidades de los individuos alineando sus intereses con los objetivos y metas de 
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la organización. Comunicación, que mide las prácticas y sistemas de comunicación 

que implementa la organización para compartir y distribuir la información referente 

a los resultados de la operación donde los individuos colaboran, perspectivas 

futuras del negocio que pueden afectar su estabilidad en el trabajo.  

El instrumento de medición completo se compone de las dimensiones de 

compromiso afectivo, compromiso continuo y compromiso normativo de la escala 

de Meyer, Allen y Smith (1993) con 18 ítems inicialmente, redactados en forma 

positiva. De igual manera las dimensiones significado, competencia, 

autodeterminación e impacto del Empowerment psicológico de Spreitzer (1995) con 

12 ítems redactados también en sentido positivo. El instrumento de nivel de capital 

humano Incluye las dimensiones principios y valores, educación y experiencia, así 

como habilidades y desarrollo de capital humano del modelo intellectus (Bueno, 

2011) con 15 ítems inicialmente redactados en sentido positivo. Finalmente, las 

dimensiones de participación, formación, recompensa y comunicación de las 

prácticas de alto involucramiento de empleados de Lawler (1991) con 16 ítems 

redactados en forma positiva. Todos se evalúan en una escala de Likert de seis 

puntos que se describen como: (1) Totalmente en desacuerdo, (2) Muy en 

desacuerdo, (3), En desacuerdo, (4) De acuerdo, (5) Muy de acuerdo y (6) 

Totalmente de acuerdo. Se evita el uso del neutro para eliminar el sesgo. 

El modelo teórico busca determinar la relación del Empowerment psicológico y sus 

dimensiones, con el compromiso organizacional y sus dimensiones, moderada esta 

relación por las variables del nivel de capital humano y las prácticas de alto 

involucramiento de empleados que desarrolla la organización. 

Para evaluar las características psicométricas del instrumento se llevaron a cabo 

análisis de confiabilidad, pruebas de correlación ítem-test, análisis discriminante de 

los ítems, análisis de varianza, análisis factorial exploratorio y análisis factorial 

confirmatorio mediante modelación estructural. 
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4.5 Definición de variables y su Operacionalización 

4.5.1 Compromiso Organizacional 

La variable de compromiso organizacional se operacionaliza de acuerdo con la 

Tabla 4.1 incluyendo tres dimensiones de acuerdo con la escala de medición de 

Meyer, Allen & Smith (1993). 

Tabla 4.1 Operacionalización de la variable Compromiso Organizacional. 

OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Variable 
Definición 

Operacional 
Dimensiones 

Unidad de 
Medición 

Escala 

Compromiso 
Organizacional 

Es el deseo, 
necesidad y 
obligación que siente 
un individuo de 
permanecer y aportar 
su esfuerzo y 
capacidad en el logro 
de las metas de la 
organización 

Compromiso 
Afectivo 

Ítems del 1 al 6 

Escala de Likert 
1= Totalmente 
en desacuerdo, 
6 = Totalmente 
de acuerdo 

Compromiso 
Continuo 

Ítems del 7 al 12 

Escala de Likert 
1= Totalmente 
en desacuerdo, 
6 = Totalmente 
de acuerdo 

Compromiso 
Normativo 

Ítems del 13 al 18 

Escala de Likert 
1= Totalmente 
en desacuerdo, 
6 = Totalmente 
de acuerdo 

    

Fuente: Elaboración propia basada en la escala de Meyer, Allen & Smith (1993). 

 

4.5.1.1 Compromiso Afectivo 

De acuerdo con la definición de Meyer y Allen (1991) es el deseo que siente el 

individuo de pertenecer y aportar a una organización originado éste por la similitud 

y coincidencias de los valores e ideales que identifica entre la organización y el 

mismo. El individuo siente orgullo por ser parte de la organización y mantiene una 

lealtad fuerte, aportando su esfuerzo en el logro de los objetivos y metas que 

comparte con ella. En este cuestionario se tienen 6 ítems de acuerdo con el 

instrumento original para su medición. 
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4.5.1.2 Compromiso Continuo 

Meyer y Allen (1991) lo definen como el estado psicológico que hace sentir al 

individuo la necesidad de permanecer en la organización, como resultado de su 

valoración y reflexión acerca de la conveniencia personal, el individuo valora el 

tiempo invertido en la organización, las relaciones que ha desarrollado, así como la 

experiencia y dominio de su trabajo ante la incertidumbre de la perspectiva de 

dejarlo y emprender un nuevo empleo en otra organización. Para su medición dentro 

del cuestionario se agregan 6 ítems de acuerdo con el instrumento original 

4.5.1.3 Compromiso Normativo 

El Compromiso normativo de acuerdo con Meyer y Allen (1991) citando a Marsh y 

Mannari (1977) se define como la idea que posee el individuo, que permanecer en 

la organización es lo correcto moralmente, independientemente de sus logros y 

satisfacciones logradas dentro de la empresa. Esto es, el deber u obligación moral 

que siente el individuo de permanecer en su trabajo como resultado de sus 

principios morales y su idea del deber ser. 

 

4.5.2 Empowerment Psicológico  

La variable de Empowerment psicológico se operacionaliza de acuerdo con la Tabla 

4.2 mostrada abajo, incluyendo cuatro dimensiones de acuerdo con la escala de 

medición de Spreitzer (1995). 
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Tabla 4.2 Operacionalización de Empowerment Psicológico. 

OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE EMPOWERMENT PSICOLÓGICO 

Variable 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Unidad de Medición Escala 

Empowerme
nt 

Psicológico 

Es la percepción 
psicológica que 
experimenta el 
individuo que lo 
hace sentir 
control sobre su 
trabajo, le 
encuentra 
sentido, se siente 
capaz de hacerlo, 
poder de decisión 
y percibe el 
impacto de su 
desempeño 

Significado Ítems 16,17 y 18 

Escala de 
Likert 1= 
Totalmente en 
desacuerdo, 6 
= Totalmente 
de acuerdo 

Competencia Ítems 19, 20 y 21 

Escala de 
Likert 1= 
Totalmente en 
desacuerdo, 6 
= Totalmente 
de acuerdo 

Autodeterminaci
ón 

Ítems 22,23 y 24 

Escala de 
Likert 1= 
Totalmente en 
desacuerdo, 6 
= Totalmente 
de acuerdo 

Impacto Ítems 25,26 y 27 

Escala de 
Likert 1= 
Totalmente en 
desacuerdo, 6 
= Totalmente 
de acuerdo 

Fuente: Elaboración propia basada en escala de medición de Spreitzer (1995). 

 

4.5.2.1 Significado 

De acuerdo con Spreitzer (1995) citando a Thomas & Velthouse (1990) definen el 

significado como el sentido o valor del propósito y metas del trabajo en relación con 

sus propios ideales y estándares del individuo. Esto es, el significado o sentido que 

el individuo percibe sobre su rol en el trabajo, en relación con sus propios valores, 

creencias y actitudes. Para su medición el cuestionario presenta 3 ítems de acuerdo 

con el instrumento original. 

4.5.2.2 Competencia 

Es la creencia que tiene el individuo sobre su capacidad para ejecutar las 

actividades de su rol en el trabajo con habilidad, su auto eficacia (Spreitzer, 1995). 
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Es el grado de habilidad y maestría que cree poseer el individuo para la ejecución 

de las tareas asignadas. Al igual que la dimensión anterior se mide mediante 3 ítems 

dentro del cuestionario. 

4.5.2.3 Autodeterminación 

De acuerdo con Spreitzer (1995) citando a Deci, Connell & Ryan (1989) es la 

percepción que tiene el individuo para elegir alternativas de acción por sí mismo. 

Refleja el grado de autonomía que percibe para tomar decisiones sobre sus 

procesos y formas de trabajar, tales como iniciar y mantener el ritmo de trabajo. 

Dentro del cuestionario se agregan 3 ítems para medir esta dimensión. 

4.5.2.4 Impacto 

El impacto es el grado de influencia que percibe tener el individuo sobre la 

administración, la estrategia y los resultados operativos de su trabajo (Spreitzer, 

1995). Refleja la importancia que representa el trabajo del individuo para el logro de 

las metas y objetivos de la organización. Dentro del cuestionario se encuentran de 

igual manera que el instrumento original 3 ítems para su medición. 

 

4.5.3 Nivel de capital humano 

La variable de Nivel de capital humano se operacionaliza de acuerdo con la Tabla 

4.3 mostrada abajo incluyendo tres dimensiones adaptada de acuerdo con la escala 

de medición de Bueno (2011). 
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Tabla 4.3 Operacionalización de Nivel de Capital Humano. 

OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE NIVEL DE CAPITAL HUMANO 

Variable 
Definición 
Operacional 

Dimensiones 
Unidad de 
Medición 

Escala 

Nivel de Capital 
Humano 

Es la suma de 
valores, 
conocimientos, 
habilidades, 
competencias y 
experiencia 
inherentes a la 
persona obtenidos 
por medio de la 
educación formal e 
informal, así como 
por el desempeño 
de tareas 
específicas durante 
su trayectoria 
laboral 

Principios y 
Valores 

Ítems del 28 al 32 

Escala de Likert 
1= Totalmente 
en desacuerdo, 
6 = Totalmente 
de acuerdo 

Educación y 
Experiencia 

Ítems del 33 al 35 

Escala de Likert 
1= Totalmente 
en desacuerdo, 
6 = Totalmente 
de acuerdo 

Competencias y 
Habilidades 

Ítems del 36 al 40 

Escala de Likert 
1= Totalmente 
en desacuerdo, 
6 = Totalmente 
de acuerdo 

Fuente: Elaboración propia basada en adaptación de escala de Bueno (2011). 

 

4.5.3.1 Principios y Valores 

Mencionado en el Modelo Intellectus como Actitudes y Valores (Ser+Estar), Bueno 

(2011) lo define como aquellos conocimientos que se poseen de forma natural, el 

carácter, la forma de ser y personalidad que definen y generan el comportamiento 

propio de los individuos. Estos rasgos son los que condicionan la respuesta del 

individuo a los problemas y situaciones que se le presentan en el trabajo y 

determinan sus acciones en la forma de relacionarse con otros individuos y la 

organización para la cual trabaja. Esta dimensión se mide de acuerdo con este 

modelo mediante indicadores de sentimientos de pertenencia, automotivación, 

satisfacción, sociabilidad y orientación al cliente, flexibilidad y adaptación y 

creatividad. En el cuestionario se proponen 5 ítems rediseñados para su medición. 
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4.5.3.2 Educación y Experiencia 

Dentro del Modelo Intellectus se menciona como Aptitudes (Saber). Bueno (2011) 

establece este conocimiento como el adquirido dentro de un proceso de formación 

por medio de la educación formal como el estudio, de la práctica, del aprendizaje a 

través de las relaciones informales con otras personas o elementos que rodean al 

individuo. Este conocimiento es el recurso inherente que posee cada persona para 

desarrollar sus actividades y funciones dentro de la empresa y determinará la 

eficacia y eficiencia del mismo en el desarrollo de sus tareas y funciones asignadas 

dentro de la organización. Se mide en función de la educación formal o estudios, 

formación especializada, formación interna, experiencia y desarrollo personal. 

Dentro del cuestionario se agregan 4 ítems para medirlo. 

4.5.3.3 Competencias y Habilidades 

Esta dimensión dentro del Modelo Intellectus se plantea como Capacidades (Saber 

hacer). Bueno (2011) se refiere a las habilidades, destrezas y competencias que 

desarrolla el individuo en la ejecución de las tareas y funciones asignadas. Se 

menciona aquí el talento individual de la persona. La medición se plantea mediante 

los indicadores de aprendizaje, colaboración (trabajo en equipo), comunicación 

(intercambio de conocimiento), conciliación de vida laboral, familiar y liderazgo. Para 

la medición de esta dimensión se tienen 6 ítems dentro del cuestionario. 

 

4.5.4 Prácticas de Alto Involucramiento de empleados 

La variable de Prácticas de alto involucramiento de empleados se operacionaliza de 

acuerdo con la Tabla 4.4 mostrada abajo incluyendo cuatro dimensiones adaptada 

de acuerdo con la escala de medición de Lawler (1991). 
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Tabla 4.4 Operacionalización de Prácticas de Alto Involucramiento. 

OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE PRÁCTICAS DE ALTO INVOLUCRAMIENTO 

Variable 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Unidad de Medición Escala 

Prácticas de Alto 
Involucramiento 

Conjunto de 
políticas y 
procedimientos de 
gestión de 
recursos humanos 
orientados a 
involucrar a los 
empleados en las 
metas y objetivos 
de la empresa 

Participación Ítems del 41 al 44 

Escala de Likert 
1= Totalmente 
en desacuerdo, 
6 = Totalmente 
de acuerdo 

Formación Ítems del 45 al 48 

Escala de Likert 
1= Totalmente 
en desacuerdo, 
6 = Totalmente 
de acuerdo 

Recompensas Ítems del 49 al 52 

Escala de Likert 
1= Totalmente 
en desacuerdo, 
6 = Totalmente 
de acuerdo 

Comunicación Ítems del 53 al 56 

Escala de Likert 
1= Totalmente 
en desacuerdo, 
6 = Totalmente 
de acuerdo 

Fuente: Elaboración propia basada en la escala de medición de Lawler (1991). 

 

4.5.4.1 Participación 

La participación se define como aquellas prácticas, políticas y procedimientos de 

operación que despliega la organización para permitir a los empleados poder y 

autonomía en la toma de decisiones respecto de sus tareas y formas de llevarlas a 

cabo. Formas de organización y estilos de liderazgo que permitan el acceso a 

información permitiendo y apoyando ideas, sugerencias de los empleados para 

enriquecer el trabajo que desarrollan propiciará el sentimiento de pertenencia y 

compromiso con la organización. Para medir este constructo dentro del cuestionario 

se agregan 4 ítems basados en el instrumento original.    

 

4.5.4.2 Formación 

Este constructo está medido por la serie de prácticas y estrategias que implementa 

la organización para entrenar y capacitar a sus empleados, mejorando sus 
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habilidades y competencias para el desarrollo de su trabajo (Lawler III, Mohrman & 

Ledford, 1992). El individuo podrá tomar mejores decisiones en el desarrollo de sus 

tareas habilitándose para mejorar continuamente individual y colectivamente dentro 

del grupo donde opera. Se agregan 4 ítems para su medición.  

 

4.5.4.3 Recompensas 

Las políticas y procedimientos que establece la organización para recompensar el 

trabajo de los empleados mediante sistemas de incentivos económicos y 

emocionales que motiven al trabajo individual y de equipo (Lawler III, 1996), 

manteniendo el interés de los individuos por superarse con sistemas de 

prestaciones que satisfagan las necesidades de los individuos alineando sus 

intereses con los objetivos y metas de la organización. Se agregan 4 ítems para la 

medición de este constructo. 

 

4.5.4.4 Comunicación 

Las prácticas y sistemas de comunicación que implementa la organización para 

compartir y distribuir la información referente a los resultados de la operación donde 

los individuos colaboran, perspectivas futuras del negocio que pueden afectar su 

estabilidad en el trabajo, son elementos clave para indicar a los empleados su 

importancia para la organización. Esta dimensión será medida por 4 ítems presentes 

en el cuestionario. 

  

4.6 Análisis de datos 

Para el análisis de los datos, buscando la comprobación de las Hipótesis 

planteadas, se utiliza Análisis de correlación, Análisis Factorial Exploratorio (AFE) y 

Análisis Factorial Confirmatorio (AFC) mediante el modelo de Ecuaciones 
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Estructurales (SEM). Los paquetes de software estadístico para ciencias sociales 

utilizado fueron el SPSS (Statistical Package for Social Sciences) versión 19 y 

AMOS (Análisys of Moments Structures) versión 21. 
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5                                                                                                 CAPÍTULO V 

VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE MEDICIÓN 

Para la validación del instrumento de medición, los instrumentos de Compromiso 

Organizacional (Meyer, Allen & Smith, 1993) y Empowerment Psicológico 

(Spreitzer, 1995), fueron traducidos del inglés al español de acuerdo con Harkness 

& Schoua-Glusberg (1998). Los ítems del instrumento de Nivel de Capital Humano 

y Prácticas de Alto Involucramiento de Empleados fueron redactados a partir de los 

instrumentos de Bueno (2011) y Lawler (1991) respectivamente, estableciendo una 

codificación que se muestra en la Tabla 5.1.  

Tabla 5.1 Codificación de los Ítems de los Instrumento de Medición. 
CÓDIGO INDICADOR 

CAF1 Estaría muy feliz de pasar el resto de mi vida laboral en esta organización 

CAF2 Realmente siento como si los problemas de esta organización fueran míos 

.... ....... 

CCO1 En este momento, permanecer en esta organización es una cuestión de necesidad más que de deseo 

CCO2 Sería muy difícil para mí dejar esta organización en este momento, incluso si yo quisiera 

.... ....... 

CNO1 Siento obligación de permanecer en mi empleo actual 

CNO2 Aunque fuera ventajoso para mí, siento que no estaría bien dejar mi organización en este momento 

.... ..... 

ESI1 El trabajo que realizo es importante para mi 

ESI2 Mis actividades laborales son muy significativas para mi 

... .... 

ECO1 Estoy seguro de mi habilidad para hacer mi trabajo 

ECO2 He dominado las habilidades necesarias para hacer mi trabajo 

.... .... 

EAU1 Tengo autonomía suficiente para decidir cómo realizar mi trabajo 

EAU2 Puedo decidir cómo realizar mi propio trabajo 

.... .... 

EIM1 El impacto de mi trabajo sobre lo que sucede en mi departamento es grande. 

EIM2 Tengo gran control sobre lo que pasa en mi departamento 

.... .... 

CHV1 Me interesa participar en las actividades sociales y comunitarias que organiza la empresa 

CHV2 Me gusta buscar y encontrar la forma de aportar ideas y soluciones a los problemas del trabajo 

.... .... 

CHE1 Mi grado de estudios es de mayor nivel para el trabajo que desarrollo 

CHE2 Los cursos de capacitación que recibo durante el año son más de 5 y adecuados para mi trabajo 

.... .... 

CHD1 Se me ha promovido a otros puestos al menos una vez en los últimos 3 años 

CHD2 Conozco y voy siguiendo el plan de desarrollo personal implementado por la empresa 

.... .... 

PIP1 Estoy autorizado para resolver problemas de mi puesto de trabajo sin ayuda de mi jefe 

PIP2 Se me permite aportar ideas para solucionar los problemas de mi puesto de trabajo 

... .... 

PIF1 Se me proporciona entrenamiento específico para el desarrollo de mi trabajo 

PIF2 Recibo cursos y talleres de entrenamiento suficientes para solucionar problemas 

... .... 



 

54 

 

PIR1 Se obtienen remuneraciones o bonos adicionales por la aportación de ideas de mejora 

PIR2 El sistema de reconocimiento al desempeño del trabajador es adecuado y justo 

.... .... 

PIC1 Se publican los resultados de la implementación de mis ideas de mejora sugeridas 

PIC2 Los resultados del negocio son informados mensualmente por la gerencia 

.... .... 

    

Fuente: Elaboración propia. Lista completa en Anexo1. 

Como primera fase, los instrumentos se sometieron a una validación de contenido, 

evaluando la claridad y la pertinencia de cada ítem con respecto al constructo a 

medir. Para ello, se utilizó el método de juicio de expertos, calculando el porcentaje 

de acuerdo entre jueces y el índice V de Aiken. 

El instrumento de Compromiso Organizacional arrojó un porcentaje de acuerdo 

entre jueces e índice de V de Aiken de 93% y 0.95 respectivamente para la 

pertinencia, un 97% y 0.96 respectivamente para la claridad siendo estos 

adecuados (Escurra, 1988). Se conservaron los 18 ítems con cambios sugeridos 

por los expertos en algunas palabras en los ítems 7 y 14. Se cambió el sentido 

negativo a positivo de los ítems 3, 4, 5 y 13 para evitar confusión en los encuestados. 

 Los resultados para el instrumento de Empowerment Psicológico fueron 94% y 0.93 

respectivamente para pertinencia, 92% y 0.90 para claridad, manteniéndose los 12 

ítems con cambios sugeridos en algunas palabras de los ítems 3, 8 y 10.  

Para el instrumento de Prácticas de Alto Involucramiento de Empleados se 

obtuvieron un 93% y 0.95 respectivamente para pertinencia, un 97% y 0.96 para 

claridad, siendo adecuados (Escurra, 1988). Se conservaron los 16 ítems con 

cambios sugeridos por los expertos en algunas palabras de los ítems 1, 2, 3, 5 y 10.   

En el caso del instrumento de Nivel de Capital Humano se obtuvieron un 95% y 0.94 

para pertinencia, un 94% y 0.92 respectivamente para claridad siendo adecuados 

(Escurra, 1988). Se conservaron los 15 ítems con cambios sugeridos por los 

expertos en la redacción de los ítems 2, 3, 13 y 14. 
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En la Tabla 5.2 se muestra un resumen de los resultados obtenidos para cada uno 

de los instrumentos de medición en relación con los dos criterios de evaluación, 

claridad y pertinencia de las preguntas. 

Tabla 5.2 Resumen de Valores de Validación de Contenido. 

Instrumento 
Claridad Pertinencia 

%Acuerdo V de Aiken %Acuerdo V de Aiken 

Compromiso Organizacional 97% 0.96 93% 0.95 

Empowerment Psicológico 92% 0.90 94% 0.93 

Nivel de Capital Humano 94% 0.92 95% 0.94 

Prácticas de Involucramiento 97% 0.96 93% 0.95 

Fuente: Elaboración propia.         

 

Como segunda fase, se realizó una prueba piloto con 33 casos a sujetos similares 

a la población de estudio con el objetivo de evaluar tiempo requerido de llenado, 

facilidad de comprensión de las preguntas por parte de los participantes de tal 

manera que permitiera hacer los ajustes pertinentes en cada uno de los Ítems. 

Como tercera fase, se procedió a la aplicación del instrumento a 312 empleados de 

los niveles de supervisión, técnicos y operativos entre marzo y agosto del 2016, de 

los cuales 197 fueron recogidos de cinco empresas del ramo automotriz, química y 

de servicios y 115 de estudiantes en la Universidad Tecnológica de Ciudad Juárez 

(UTCJ) que trabajan en los niveles de supervisión, técnica y operativa en empresas 

maquiladoras. Cinco cuestionarios fueron eliminados por incompletos, quedando 

una muestra final de 307 cuestionarios. 

El muestreo se realizó por conveniencia y disponibilidad mediante la solicitud de 

acceso a las gerencias de recursos humanos en las plantas maquiladoras y a la 

dirección de la UTCJ para la aplicación del instrumento, procurando dentro de cada 

lugar seleccionar una cantidad de muestras representativa de la población y de 

manera aleatoria en el caso de las plantas. En la UTCJ por disponibilidad de los 
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grupos donde se encontraban los estudiantes que trabajan en las empresas 

maquiladoras. 

El procedimiento de aplicación del cuestionario fue presencial dentro de las 

instalaciones de cada planta en grupos pequeños en sala de juntas. Se solicitó a la 

empresa seleccionar aleatoriamente de la lista de personal a los individuos que 

participarían en el estudio.  

En la universidad se realizó en el aula de clase a los alumnos que cumplieran con 

las condicionantes del nivel en la organización.  

Al inicio de cada sesión se expuso en qué consistía el estudio y su propósito, 

solicitando el consentimiento de los participantes, explicándoles sus derechos y 

libertad de negarse a participar. 

La cuarta fase, fue la revisión, captura, depuración y el análisis de los datos 

mediante estadísticas descriptivas de los datos demográficos de la muestra, análisis 

de correlación bivariado de Pearson para evaluar la correlación entre las 

dimensiones de las variables dependientes e independientes del modelo, análisis 

de confiabilidad para cada variable verificando la calidad de los ítems del 

instrumento, así como pruebas de validez de constructo mediante análisis factorial 

confirmatorio. 

 

5.1 Descripción de la muestra 

El nivel educativo que se incluyó fue de escolaridad primaria hasta licenciatura y 

posgrado. Este último representó un 24.8%, mientras que técnicos y preparatoria 

fue un 51.2%, de secundaria y primaria un 24.1%.  

Respecto del puesto de trabajo se consideraron las posiciones de operador hasta 

ingeniero nivel supervisor, estos últimos componen el 15.6% de la muestra, mientras 

que el nivel de técnico un 30.6% y el nivel operador un 53.7% de la muestra.  
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En cuanto a la antigüedad, el 57 % tenía menos de dos años en la empresa, un 

18.2% hasta entre dos y cinco años y un 14.2% entre seis y diez años. 

 

5.2 Análisis de Confiabilidad 

Para el análisis de confiabilidad se empleó el software SPSS versión 19 como 

herramienta de análisis estadístico. Se calculó el coeficiente alpha de Cronbach 

para cada uno de los instrumentos completos y sus sub-escalas. Se consideró que 

el valor alfa de Cronbach es mejor a medida que se acerca a 1 e inaceptable cuando 

tiende a cero. Como criterio general los autores George y Mallery (2003) sugieren 

las recomendaciones siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach: 

 -Coeficiente alfa >0.9 es excelente 

 -Coeficiente alfa >0.8 es bueno  

-Coeficiente alfa >0.7 es aceptable  

-Coeficiente alfa >0.6 es cuestionable 

 -Coeficiente alfa >0.5 es pobre  

-Coeficiente alfa<0.5 es inaceptable 

 

5.2.1 Consistencia interna Compromiso Organizacional 

Los resultados de la prueba de consistencia interna de los ítems para la variable de 

Compromiso Organizacional proporcionan un alpha de Cronbach de 0.89 para 

escala completa. Así mismo, 0.87, 0.73, y 0.82 para las sub-escalas de Compromiso 

afectivo, Compromiso Continuo y Compromiso Normativo respectivamente los 

cuales son aceptables y buenos de acuerdo con el criterio de George y Mallery 

(2003). Los estadísticos descriptivos como la media, desviación típica, correlación 
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ítem – total, el valor de alpha de Cronbach si se elimina el ítem se muestran en la 

Tabla 5.3. 

Tabla 5.3 Media, Desviación típica, correlación inter-ítem y alpha de Cronbach si se 
elimina el ítem. 

Ítem Media 
Desviación 

típica 
Correlación elemento-

total corregida 
Alfa de Cronbach si se 

elimina el elemento 

Compromiso Organizacional α= 0.893     

Compromiso Afectivo α = 0.87     

CAF1 3.62 1.412 .557 .886 

CAF2 3.44 1.402 .541 .887 

CAF3 3.71 1.332 .607 .885 

CAF4 3.73 1.407 .626 .884 

CAF5 3.88 1.400 .629 .884 

CAF6 3.65 1.331 .582 .885 

Compromiso Continuo α = 0.73     

CCO1 3.77 1.441 .134 .900 

CCO2 3.75 1.525 .567 .886 

CCO3 3.83 1.449 .606 .884 

CCO4 3.22 1.383 .441 .890 

CCO5 3.67 1.278 .418 .890 

CCO6 3.59 1.440 .415 .891 

Compromiso Normativo α = 0.82     

CNO1 3.46 1.435 .513 .888 

CNO2 3.68 1.412 .516 .887 

CNO3 3.07 1.503 .597 .885 

CNO4 3.90 1.429 .599 .885 

CNO5 3.47 1.444 .645 .883 

CNO6 3.58 1.447 .562 .886 

Fuente: Elaboración propia. 

 

5.2.2 Consistencia interna Empowerment Psicológico 

Para la variable de Empowerment Psicológico se obtuvo un alpha de Cronbach de 

0.89 para escala completa. Así mismo, 0.84, 0.83, 0.80 y 0.76 para las sub-escalas 

de significado, competencia, autodeterminación e impacto respectivamente, 

mismos que también son adecuados de acuerdo con el criterio de George y Mallery 

(2003). Los estadísticos descriptivos como la media, desviación típica, correlación 
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ítem – total, así como el valor de alpha de Cronbach si se elimina el ítem se 

muestran en la Tabla 5.4. 

Tabla 5.4 Media, Desviación típica, correlación Iter-Item y alpha de Cronbach si se elimina 
el ítem. 

Ítems Media 
Desviación 

típica 

Correlación 
elemento-total 

corregida 

Alfa de Cronbach si 
se elimina el 

elemento 

Empowerment psicológico α = 
0.89 

        

Significado α = 0.84         

ESI1 4.82 1.161 .644 .880 

ESI2 4.52 1.195 .581 .883 

ESI3 4.59 1.243 .635 .880 

Competencia α = 0.83         

ECO1 5.20 1.055 .566 .884 

ECO2 5.01 1.069 .602 .882 

ECO3 5.14 1.037 .565 .884 

Autodeterminación α = 0.80         

EAU1 4.92 1.169 .654 .879 

EAU2 4.47 1.307 .577 .883 

EAU3 4.48 1.294 .625 .881 

Impacto α = 0.76         

EIM1 4.67 1.278 .646 .879 

EIM2 4.09 1.248 .584 .883 

EIM3 4.01 1.370 .528 .887 

Fuente: Elaboración propia. 

 

5.2.3 Consistencia interna Prácticas de Alto Involucramiento de Empleados 

Para la variable de Prácticas de Alto involucramiento de Empleados se obtuvo un 

alpha de Cronbach de 0.92 para escala completa. Así mismo, 0.83, 0.89, 0.86 y 0.86 

para las sub-escalas de Participación, Formación, Recompensas y Comunicación 

respectivamente, todas ellas adecuadas de acuerdo con el criterio de George y 

Mallery (2003). Los estadísticos descriptivos media, desviación típica, correlación 

ítem – total, alpha de Cronbach si se elimina el ítem se muestran en la Tabla 5.5. 
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Tabla 5.5 Media, Desviación típica, correlación Iter-Item y alpha de Cronbach si se elimina 
el ítem. 

Ítems 
Media 

Desviación 
típica 

Correlación 
elemento-total 

corregida 

Alfa de Cronbach si 
se elimina el 

elemento 

Prácticas de Involucramiento de 
empleados α = 0.92         

Participación α = 0.83         

PIP1 4.07 1.606 .381 .929 

PIP2 4.43 1.385 .493 .925 

PIP3 4.20 1.375 .663 .921 

PIP4 4.30 1.349 .542 .924 

Formación α = 0.89         

PIF1 4.04 1.388 .668 .921 

PIF2 3.58 1.474 .722 .919 

PIF3 3.79 1.407 .715 .920 

PIF4 3.72 1.473 .675 .921 

Recompensas α = 0.86         

PIR1 3.34 1.628 .588 .923 

PIR2 3.38 1.505 .741 .919 

PIR3 3.36 1.534 .649 .921 

PIR4 3.33 1.500 .677 .921 

Comunicación α = 0.86         

PIC1 3.40 1.473 .726 .919 

PIC2 3.62 1.530 .736 .919 

PIC3 3.83 1.419 .617 .922 

PIC4 3.86 1.511 .636 .922 

Fuente: Elaboración propia. 

 

5.2.4 Consistencia interna Nivel de Capital Humano 

La prueba de consistencia interna de la variable de Nivel de Capital Humano obtuvo 

un alpha de Cronbach de 0.86 para escala completa. De igual manera, 0.76, 0.58 y 

0.80 para las sub-escalas de principios y valores, educación y experiencia y 

competencias y habilidades respectivamente, las mismas que son adecuadas, 

excepto para la subescala de educación y experiencia que estuvo marginal. Los 
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estadísticos descriptivos como la media, desviación típica, correlación ítem – total, 

así como el alpha de Cronbach si se elimina el ítem se muestran en la Tabla 5.6. 

Tabla 5.6 Media, Desviación típica, correlación Iter-Item y alpha de Cronbach si se elimina 
el Ítem. 

Ítems 
Media 

Desviación 
típica 

Correlación 
elemento-total 

corregida 

Alfa de Cronbach si 
se elimina el 

elemento 

Nivel de Capital Humano α = 0.86         

Principios y Valores α = 0.76         

CHV1 4.15 1.232 .485 .859 

CHV2 4.57 1.173 .647 .852 

CHV3 4.72 1.227 .527 .857 

CHV4 3.86 1.415 .494 .859 

CHV5 4.62 1.214 .588 .855 

Educación y Experiencia α = 0.58         

CHE1 3.94 1.470 .282 .870 

CHE2 3.46 1.500 .381 .865 

CHE3 4.63 1.160 .472 .860 

CHE4 4.56 1.239 .534 .857 

Competencias y Habilidades α = 0.80         

CHD1 3.65 1.738 .353 .869 

CHD2 4.04 1.364 .549 .856 

CHD3 4.25 1.303 .603 .854 

CHD4 4.06 1.388 .569 .855 

CHD5 3.98 1.395 .642 .851 

CHD6 4.07 1.467 .653 .850 

Fuente: Elaboración propia. 

 

5.3 Validez de constructo 

La validación de constructo se llevó a cabo mediante el software SPSS versión 19 

inicialmente con análisis factorial exploratorio (AFE). Este análisis supone la 

existencia de factores comunes que explican la correlación entre variables 

empíricas. Mediante la agrupación de las variables observables en factores no 

especificados, mide la validez del constructo, en otras palabras, el grado en que el 

instrumento mide lo que pretende medir. 



 

62 

 

Se calcula el índice de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y la 

prueba de contraste de esfericidad de Bartlett. El índice KMO va de cero a uno, 

mientras más se acerca a uno es mejor, en caso contrario entre más se acerca a 

cero, la adecuación es menor. Esta prueba es adecuada si el KMO>0.5. Junto con 

este, se requiere la prueba de contraste de Bartlett con un valor p <0.05. Se utilizó 

el método de componentes principales y rotación Varimax, discriminando aquellas 

cargas factoriales menores a 0.3. (Carretero-Dios, 2005) 

El software AMOS versión 21 fue usado para análisis factorial confirmatorio (AFC) 

y ajuste del modelo mediante el método de estimación Unweighted Least Squares 

(ULS). 

Al igual que para el análisis de confiabilidad, este se llevó a cabo para cada una de 

las escalas por separado validando que cada Ítem carga únicamente en el factor o 

variable latente que pretende medir. 

 

5.3.1 Análisis factorial exploratorio Compromiso Organizacional 

Mediante el procedimiento de componentes principales (CP) con rotación Varimax, 

eliminando las cargas factoriales menores a 0.3 (Carretero-Dios, 2005) y planteando 

las 3 dimensiones teóricas del modelo de referencia (Meyer, Allen y Schmit, 1993), 

muestra un índice de Kaiser Meyer Olkin (KMO) aceptable de 0.89, la prueba de 

contraste esfericidad de Bartlett con un Chi cuadrado de 2341.945 y 153 grados de 

libertad y nivel de significancia con valor p<.001. 

 En la tabla de comunalidades el ítem CCO1 está por debajo de 0.4 siendo bajo 

(Carretero-Dios, 2005). En la matriz rotada los ítems CAF6, CCO2, cargan en dos 

dimensiones con una diferencia menor al 10% y de acuerdo con Lloret-Segura 

(2014) podrían ser eliminados. De manera similar el ítem CNO1 carga en dos 

dimensiones, pero con mayor peso en la dimensión de compromiso continuo 

poniéndolo en la misma situación. Se decidió mantener los ítems hasta el 
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procedimiento de análisis factorial confirmatorio. En la Tabla 5.7 se muestra la 

agrupación de los ítems en cada uno de los tres factores con sus cargas factoriales, 

explicando un 56.01% de la varianza.  

Tabla 5.7 Matriz de componentes rotada de Compromiso Organizacional. 

Ítem / Factores F1 F2 F3 

CAF1 .640     

CAF2 .804     

CAF3 .825     

CAF4 .825     

CAF5 .771     

CAF6 .543 .445   

CCO1     .568 

CCO2 .391   .477 

CCO3     .648 

CCO4     .588 

CCO5     .636 

CCO6     .692 

CNO1   .377 .568 

CNO2   .601 .449 

CNO3   .590 .378 

CNO4   .793   

CNO5   .753   

CNO6   .718   

% de Varianza explicada 36.949 11.731 7.372 

Auto valor 6.651 2.112 1.326 

Alpha de Cronbach 0.89 0.73 0.82 
Fuente: Elaboración propia. 

 

5.3.2 Análisis factorial exploratorio Empowerment Psicológico 

De la misma manera que para el Compromiso Organizacional y planteando las 4 

dimensiones teóricas del modelo de referencia (Spreitzer, 1995) se obtuvo un índice 

de Kaiser Meyer Olkin (KMO) aceptable de 0.85, la prueba de esfericidad de Bartlett 
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con un Chi cuadrado de 1918.248 con 66 grados de libertad y nivel de significancia 

de p<.001. Todos los valores en la tabla de comunalidades son adecuados arriba 

de 0.4. En la matriz rotada los ítems ESI1, ECO3 y EAU1 cargan en dos 

dimensiones, pero con una diferencia mayor al 10% por lo que se quedan en el 

factor de mayor carga (Lloret-Segura, 2014). De manera similar el ítem EIM1 carga 

en tres dimensiones con diferencias menores al 10%. Podría ser eliminado, pero se 

decide dejarlo en su factor teórico y evaluarlo en el análisis factorial confirmatorio. 

La Tabla 5.8 muestra la agrupación de los ítems en cada uno de los tres factores 

con sus cargas factoriales, explicando un 75.02% de la varianza. 

Tabla 5.8 Matriz de componentes rotada de Empowerment Psicológico. 

Factores F1 F2 F3 F4 

ESI1 .321 .722     

ESI2   .866     

ESI3   .837     

ECO1 .835       

ECO2 .812       

ECO3 .763 .320     

EAU1 .472   .624   

EAU2     .848   

EAU3     .830   

EIM1   .342 .496 .349 

EIM2       .854 

EIM3       .856 

% de Varianza explicada 45.927 12.581 9.764 6.751 

Auto valor 5.511 1.51 1.172 0.81 

Alpha de Cronbach 0.848 0.831 0.806 0.767 
Fuente: Elaboración propia. 

 

5.3.3 Análisis factorial exploratorio Prácticas de Alto Involucramiento 

Para el caso de Prácticas de Alto Involucramiento planteando se obtuvo un índice 

de Kaiser Meyer Olkin (KMO) aceptable de 0.91, un Chi cuadrado de 3218.099 con 
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120 grados de libertad y p<.001. Todos los valores en la tabla de comunalidades 

son adecuados arriba de 0.4. En la matriz rotada los ítems PIP4, PIF1, PIF2, PIF4, 

PIR2, PIR4 y PIC2 cargan en dos dimensiones con una diferencia mayor al 10% por 

lo que se quedan en el factor de mayor carga (Lloret-Segura, 2014). El ítem PIC1 

carga en dos con diferencia menor al 10%. Se decide dejarlo en su factor teórico. 

La Tabla 5.9 muestra la agrupación de los ítems con sus cargas factoriales 

Tabla 5.9 Matriz de componentes rotada de Prácticas de Alto Involucramiento. 

Factores F1 F2 F3 F4 

PIP1       .784 

PIP2       .847 

PIP3       .798 

PIP4 .462     .638 

PIF1 .787     .314 

PIF2 .725 .337     

PIF3 .828       

PIF4 .719 .392     

PIR1   .807     

PIR2 .402 .725     

PIR3   .774     

PIR4   .629 .432   

PIC1   .541 .637   

PIC2   .303 .725   

PIC3     .796   

PIC4     .741   

% de Varianza explicada 48.536 12.313 7.756 4.965 

Auto valor 7.776 1.97 1.241 0.794 

Alpha de Cronbach 0.831 0.893 0.869 0.868 
Fuente: Elaboración propia. 

 

5.3.4 Análisis factorial exploratorio Nivel de Capital Humano 

De igual manera se obtuvo un índice de Kaiser Meyer Olkin (KMO) aceptable de 

0.87, un Chi cuadrado de 1556.965 con 105 grados de libertad y p<.001. Los ítems 
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CHE2 y CHD2 de la tabla de comunalidades presentan valores menores de 0.4. En 

la matriz rotada los ítems CHV2, CHE3, CHD2, CHD5 y CHD6 cargan en más de 

una dimensión, pero con una diferencia mayor al 10% por lo que se quedan en el 

factor de mayor carga (Lloret-Segura, 2014). El ítem CHV5 carga en dos con 

diferencia menor al 10%. Se decide dejarlo en su factor teórico. La Tabla 5.10 

muestra la agrupación de los ítems en cada uno de los tres factores con sus cargas 

factoriales, explicando un 52.74% de la varianza. 

Tabla 5.10 Matriz de componentes rotados de Nivel de Capital Humano. 

Factores F1 F2 F3 

CHV1 .680     

CHV2 .626 .319 .310 

CHV3 .682     

CHV4 .715     

CHV5 .447   .458 

CHE1     .682 

CHE2 .447     

CHE3 .438   .594 

CHE4     .625 

CHD1   .678   

CHD2 .381 .452   

CHD3   .485 .640 

CHD4   .672   

CHD5   .719 .388 

CHD6 .319 .744   

% de Varianza explicada 36.92 8.294 7.58 

Auto valor 5.538 1.237 1.137 

Alpha de Cronbach 0.766 0.581 0.8 
Fuente: Elaboración propia. 

 

5.4 Conclusiones de la validación del instrumento 

Con base en los resultados obtenidos en las pruebas de confiabilidad y validez de 

cada uno de los instrumentos de medición de las variables involucradas, así como 
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para la escala completa, se establece que son adecuadas y se extraen las 

dimensiones o factores de acuerdo con la conceptualización teórica. La adecuación 

del tamaño de la muestra arrojó índices adecuados (KMO superiores a 0.85) para 

todas las variables, explicando porcentajes de varianza arriba de 52%, superior al 

recomendado como mínimo 40% (Lloret-Segura, 2014), para casos en las ciencias 

sociales y administrativas. 

En el caso del instrumento de medición del Compromiso Organizacional, se 

eliminaron los ítems CC01, CC06 y CN01 por no representar una carga factorial 

suficiente en el modelo estructural. De la misma manera para el caso del 

instrumento de medición de Nivel de Capital Humano los ítems CHE01 y CHD01 

fueron retirados del instrumento, quedando finalmente el instrumento completo con 

56 ítems de los 61 originales. Con este instrumento validado, se procedió al 

levantamiento final de datos. 
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6                                                                                             CAPÍTULO VI 

RESULTADOS 

En este Capítulo se presentan los resultados de la recolección, depuración, captura 

y análisis de los datos finales mediante el cuestionario validado. 

6.1 Descripción de las organizaciones participantes 

En el estudio participaron 24 empresas maquiladoras de 65 contactadas (36%), 

ubicadas en diferentes parques industriales de Ciudad Juárez.  

En cada una de ellas el cuestionario fue contestado por empleados de los niveles 

de supervisión, auxiliares, técnicos, inspectores, materialistas y operadores, 

recolectando un total de 439 cuestionarios. 

La entrevista semiestructurada fue contestada por el gerente de recursos humanos 

de algunas de las plantas de donde se obtuvo información relativa a la organización, 

así como la percepción que tienen acerca de la relación del Empowerment 

Psicológico con el Compromiso Organizacional, influenciado por el Nivel de Capital 

Humano y las prácticas que desarrollan en la empresa. 

Con respecto al origen de las organizaciones participantes en el estudio se encontró 

que son extranjeras todas ellas, de diferentes países por su origen de capital, 

norteamericanas en un 62.5%, europeas 20.8%, asiáticas 16.7% 

De acuerdo con el tamaño respecto al número de empleados el 33.3% cuentan con 

más de 2000 empleados, 41.7% entre 1000 y 1500 empleados, 16.7% entre 500 y 

1000 empleados y 8.3% menos de 500 empleados. La Tabla 6.1 muestra la 

caracterización mencionada. 

 



 

69 

 

Tabla 6.1 Características de las organizaciones participantes (N=24). 

Características   N % 

Giro de la empresa Automotriz 13 54.2 

  Eléctrica 2 8.3 

  Electrónica 5 20.8 

  Medica 2 8.3 

  Varios 2 8.3 

Origen del Capital Estadounidense 15 62.5 

  Asiático 4 16.7 

  Europeo 5 20.8 

Número de Empleados 1 - 500 2 8.3 

  501 - 1000 4 16.7 

  1001 - 1500 10 41.7 

  1501 - 2000 0 0.0 

  2001 - 2500 8 33.3 
     

Número de empleados participantes Automotriz 324 73.8 

  Eléctrica 16 3.6 

  Electrónica 58 13.2 

  Medica 14 3.2 

  Varios 27 6.2 

Fuente: Elaboración propia.       

 

6.2 Descripción demográfica de los participantes en el estudio 

Participaron en el estudio 439 trabajadores de maquiladoras de Ciudad Juárez de 

los niveles de supervisión, técnico y operativo, de los cuales un 62.9% fueron del 

sexo masculino mientras que un 37.1% fueron del sexo femenino. De acuerdo con 

el estado civil un 38% soltero, el 34.4% casados, 21.9% viviendo en unión libre y un 

5.9% divorciados o viudos. El nivel educativo que se incluyó fue de escolaridad 

primaria hasta carrera técnica y licenciatura, representando este último un 42.1%, 

mientras que de preparatoria y secundaria fue de un 51.9%, siendo solo de un 5.9% 

con primaria terminada. Respecto del puesto de trabajo se consideraron las 

posiciones de operador hasta ingeniero nivel supervisor, éstos últimos componen el 
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9.1% de la muestra, mientras el nivel de técnico un 33.7%, así mismo, materialistas 

y jefes de grupo un 15% y el nivel operador un 42.1% de la muestra. En cuanto a la 

antigüedad el 61.9% tenía dos años y menos en la empresa, un 21.9% hasta seis 

años y un 11.2% hasta 10 años. Se eliminaron cinco casos del total levantado por 

encontrarse incompletos quedando una muestra final de 439 casos. La Tabla 6.2 

muestra la caracterización mencionada. 

Tabla 6.2 Características demográficas de los participantes (N=439). 

Característica   N % 

Genero Masculino 276 62.9 

  Femenino 163 37.1 

Edad Media 31.9   

  
Desviación 

Estándar 10.37   

  Rango  19-64 años   

Estado civil Soltero 167 38.0 

  Casado 151 34.4 

  Divorciado 4 .9 

  Viudo 21 4.8 

  Unión libre 96 21.9 

Escolaridad Primaria 26 5.9 

  Secundaria 94 21.4 

  Preparatoria 134 30.5 

  
Carrera 
técnica 

108 24.6 

  Licenciatura 76 17.3 

  Postgrado 1 .2 

Puesto Operador 185 42.1 

  Materialista 52 11.8 

  Team Leader 14 3.2 

  Auxiliar 148 33.7 

  Supervisor 29 6.6 

  Ingeniero 11 2.5 

Antigüedad  1 año 19 4.3 

  1 - 2 Años 253 57.6 

  2 - 6 Años 96 21.9 

  6 - 10 Años 49 11.2 

  10 - 15 Años 12 2.7 

  15 - 25 Años 10 2.3 

Fuente: Elaboración propia. 
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6.3 Medición del Compromiso Organizacional  

En función de los objetivos de la investigación enfocados a determinar la relación 

entre Empowerment Psicológico y Compromiso Organizacional, medir el nivel de 

cada uno de ellos a manera de diagnóstico se consideró importante, como un punto 

de referencia para la interpretación general del fenómeno 

En la tabla 6.3 se muestra que el nivel de Compromiso Organizacional obtuvo una 

media M=3.56 con una desviación estándar SD=0.89. Este se considera moderado 

en la escala usada de 1 a 6 donde las preguntas son positivas. 

De las tres dimensiones, el Compromiso Continuo presentó el valor mayor con una 

media M=3.62, y desviación estándar SD=1.05. Un poco por encima del 

Compromiso Afectivo que es el deseado. Esto refleja trabajadores comprometidos 

por aspectos de beneficio económico personal que permanecen en la organización 

por convenir a su interés y la percepción de pérdida si lo abandonan. Es decir, 

permanecen en la organización porque no encuentran una mejor opción fuera de 

ella que satisfaga sus expectativas, por lo que deciden quedarse. 

Compromiso Normativo resultó el más bajo con media M=3.49 y desviación 

SD=1.09; mientras que el factor de Compromiso Afectivo presentó una media 

M=3.57 y desviación estándar SD=1.03. 

Tabla 6.3 Estadísticos descriptivos de la variable Compromiso Organizacional. 

Dimensiones Media Desviación típica 

Compromiso Afectivo 3.57 1.03 

Compromiso Continuo 3.62 1.05 

Compromiso Normativo 3.49 1.09 

Variable Media Desviación típica 

Compromiso Organizacional 3.56 .89 

Fuente: Elaboración propia.     
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Las características y condiciones del trabajo son factores relevantes que influyen en 

las decisiones del trabajador para comprometerse, permanecer y aportar su 

esfuerzo en la organización.  

El giro de la empresa, el tamaño en cuanto a cantidad de personal empleado influye 

de la misma manera que el nombre o la reputación de la empresa en la comunidad, 

de allí que se consideró abordar estas características de las empresas que 

participaron en el estudio, con la intención de analizar los índices de las variables 

en función del sector donde laboran los participantes 

Para evaluar cómo es el Compromiso Organizacional en función del tipo industria 

se determinó por sector de las empresas.  

Los resultados obtenidos reflejan un mayor nivel en el sector Automotriz con una 

media M=3.65 y SD=0.86 que se explica en cierta medida a que este tipo de 

empresas tienen programas más estructurados para la gestión de recursos 

humanos, así como el nombre y reputación que tienen en la comunidad influyen en 

la percepción del trabajador para sentirse orgulloso del lugar donde trabaja, aun así, 

el indicador y su media no es bueno en la escala evaluada. El segundo mejor 

evaluado fue el sector de Electrónica con media M=3.54 y SD=0.92, Eléctrico con 

media M=3.23 y SD=0.90 mientras que los más bajos fueron el sector de médicos 

con media M=3.17 y SD=1.13, en último lugar el sector de Otros con una media 

M=3.09 y SD=0.94 que se interpreta como bajo dentro de la escala empleada de 1 

a 6. 

Dentro de las dimensiones del Compromiso Organizacional, el Compromiso 

Continuo en todos los sectores excepto en el sector eléctrico fue el mayor lo que 

reafirma que además de ser bajo, el Compromiso que sienten los trabajadores hacia 

la organización está relacionado con la necesidad de permanecer más que el deseo 

de hacerlo. La Tabla 6.4 muestra el sumarizado de estos resultados. 
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Tabla 6.4 Estadísticos descriptivos Compromiso Organizacional por Sector. 

Sector Dimensión N Media Desviación Típica 

Automotriz Compromiso 
Organizacional 

318 

3.65 .86 

Compromiso Afectivo 3.67 .97 

Compromiso Continuo 3.68 1.01 

Compromiso Normativo 3.59 1.05 

Eléctrica Compromiso 
Organizacional 

16 

3.22 .89 

Compromiso Afectivo 3.34 1.08 

Compromiso Continuo 3.16 1.00 

Compromiso Normativo 3.16 1.00 

Electrónica Compromiso 
Organizacional 

58 

3.55 .93 

Compromiso Afectivo 3.52 1.05 

Compromiso Continuo 3.69 1.17 

Compromiso Normativo 3.43 1.13 

Medica Compromiso 
Organizacional 

14 

3.19 1.12 

Compromiso Afectivo 3.15 1.28 

Compromiso Continuo 3.45 1.19 

Compromiso Normativo 2.96 1.35 

Otros Compromiso 
Organizacional 

33 

3.10 .91 

Compromiso Afectivo 3.00 1.22 

Compromiso Continuo 3.22 1.01 

Compromiso Normativo 3.10 1.25 

Fuente: Elaboración propia.       

. 

Los resultados del Compromiso Organizacional respecto de las variables 

demográficas presentan un mayor nivel en el género masculino con una media 

M=3.57 y desviación estándar SD=0.88, mientras en el femenino una media M=3.55 

y desviación estándar SD=0.92. 
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Para el caso del estado civil la categoría de Viudos y Casados presentaron los 

mayores niveles de Compromiso Organizacional con medias M=3.98 y 3.72, 

desviaciones estándar SD=.72 y .93 respectivamente, mientras la categoría soltera 

presentó el menor Compromiso Organizacional con una media M=3.42 y desviación 

estándar SD=.88. Esto se explica en parte porque el individuo soltero no se siente 

apremiado por satisfacer las necesidades de una familia, solo es responsable de 

sus propias necesidades  

Por su parte en la categoría Escolaridad se encontró que el mayor Compromiso 

Organizacional lo presentan el nivel de Secundaria con media M=3.67 y desviación 

estándar SD=.90, mientras que el de Licenciatura presenta el menor con media 

M=3.49 y desviación estándar SD=.89 que puede explicarse porque a mayor grado 

de estudios el individuo percibe mayores oportunidades fuera de la organización 

que lo harán comprometerse en menor medida. Sin embargo, el nivel Primaria 

presenta uno de los más bajos niveles que puede explicarse como una percepción 

de irrelevancia de su trabajo que normalmente es de operador y en función del 

entorno y ofertas de trabajo puede encontrarlo rápidamente en otra organización.  

Para el caso del Puesto, las posiciones superiores de la organización presentaron 

mayor nivel de Compromiso Organizacional con una media M=3.71 y desviación 

estándar SD=1.01 para Licenciatura mientras que la posición de Operador obtuvo 

una media M=3.43 y desviación estándar SD=.97 que se explica desde la 

percepción de logro. A medida que se desarrolla y crece en la organización el 

individuo se siente más apegado a ella. El menor Compromiso Organizacional lo 

presenta el nivel operador con una media M=3.43 y desviación estándar SD=0.97.  

El aspecto de la Edad el rango de mayores de 50 años presenta el mayor nivel de 

compromiso con una media M=4.15 y desviación estándar D=0.91, mientras que el 

menor nivel lo presentan los menores de 20 años con una media M=3.08 y SD=0.73.  

Respecto de la Antigüedad el rango entre 6 y 10 años presentó el mayor nivel de 

Compromiso Organizacional con una media M=3.63 y desviación estándar SD=.80 
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mientras que menor y mayor a esa Antigüedad presenta menor Compromiso. Se 

explica este fenómeno como falta de apego inicial hacia la organización y después 

como perdida del apego por frustración en el logro de los objetivos. Los de menor 

Compromiso fueron los del rango de más de 15 años con una media M=3.43 y 

desviación estándar SD=0.96. La Tabla 6.5 muestra estos resultados. 

Tabla 6.5 Estadísticos descriptivos Compromiso Organizacional por Características 
demográficas. 

Característica   N Media Desviación típica 

Género Hombre 276 3.57 .88 

  Mujer 163 3.55 .92 

Estado Civil Soltero 167 3.42 .88 

  Casado 151 3.72 .93 
  Viudo 4 3.98 .72 
  Divorciado 21 3.45 .90 
  Unión Libre 96 3.57 .85 

Escolaridad Primaria 26 3.57 .98 

  Secundaria 94 3.67 .90 

  Preparatoria 134 3.51 .86 

  Técnico 108 3.58 .92 

  Profesional 76 3.49 .89 

  Postgrado 1 4.44 . 

Puesto Operador 185 3.43 .97 

  Jefe de Grupo 52 3.65 .75 

  Materialista 14 3.62 .77 

  Técnico 148 3.68 .84 

  Supervisor 29 3.61 .84 

  Ingeniero 11 3.71 1.01 

Edad Menos de 20 Años 27 3.08 .73 

  De 20 a 30 Años 211 3.44 .85 

  De 30 a 40 Años 97 3.68 .83 

  De 40 a 50 Años 66 3.67 .96 

  Más de 50 Años 33 4.15 .91 

Antigüedad De 1 a 2 Años 272 3.57 .86 

  De 2 a 6 Años 96 3.52 1.03 

  De 6 a 10 Años 49 3.63 .80 

  De 10 a 15 Años 12 3.55 .97 

  15 o más Años 10 3.43 .96 

Fuente: Elaboración propia.       
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6.4 Medición del Empowerment Psicológico 

Para el Empowerment Psicológico los resultados de la variable presentan una media 

M=4.59 y desviación estándar SD=.83 en la misma escala de 1 a 6, lo que 

representa que el nivel de Empowerment que perciben los trabajadores es muy 

bueno, siendo el componente de Competencia el de mayor nivel con una media 

M=5.10 y desviación estándar SD=0.95. Se puede decir que los trabajadores se 

perciben competentes y confiados en su capacidad para desarrollar el trabajo 

asignado.  

La dimensión de Significancia y Autodeterminación con medias M=4.56 y M=4.55 le 

siguen con valores buenos. Esto se traduce como una adecuada percepción de 

sentido o significado que el trabajo que desarrollan tiene para los trabajadores, así 

como el poder de Autodeterminación para decidir sobre aspectos del desarrollo de 

su trabajo.  

Aunque más baja la evaluación de la dimensión de Impacto se considera buena con 

una media 4.17 y desviación estándar SD=1.09 que implica la percepción que lo 

trabajadores tienen sobre el impacto que su trabajo tiene sobre los resultados de la 

organización. Puede interpretarse como que tiene clara la importancia de su 

esfuerzo para los resultados y logro de los objetivos. Estos resultados se muestran 

en la Tabla 6.6 

Tabla 6.6 Estadísticos descriptivos de la variable Empowerment Psicológico. 

Dimensiones Media Desviación Típica 

Significancia 4.56 1.08 

Competencia 5.10 .95 

Autodeterminación 4.55 1.08 

Impacto 4.17 1.09 

Variable Media Desviación Típica 

Empowerment Psicológico 4.59 .83 

Fuente: Elaboración propia. 
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Para el caso del Empowerment Psicológico las características propias del sector de 

la organización, al igual que el Compromiso Organizacional tiene influencia en como 

los trabajadores lo perciben.  

Las estructuras organizacionales y las prácticas de delegación de autoridad, 

compartir información y proveer de soporte a los niveles bajos de la organización 

están relacionadas al tamaño de la empresa. De allí la importancia de analizar como 

es éste en función del sector donde participan los trabajadores 

En la Tabla 6.7 se muestran los resultados obtenidos, siendo el sector de electrónica 

donde la percepción de Empowerment es mayor con una media M=4.69 y 

desviación estándar SD=.73. Esto se explicaría en función de que este sector ha 

evolucionado más rápido en la implementación de tecnología de manufactura y el 

personal ocupado al requerir mayor capacitación y desarrollado, mayores 

competencias que lo hacen percibirse más competente.  

Le siguen el sector automotriz y el médico con medias M=4.58 ambos y 

desviaciones estándar SD=.85 y 1.08 respectivamente, lo que dejaría mejor 

colocado al sector automotriz por menor dispersión. En este caso los programas de 

implementación de manufactura esbelta que han sido adoptados por las empresas 

del sector han generado la necesidad de involucrar a los niveles bajos de la 

organización en la solución de los problemas como parte de la filosofía operativa y 

requerimientos de las normas de calidad a las que están adscritas las empresas 

para ser parte de la cadena de suministro.  

Dentro de cada sector, en todos ellos la dimensión de Competencia muestra el 

mayor nivel de Empowerment Psicológico con medias superiores a 5 siendo el del 

sector Medico el mayor con una media M=5.19 y desviación estándar SD=1.31.  

Las dimensiones de Impacto percibido por los participantes en todos los sectores 

muestran el menor nivel de Empowerment Psicológico siendo el menor en el sector 

Eléctrico con una media M=4.04 y desviación estándar SD=1.05.  
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Tabla 6.7 Estadístico descriptivos Empowerment Psicológico por Sector. 

Sector Dimensiones N Media Desviación Típica 

Automotriz Empowerment Psicológico 

318 

4.58 .85 

Significado 4.57 1.09 

Competencia 5.09 .97 

Autodeterminación 4.52 1.08 

Impacto 4.12 1.11 

Eléctrica Empowerment Psicológico 

16 

4.53 .68 

Significado 4.31 1.21 

Competencia 5.06 .77 

Autodeterminación 4.71 .89 

Impacto 4.04 1.05 

Electrónica Empowerment Psicológico 

58 

4.69 .73 

Significado 4.64 .82 

Competencia 5.15 .78 

Autodeterminación 4.63 1.00 

Impacto 4.33 .94 

Medica Empowerment Psicológico 

14 

4.58 1.08 

Significado 4.21 1.47 

Competencia 5.19 1.31 

Autodeterminación 4.31 1.56 

Impacto 4.62 1.37 

Otros Empowerment Psicológico 

33 

4.63 .87 

Significado 4.51 1.11 

Competencia 5.04 .96 

Autodeterminación 4.64 1.07 

Impacto 4.31 1.00 

Fuente: Elaboración propia.       

       

Los datos resultantes para el Empowerment Psicológico respecto a las variables 

demográficas se muestran en la Tabla 6.8 presentando un mayor nivel de 

Empowerment Psicológico el género masculino con una media M=4.63 y una 

desviación estándar SD=0.84, mientras que el género femenino presentó una media 

M=4.53 y desviación estándar SD=0.82, lo que explica que el hombre se percibe 

con mayor competencia y control de sus tareas, autonomía en la toma de 

decisiones, influenciado en parte por la cultura laboral predominante que le da 

preferencia al hombre.  
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Para el Estado Civil el mayor nivel de Empowerment Psicológico lo perciben los 

Viudos y Casados con medias M=4.92 y 4.73 respectivamente mientras que el 

Divorciado y Unión Libre presentaron el menor nivel con medias M=4.40 y 4.49. Esto 

se puede interpretar como que las relaciones estables y sólidas del individuo están 

relacionadas positivamente con el nivel de Empowerment Psicológico.  

La categoría Escolaridad, se encontró que la mayor preparación académica está 

relacionada positivamente con el nivel de Empowerment Psicológico, ya que el nivel 

Profesional y Técnico presentaron mayores índices con medias M=4.73 y 4.72 

respectivamente, mientras que Secundaria y Primaria los menores con medias 

M=4.39 y 4.53 respectivamente. Esto explica que la percepción de Competencia y 

Capacidad de Autodeterminación se debe a la seguridad que proporciona el 

conocimiento producto de los grados académicos.  

La Posición en la organización presentó un mayor Empowerment Psicológico en los 

niveles superiores siendo el Profesional y Técnico los mayores con una media 

M=4.89 y 4.84 respectivamente, siendo los de menor nivel el puesto de Materialista 

y Operador con medias M=4.47 y 4.35 respectivamente. Esto se explica como que 

a mayor nivel en la organización el individuo se percibe con mayor competencia y 

capacidad de decisión, no así en los niveles inferiores. 

Para la Edad el rango de 30 a 40 años presentan mayor nivel de Empowerment 

Psicológico con una media M=4.74 y desviación estándar SD=0.83 seguido por los 

rangos de mayores a 50 y el de 20 a 30 años con medias M=4.62, SD=0.99 y 

M=4.61, SD=0.75 respectivamente, mientras que el de menor nivel lo presentan los 

menores a 20 años con una media M=4.05 y SD=.0.68 

Respecto de la Antigüedad los resultados mostraron niveles muy similares de 

Empowerment Psicológico, llamando la atención la categoría de mayores de 15 

años que puede interpretarse como pérdida de confianza de los individuos sobre 

sus capacidades y competencias con una media M=4.27 mientras que los de mayor 
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nivel están en los rangos de menos de 2 años y entre 6 y 10 años de antigüedad 

con medias M=4.62 y 4.61 respectivamente. 

Tabla 6.8 Estadísticos descriptivos Empowerment Psicológico por Características 
demográficas. 

Característica   N Media Desviación típica 

Genero Hombre 276 4.63 .84 

  Mujer 163 4.53 .82 

Estado Civil Soltero 167 4.55 .79 

  Casado 151 4.73 .90 

  Viudo 4 4.92 .75 

  Divorciado 21 4.40 .78 

  Unión Libre 96 4.49 .81 

Escolaridad Primaria 26 4.53 .74 

  Secundaria 94 4.39 .85 

  Preparatoria 134 4.56 .77 

  Técnico 108 4.72 .82 

  Profesional 76 4.73 .92 

  Postgrado 1 5.92 . 

Puesto Operador 185 4.35 .84 

  Jefe de Grupo 52 4.60 .76 

  Materialista 14 4.47 .84 

  Técnico 148 4.84 .71 

  Supervisor 29 4.79 1.14 

  Ingeniero 11 4.89 .79 

Edad Menos de 20 27 4.05 .68 

  De 20 a 30 Años 211 4.61 .75 

  De 30 a 40 Años 97 4.74 .83 

  De 40 a 50 Años 66 4.54 .99 

  Más de 50 Años 33 4.62 .99 

Antigüedad Menos de 2 años 272 4.62 .79 

  De 2 a 6 Años 96 4.55 .93 

  De 6 a 10 Años 49 4.61 .85 

  De 10 a 15 Años 12 4.60 .75 

  15 o más Años 10 4.27 1.05 

Fuente: Elaboración propia. 
       

6.5 Medición del Nivel de Capital Humano 

El nivel de Capital humano medido por medio de la percepción que tienen los 

participantes de sí mismos arrojaron una media M=4.20 y desviación estándar 
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SD=0.85, que puede interpretarse como la idea sobre si mismos de un buen nivel 

de conocimientos, habilidades y experiencia para desarrollar el trabajo asignado.  

Dentro de sus dimensiones la de Principios y Valores presenta el mayor nivel con 

una media M=4.31 y desviación estándar SD=0.92 que se interpreta como la 

disposición del trabajador para participar y desarrollar el trabajo en armonía con 

compañeros y supervisores, manteniendo buenas relaciones y colaboración en las 

metas internas y externas de la organización. Educación y Experiencia le sigue con 

una media M=4.21 y desviación estándar SD=.97. Ello representa que se perciben 

con un nivel educativo y experiencia adecuada para desarrollar las tareas 

asignadas, sin embargo, la dimensión de Competencias y Habilidades relacionadas 

con el crecimiento y desarrollo dentro de la organización apenas fue evaluada con 

una media M=4.09 y desviación estándar SD=1.06 que se interpreta como un 

indicador moderado de desarrollo percibido por los trabajadores. La Tabla 6.9 

muestra el resumen de los resultados obtenidos. 

Tabla 6.9 Estadísticos descriptivos de la variable Nivel de Capital Humano. 

Dimensiones Media Desviación Típica 

Principios y Valores 4.31 .92 

Educación y Experiencia 4.21 .97 

Competencias y Habilidades 4.09 1.06 

Variable Media Desviación Típica 

Nivel de Capital Humano 4.20 .85 

Fuente: Elaboración propia.     

 

El Nivel de Capital Humano en este caso no son solo los conocimientos, 

experiencia, competencias y habilidades con que cuenta la organización en cada 

uno de sus trabajadores, sino además la persona misma, con sus principios y 

valores adquiridos en la familia, bajo los cuales y en función de ellos utiliza el 

conocimiento adquirido en el proceso educativo formal y laboral.  
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Las características de la organización, el tipo de trabajo con sus requerimientos, así 

como la relación con compañeros y jefes influirán en la percepción que tiene de sus 

conocimientos, habilidades y competencias. De allí la necesidad de analizarlo al 

igual de las variables de Compromiso Organizacional y Empowerment Psicológico 

Los resultados obtenidos considerando el sector de las empresas por su parte 

muestran el mayor Nivel de Capital Humano en el sector Médico con una media 

M=4.65 y desviación estándar SD=0.85, que puede ser explicado partiendo de los 

requerimientos propios del giro que exigen mayor responsabilidad y atención a los 

principios éticos relacionados con el producto y su uso en la salud. Le siguió el 

sector de Electrónica con media M=4.33 y desviación estándar SD=0.73.  

Los sectores Eléctrico y Automotriz resultaron muy parecidos con medias M=4.22, 

SD=0.93 y media M=4.17, SD=0.86 respectivamente, mientras que el más bajo se 

presenta en el sector de Otros con una media M=4.12 y desviación estándar 

SD=0.86. 

 Concordando con el resultado global la dimensión con mayor nivel en todos los 

sectores muestra a Principios y Valores con medias entre 4.19 y 4.66 siendo la 

mayor en el sector Médico y la menor en el sector Otros. La Tabla 6.10 muestra el 

sumarizado de los estadísticos mencionados. 
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Tabla 6.10 Estadísticos descriptivos Nivel de Capital Humano por Sector. 

Sector Dimensiones N Media Desviación Típica 

Automotriz Nivel de Capital Humano 

318 

4.17 .86 

Principios y Valores 4.29 .92 

Educación y Experiencia 4.18 .98 

Competencias y Habilidades 4.03 1.07 

Eléctrica Nivel de Capital Humano 

16 

4.22 .93 

Principios y Valores 4.44 .87 

Educación y Experiencia 4.15 .92 

Competencias y Habilidades 4.06 1.33 

Electrónica Nivel de Capital Humano 

58 

4.33 .73 

Principios y Valores 4.36 .78 

Educación y Experiencia 4.31 .91 

Competencias y Habilidades 4.32 .89 

Medica Nivel de Capital Humano 

14 

4.65 .85 

Principios y Valores 4.66 .94 

Educación y Experiencia 4.79 .97 

Competencias y Habilidades 4.51 1.12 

Otros Nivel de Capital Humano 

33 

4.12 .86 

Principios y Valores 4.19 1.10 

Educación y Experiencia 4.07 .96 

Competencias y Habilidades 4.09 1.00 

Fuente: Elaboración propia. 

Los resultados para el Nivel de Capital Humano respecto a las variables 

demográficas se muestran en la Tabla 6.11 donde se muestra un mayor Nivel de 

Capital Humano percibido por los trabajadores del género masculino con una media 

M=4.24 y una desviación estándar SD=0.88, mientras que el género femenino 

presentó una media M=4.13 y desviación estándar SD=0.80.  

Para la variable de estado civil el Viudo presenta mayor nivel con una media M=4.88 

y desviación estándar SD=0.81 seguido por los Casados con una media M=4.28 y 
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desviación estándar SD=.85, mientras que el de menor nivel fue el de Divorciados 

con una media M=4.00 y desviación estándar SD=0.68.  

Para el caso de la escolaridad el de mayor índice fue el de Profesional con una 

media M=4.37 y desviación estándar SD=.92, seguido de los de nivel Técnico y 

Postgrado con una media M=4.29 y SD=0.78, y desviación estándar SD=0 para 

postgrado por ser solo un caso respectivamente, mientras que el de menor nivel se 

presenta en el grupo de escolaridad Secundaria con una media M=3.99 y SD=0.85.  

Con respecto al Puesto el grado de Técnico presenta el mayor nivel de Nivel de 

Capital Humano percibido con una media M=4.33 y desviación estándar SD=0.74 

seguido por el puesto de Ingeniero con una media M=4.32 y desviación estándar 

SD=0.96 mientras que el de menor nivel resultó el de Operador con una media 

M=4.06 y SD=0.84.  

Para la variable Edad el rango de 30 a 40 años presentan mayor Nivel de Capital 

Humano percibido por los trabajadores con una media M=4.34 y desviación 

estándar SD=0.86 seguido por los rangos de mayores a 50 y el de 20 a 30 años con 

medias M=4.32, SD=0.1.05 y M=4.17, SD=0.76 respectivamente, mientras que el 

de menor Nivel de Capital Humano lo presentan el rango de edades de 40 a 50 años 

con una media M=4.08 y SD=1.02.  

Para la Antigüedad en el trabajo el grupo de 2 a 6 años presenta el mayor Nivel de 

Capital Humano percibido por los trabajadores con una media M=4.31 y desviación 

estándar SD=0.90, seguido por el rango de 6 a 10 años con media M=4.30 y 

desviación estándar SD=0.84.  

El rango de antigüedad que presentó el menor Nivel de Capital Humano percibido 

fue el de 15 años o más con una media M=3.50 y desviación estándar SD=1.06. 
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Tabla 6.11 Estadísticos descriptivos Nivel de Capital Humano por características 
demográficas. 

Característica   N Media Desv. típ. 

Género Hombre 276 4.24 .88 

  Mujer 163 4.13 .80 

Estado Civil Soltero 167 4.19 .79 

  Casado 151 4.28 .85 

  Viudo 4 4.88 .81 

  Divorciado 21 4.00 .68 

  Unión Libre 96 4.11 .97 

Escolaridad Primaria 26 4.08 .70 

  Secundaria 94 3.99 .85 

  Preparatoria 134 4.21 .87 

  Técnico 108 4.29 .78 

  Profesional 76 4.37 .92 

  Postgrado 1 4.29 . 

Puesto Operador 185 4.06 .84 

  Jefe de Grupo 52 4.29 .77 

  Materialista 14 4.09 1.13 

  Técnico 148 4.33 .74 

  Supervisor 29 4.29 1.22 

  Ingeniero 11 4.32 .96 

Edad Menos de 20 Años 27 4.14 .77 

  De 20 a 30 Años 211 4.17 .76 

  De 30 a 40 Años 97 4.34 .86 

  De 40 a 50 Años 66 4.08 1.02 

  Más de 50 Años 33 4.32 1.05 

Antigüedad Menos de 2 Años 272 4.17 .82 

  De 2 a 6 Años 96 4.31 .90 

  De 6 a 10 Años 49 4.30 .84 

  De 10 a 15 Años 12 4.20 .66 

  15 o más Años 10 3.50 1.06 

Fuente: Elaboración propia.       

 

6.6 Medición de las Prácticas de Alto Involucramiento 

La Tabla 6.12 muestra la percepción de los trabajadores acerca de las Prácticas de 

Alto Involucramiento que desarrollan las empresas siendo moderada con una media 
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M=3.68 y desviación estándar SD=1.06 que se interpreta como falta de adecuadas 

prácticas de involucramiento de empleados de los niveles bajos en la organización 

La dimensión de Participación resultó la de mayor nivel con una media M=4.15 y 

desviación estándar SD=1.15, que indica que el trabajador percibe que se le da 

oportunidad de participar en la toma de decisiones en la solución de sus problemas. 

Formación es la segunda mejor evaluada, sin embargo, no es buena con una media 

M=3.72 y desviación estándar SD=1.30 que refleja una percepción pobre sobre la 

capacitación y programas de formación que se proporcionan en la organización. 

Por su parte la dimensión de Comunicación en tercer lugar con media M=3.53 y 

desviación estándar SD=1.30 refleja también que la percepción de los trabajadores 

sobre las prácticas que tiene la organización para comunicar y compartir información 

no es muy adecuada.  

Finalmente, la dimensión con la más baja evaluación fue la de Recompensa con 

una media M=3.30 y desviación estándar SD=1.34 que se interpreta como una falta 

de satisfacción del trabajador con relación a su retribución económica y emocional. 

Tabla 6.12 Estadísticos descriptivos de la variable Prácticas de Alto Involucramiento. 

Dimensiones Media Desviación Típica 

Participación 4.15 1.15 

Formación 3.72 1.30 

Recompensa 3.30 1.34 

Comunicación 3.53 1.31 

Variable Media Desviación Típica 

Prácticas de Involucramiento 3.68 1.06 

Fuente: Elaboración propia. 

     

El sector y tamaño de la organización tienen relación con las Prácticas de Alto 

Involucramiento de los trabajadores que puede y está dispuesta la dirección a 

implementar.  Los resultados obtenidos se muestran en la Tabla 6.13 
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Tabla 6.13 Estadísticos descriptivos Prácticas de Alto Involucramiento por Sector. 

Sector Dimensiones N Media Desviación Típica 

Automotriz Prácticas de Involucramiento 

318 

3.63 1.07 

Participación 4.09 1.13 

Formación 3.69 1.29 

Recompensa 3.26 1.33 

Comunicación 3.49 1.36 

Eléctrica Prácticas de Involucramiento 

16 

3.77 1.21 

Participación 3.92 1.40 

Formación 3.80 1.44 

Recompensa 3.58 1.34 

Comunicación 3.80 1.18 

Electrónica Prácticas de Involucramiento 

58 

3.97 .89 

Participación 4.39 1.06 

Formación 4.09 1.18 

Recompensa 3.74 1.19 

Comunicación 3.66 1.20 

Medica Prácticas de Involucramiento 

14 

3.90 1.14 

Participación 4.45 1.44 

Formación 3.66 1.34 

Recompensa 3.48 1.41 

Comunicación 4.00 1.13 

Otros Prácticas de Involucramiento 

33 

3.46 1.10 

Participación 4.27 1.15 

Formación 3.42 1.41 

Recompensa 2.70 1.45 

Comunicación 3.44 1.21 

Fuente: Elaboración propia.       

Las organizaciones del sector electrónico son percibidas con mejor nivel de 

Prácticas de Alto Involucramiento con una media M=3.97 y desviación estándar 

SD=.89 que puede ser explicado por el mayor nivel tecnológico que implementan, 

haciendo necesaria la capacitación y participación de los trabajadores en la 
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operación y manejo de los equipos de manufactura. Los continuos cambios en la 

tecnología promueven una comunicación más fluida que podría explicar el índice 

alcanzado en esta dimensión. 

Respecto de las dimensiones de la variable, la de Participación muestra los mayores 

niveles con medias entre 3.42 a 4.45 siendo el sector Medico el mayor con una 

media M=4.45 y SD=1.44, mientras que el menor en el sector Eléctrico con una 

media M=3.92 y SD=1.40. La dimensión con valores más bajos fue Recompensa en 

todos los sectores, excepto en el sector Electrónico con una media M=3.74 y 

SD=1.19. 

Los resultados para las Prácticas de Alto Involucramiento respecto a las variables 

demográficas se muestran en la Tabla 6.14 donde se muestra una mejor percepción 

de las Prácticas de Alto Involucramiento por parte de los trabajadores del género 

masculino con una media M=3.69 y una desviación estándar SD=1.04, mientras que 

el género femenino presentó una media M=3.65 y desviación estándar SD=1.10.  

En la variable de estado civil el Viudo presenta mayor nivel con una media M=3.92 

y desviación estándar SD=1.37 seguido por los Casados con una media M=3.79 y 

desviación estándar SD=1.05, mientras que el de menor nivel fue el de Divorciados 

con una media M=3.30 y desviación estándar SD=1.03.  

Para el caso de la escolaridad el de mayor índice fue el de Postgrado con una media 

M=4.19 y desviación estándar SD=0.0 por ser un solo caso, seguido de los de nivel 

Técnico y Profesional con una media M=3.89 y SD=0.99, media M=3.79 y 

desviación estándar SD=1.14 respectivamente, mientras que el de menor nivel se 

presenta en el grupo de escolaridad Secundaria con una media M=3.32 y SD=1.00.  

Con respecto al puesto el grado de ingeniero presenta la mejor percepción de la 

Prácticas de Alto Involucramiento con una media M=4.13 y desviación estándar 

SD=1.20 seguido por el puesto de Supervisor con una media M=4.04 y desviación 
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estándar SD=1.15 mientras que el de menor nivel resultó el de Materialista con una 

media M=3.27 y SD=1.02.  

Para la variable Edad el rango de más de 50 años presentan mejor percepción de 

las Prácticas de Alto Involucramiento con una media M=3.95 y desviación estándar 

SD=1.11 seguido por los rangos de menores de 20 y el de 30 a 40 años con medias 

M=3.85, SD=0.94 y M=3.73, SD=1.08 respectivamente, mientras que el de menor 

nivel en la percepción de las Prácticas de alto Involucramiento lo presentan el rango 

de edades de 40 a 50 años con una media M=3.51 y desviación estándar SD=1.08.  

Para la Antigüedad en el trabajo el grupo de 10 a 15 años presenta la mejor 

percepción de las Prácticas de Alto Involucramiento con una media M=3.81 y 

desviación estándar SD=0.62, seguido por los rangos de 6 a 10 y menos de 2 años 

con medias M=3.70 y desviación estándar SD=1.03 y 1.01 respectivamente.  

El rango de antigüedad que presentó la menor percepción de las Practicas de Alto 

Involucramiento fue el de 15 años o más con una media M=3.12 y desviación 

estándar SD=1.03. 
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Tabla 6.14 Estadísticos descriptivos Prácticas de Alto Involucramiento por características 
demográficas. 

Característica   N Media Desv. típ. 

Género Hombre 276 3.69 1.04 
  Mujer 163 3.65 1.10 

Estado Civil Soltero 167 3.81 1.00 
  Casado 151 3.79 1.05 
  Viudo 4 3.92 1.37 
  Divorciado 21 3.30 1.03 
  Unión Libre 96 3.35 1.09 

Escolaridad Primaria 26 3.62 1.16 
  Secundaria 94 3.32 1.00 
  Preparatoria 134 3.69 1.04 
  Técnico 108 3.89 .99 
  Profesional 76 3.79 1.14 
  Postgrado 1 4.19 . 

Puesto Operador 185 3.56 1.09 
  Jefe de Grupo 52 3.58 1.05 
  Materialista 14 3.27 1.02 
  Técnico 148 3.79 .97 
  Supervisor 29 4.04 1.15 
  Ingeniero 11 4.13 1.20 

Edad Menos de 20 Años 27 3.85 .94 
  De 20 a 30 Años 211 3.65 1.04 
  De 30 a 40 Años 97 3.73 1.08 
  De 40 a 50 Años 66 3.51 1.08 
  Más de 50 Años 33 3.95 1.11 

Antigüedad Menos de 2 Años 272 3.70 1.01 
  De 2 a 6 Años 96 3.66 1.25 
  De 6 a 10 Años 49 3.70 1.03 
  De 10 a 15 Años 12 3.81 .62 
  15 o más Años 10 3.12 1.03 

Fuente: Elaboración propia.       

 

6.7 Pruebas de Hipótesis 

Para probar las Hipótesis (H1), (H2), (H3), (H4) y (H5) que plantean la influencia de 

las variables Nivel de Capital Humano y las Prácticas de Alto Involucramiento de 

empleados sobre el Empowerment Psicológico y este a su vez sobre el Compromiso 

Organizacional se utilizó la herramienta multivariante del Modelo de Ecuaciones 

Estructurales (SEM).  
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Este método permite el análisis simultáneo de una serie de relaciones de 

dependencia entre variables, especialmente en aquellos casos donde una variable 

independiente se convierte en dependiente en relaciones sucesivas anteriores. Al 

mismo tiempo, esas mismas variables afectan a cada una de las variables 

dependientes con efectos distintos (Hair, 2001; Mejía y Cornejo, 2010).  

En este caso el modelo plantea las variables Nivel de Capital Humano y Prácticas 

de Alto Involucramiento como predictores de la variable Empowerment Psicológico, 

afectándolo y a través de este modificando su relación con la variable de 

Compromiso Organizacional, de allí la utilidad de su uso para contrastar estas 

Hipótesis. 

 

6.7.1 Especificación del modelo 

De acuerdo con Cupani (2012) el primer paso consiste en la especificación del 

modelo donde se establece la relación hipotética entre las variables, identificando 

las variables observadas y latentes.  

Se establecen las hipótesis teóricas donde (H1) es la Relación predictiva del 

Empowerment Psicológico sobre el Compromiso Organizacional, influenciado por el 

nivel de capital humano y las prácticas de alto involucramiento de empleados. La 

hipótesis (H2) es la relación predictiva de las Prácticas de Alto Involucramiento 

sobre el Empowerment Psicológico, (H3) la relación predictiva del Nivel de Capital 

Humano sobre el Empowerment psicológico, (H4) es la correlación positiva entre 

las variables de Nivel de Capital Humano y las Prácticas de Alto Involucramiento de 

empleados. En la Figura 6.1 se muestra el camino de senderos de las relaciones 

teóricas planteando las ecuaciones estructurales: 

Hipótesis (H1): CO = βEP + βPAIE + βCH + ƐCO 

Hipótesis (H2): EP = βPAIE + ƐEP 

Hipótesis (H3): EP = βCH + ƐEP 



 

92 

 

Hipótesis (H5): EP = βPAIE + βCH + ƐEP 

De acuerdo con éstas el Compromiso Organizacional (CO) depende de los 

coeficientes de regresión parcial de Practicas de Alto Involucramiento de empleados 

(PAIE), Nivel de Capital Humano (NCH) y Empowerment Psicológico (EP). Por otra 

parte, Empowerment Psicológico (EP) es explicado por los coeficientes de regresión 

de Practicas de Alto Involucramiento de Empleados (PAIE) y Nivel de Capital 

Humano (NCH). Así mismo Compromiso Organizacional y Empowerment 

Psicológico como variables endógenas tienen un término de error (ε) asociado (εEP 

y εCO) que representa la variación no explicada por las variables predictoras 

 

Figura 6.1 Modelo teórico relación de Empowerment Psicológico y Compromiso Organizacional 

influenciado por Nivel de Capital Humano y Prácticas de Alto Involucramiento.Fuente: Elaboración 

propia. 

 

6.7.2 Identificación del modelo 

La identificación del modelo de acuerdo con Cupani (2012) es el proceso de verificar 

si los parámetros del modelo podrán ser estimados, esto es, existe una solución 

COEP

PAIE

CH

ECOEEP
βPAIE

βEP

βCH

(H1)

(H3)

(H2)

(H4)
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única para cada uno de los parámetros estimados. Una de las reglas para ello es el 

cálculo de grados de libertad (gL) que se calcula con la fórmula gL = ½ (Número de 

variables observadas x (número de variables observadas + 1) – parámetros a 

estimar, donde se espera que estos sean mayores o igual a cero.  

Utilizando el AMOS para ello se obtuvo de igual manera este cálculo mostrado en 

la tabla 6.15. 

Tabla 6.15 Cálculo de grados de libertad. 

Número de momentos distintos: 105 

Número de parámetros distintos a ser estimados: 32 

Grados de libertad (105 - 32): 73 

Fuente: Elaboración propia. 

De acuerdo con Pérez, Medrano y Sánchez (2013) un modelo está identificado 

cuando el resultado es igual a 0 grados de libertad (gl=0). Se dice que presenta un 

ajuste perfecto, lo que representa que el modelo reproduce los elementos incluidos 

en la matriz de correlación, ello le resta utilidad ya que no se puede generalizar. En 

otro caso mencionan que un modelo está sub-identificado si tiene grados de libertad 

negativos (gl<0), lo cual sugiere que se necesita de más información ya que se 

intenta estimar más parámetros de los permitidos por la información disponible. Por 

último, establecen que un modelo se encuentra sobre-identificado si se obtiene 

grados de libertad positivos (gl>0), lo cual significa que el modelo puede ser 

estimado y contrastado. Es este caso el valor de 73 obtenido en la tabla 6.15 

muestra que el modelo cae dentro de este criterio. 

 

6.7.3 Estimación de parámetros 

La estimación de parámetros se refiere a la determinación de valores de los 

parámetros desconocidos y su respectivo error de medición (Cupani, 2012). Se 

utilizó el método de Mínimos Cuadrados Generalizados (GLS) que es menos 
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sensible a la falta de normalidad multivariada y se adapta bien a tamaños 

muestrales bajos, así como a variables politómicas (Byrne, 1989; Cupani, 2012). 

La estimación de los parámetros de los pesos de la regresión y la varianza se 

muestra en las tablas 6.16 y 6.17 respectivamente. 

En estas tablas se puede ver que todos los parámetros son significativos con un 

valor p<0.05 con excepción de la relación entre PAIE y EP con un valor p>0.05. 

(Tabla 6.16). Esto significa que los datos se ajustan de manera adecuada al modelo 

teórico presentado. 

 

Tabla 6.16 Estimación de los pesos o cargas factoriales no estandarizados. 

Parámetro Estimación Error estándar Razón critica(Z) Valor p 

EP <--- PAIE 0.105 0.114 0.926 0.355 

EP <--- NCH 0.777 0.139 5.587 <.05 

CO <--- EP 0.681 0.062 10.968 <.05 

EPIM <--- EP 1       

EPAU <--- EP 0.861 0.054 15.979 <.05 

EPCO <--- EP 0.581 0.055 10.535 <.05 

EPSI <--- EP 0.819 0.063 13.01 <.05 

PICO <--- PAIE 1       

PIRE <--- PAIE 0.925 0.049 18.926 <.05 

PIFO <--- PAIE 0.966 0.057 17.03 <.05 

PIPA <--- PAIE 0.884 0.061 14.408 <.05 

COAF <--- CO  1       

COCO <--- CO  0.865 0.074 11.645 <.05 

CONO <--- CO  1.158 0.081 14.251 <.05 

CHDE <--- NCH 1       

CHED <--- NCH 0.867 0.052 16.808 <.05 

CHPR <--- NCH 0.837 0.047 17.642 <.05 

Fuente: Elaboración propia de acuerdo con los resultados de AMOS versión 21. 
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Tabla 6.17 Estimación de las varianzas no estandarizadas. 

Parámetro Estimación Error estándar Razón critica(Z) Valor p 

PAIE 0.946 0.107 8.82 <0.05 

NCH 0.685 0.072 9.484 <0.05 

e16 0.15 0.029 5.079 <0.05 

e15 0.199 0.036 5.505 <0.05 

e1 0.326 0.035 9.415 <0.05 

e2 0.408 0.038 10.798 <0.05 

e3 0.304 0.031 9.698 <0.05 

e4 0.484 0.042 11.392 <0.05 

e5 0.427 0.045 9.519 <0.05 

e6 0.448 0.048 9.255 <0.05 

e7 0.532 0.047 11.401 <0.05 

e8 0.352 0.041 8.514 <0.05 

e9 0.42 0.04 10.615 <0.05 

e10 0.54 0.046 11.843 <0.05 

e11 0.316 0.041 7.699 <0.05 

e12 0.302 0.03 10.157 <0.05 

e13 0.321 0.03 10.768 <0.05 

e14 0.287 0.025 11.357 <0.05 

Fuente: Elaboración propia de acuerdo con los resultados de AMOS versión 21. 

6.7.4 Ajuste del Modelo 

El análisis del ajuste del modelo busca determinar si las relaciones entre las 

variables del modelo estimado reflejan adecuadamente las relaciones observadas 

en los datos (Cupani, 2012; Weston & Gore, 2006). Para ello existen tres tipos de 

estadísticos de bondad de ajuste siendo el primero los de ajuste absoluto que 

incluye CMIN/df, GFI, AGFI, RMR y RMSEA, los de ajuste relativo que comparan el 

ajuste respecto a otro modelo como RFI, NFI y CFI y los de ajuste parsimonioso que 

valoran el ajuste respecto al número de parámetros utilizados PCFI y PNFI. Ya que 

ninguno de ellos aporta toda la información necesaria para valorar el modelo, 

entonces se utiliza un conjunto de ellos simultáneamente. La tabla 6.18 muestra 

algunos de estos estadísticos de ajustes utilizados y los valores de referencia 

sugeridos por la literatura (Bentler, 1995; y Byrne, 2001). 
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Tabla 6.18 Estadísticos de bondad de ajuste y criterios de referencia. 

Estadístico Abreviatura Criterio 

Ajuste Absoluto     

Chi-cuadrado / Grados de Libertad χ2 Significancia > 0.05 

Razón Chi-cuadrado / grados de libertad χ2/gl < 3 

Indice de bondad de ajuste GFI >= .95 

Indice de ajuste corregido AGFI >= .95 

Raíz del residuo cuadrático medio RMR Próximo a cero 

Raíz cuadrada media del error de aproximación RMSEA < 0.05 

Ajuste Comparativo     

Indice de ajuste comparativo CFI >= .95 

Indice de Tucker-Lewis TLI >= .95 

Indice de ajuste normalizado NFI >= .95 

Ajuste de Parsimonia     

Ajuste corregido de parsimonia PNFI Próximo a 1 
Fuente: Elaboración propia basada en Pérez, Medrano y Sánchez (2013). 

Estos se refieren a la exactitud de los supuestos del modelo especificado para 

determinar si el modelo es correcto y sirve como aproximación al fenómeno real, 

precisando así su poder de predicción (Cupani, 2012).  

El valor obtenido de Chi-cuadrada χ2 =359.337 por lo que CMIN/df =359.337 / 73 = 

4.92 que es un poco alto de acuerdo con el criterio de la tabla. Valores debajo de 3 

son sugeridos, aunque también se sugiere usar índices alternos ya que este 

indicador es sensible al tamaño muestral (Byrne, 1989; Cupani, 2012).  

La tabla 6.19 muestra los valores obtenidos de los índices de ajuste sugeridos en la 

literatura siendo estos: GFI=0.883, AGFI=0.831 y los residuales RMR=0.151 y 

RMSEA=0.095 los cuales resultaron por debajo de los parámetros sugeridos, más 

sin embargo próximos (Cupani, 2012; Bentler & Bonett, 1980). Con ello se determina 

la adecuación del modelo. En la figura 6.1 se muestra el modelo estructural. 

Tabla 6.19 Índices de bondad de ajuste del modelo teórico. 

Modelo CMIN/df GFI AGFI RMR RMSEA  

Default model 4.92 0.883 0.831 0.151 0.095  

Fuente: Elaboración propia.           
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Figura 6.2 Modelo estructural. Fuente Elaboración propia basado en resultados de AMOS versión 21. 

 

De acuerdo con esto se analizaron los valores estimados estandarizados de la 

regresión que muestra el modelo estructural encontrando una relación positiva entre 

Empowerment Psicológico y Compromiso Organizacional. Relación positiva entre 

Nivel de Capital Humano con Empowerment Psicológico y una relación no 

significativa de las prácticas de Alto Involucramiento con Empowerment Psicológico.  

De esta manera se corrobora la Hipótesis (H1) que plantea al Empowerment 

Psicológico como predictor del Compromiso Organizacional, influenciado por el 

Nivel de Capital Humano y las Prácticas de Alto Involucramiento de empleados 

(beta=0.78 y R2=0.62). Se corrobora también la hipótesis (H3) que plantea influencia 

predictora del nivel de Capital Humano sobre el Empowerment Psicológico con un 

peso regresivo de beta = 0.777, no pudiéndose comprobar la Hipótesis (H2) que 
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plantea a las Prácticas de Alto Involucramiento como predictoras del Empowerment 

Psicológico con un peso regresivo estandarizado de beta= 0.123. La Hipótesis (H4) 

se comprueba mostrando una correlación positiva entre las Prácticas de Alto 

involucramiento y el Nivel de Capital Humano con un r de Pearson de 0.89. Se 

comprueba también la hipótesis (H5) que plantea la explicación del Empowerment 

Psicológico por las Prácticas de Alto Involucramiento y El Nivel de Capital Humano 

(R2=.0.78). La figura 6.2 muestra estos resultados. 
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7                                                                                                       CAPÍTULO VII 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

7.1 Conclusiones 

Este capítulo tiene la finalidad de establecer algunas conclusiones derivadas del 

contraste entre los resultados obtenidos y las hipótesis planteadas inicialmente, 

relacionándolo con la contribución al conocimiento sobre Empowerment Psicológico 

y su influencia en la generación de Compromiso Organizacional, así como el papel 

del Nivel de Capital Humano y las Prácticas de Alto Involucramiento tienen en esa 

relación específicamente en los niveles de Supervisión, Técnicos y Operativos de 

las empresas maquiladoras. 

Como contribución académica se abordó la explicación teórica que fundamenta la 

relación entre Empowerment Psicológico con el Compromiso Organizacional 

encontrando muy poca información y estudios escasos en el contexto mexicano que 

derivan en la necesidad de incrementarse debido a la importancia que tienen estas 

dos variables en el desempeño y resultados de la organización.  

Desde el punto de vista empírico se comprobó la relación predictiva, 

estadísticamente significativa que tiene el Empowerment Psicológico sobre el 

Compromiso Organizacional en el contexto de empresas maquiladoras en Ciudad 

Juárez.  

Se exponen algunas limitaciones encontradas para el desarrollo de la investigación, 

así mismo se establecen líneas de investigación futuras recomendadas las cuales 

no se abordaron en el presente trabajo. 
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7.2 Niveles de medición de las variables estudiadas 

La medición de las variables estudiadas proporciona una idea de la situación en que 

se encuentran las empresas en relación con cada una de ellas. Así el nivel de 

Compromiso Organizacional en los niveles de supervisión, técnico y operativo se 

concluye que es de moderado en las empresas maquiladoras de acuerdo con los 

resultados y la escala empleada, siendo el Compromiso Continuo el de mayor 

promedio con una media M=3.62. 

El nivel de Empowerment Psicológico reportado por el estudio por el contrario es 

bueno de acuerdo con la escala usada con una media M=4.6. Por su parte el nivel 

de Capital Humano resultó bueno con una media M=4.5, mientras que las Prácticas 

de Alto Involucramiento presentaron una media de moderada en la percepción de 

los trabajadores con un media M=3.4. 

 

7.3 Empowerment Psicológico generador de Compromiso Organizacional 

Los resultados empíricos de la investigación arrojados por el modelo estructural 

permiten concluir que existe una relación casual y predictiva del Empowerment 

Psicológico sobre el Compromiso Organizacional influenciado por las Prácticas de 

Alto Involucramiento y el Nivel de Capital Humano (H1) en los niveles de 

supervisión, técnico y operativos de empresas maquiladoras en Ciudad Juárez con 

un valor beta = 0.774 y p-value <.001.  

 

7.4 Las Prácticas de Alto Involucramiento predictoras de Empowerment 

Psicológico. 

Las Prácticas de Involucramiento que desarrollan las empresas maquiladoras de 

acuerdo con los resultados del modelo estructural muestran una relación no 

significativa con Empowerment Psicológico percibido por los trabajadores 

(beta=0.123, p-value > 0.05 (H2). Una posible explicación de ello es un efecto 

neutralizador de la variable Nivel de Capital Humano sobre Prácticas de Alto 
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Involucramiento en el modelo estructural, ya que removiendo del modelo esta 

variable se confirma la relación de regresión entre estas dos variables de manera 

aislada.  

 

7.5 El Nivel de Capital Humano predictor de Empowerment Psicológico. 

La hipótesis relativa a que el Nivel de Capital Humano percibido por los trabajadores 

está relacionado y predice el nivel de Empowerment Psicológico, de acuerdo con 

los resultados del modelo estructural se confirma, ya que se encontró una relación 

casual significativa con una beta = 0.778 y p-value < 0.001. por lo que se pudo 

comprobar la Hipótesis (H3).  

Los trabajadores le encontrarán sentido y significado al trabajo en función de los 

principios y valores que poseen como personas, el grado de educación y 

experiencias adquiridas generan en los trabajadores la percepción de competencia 

personal para la tarea, mientras que esas competencias y habilidades desarrolladas 

le permitirán percibir la importancia que tiene su trabajo siendo conscientes del 

impacto que tiene su función en la organización. 

 

7.6 Las Prácticas de Alto Involucramiento y el Nivel de Capital Humano como 

predictores del Empowerment Psicológico. 

De los resultados obtenidos mediante el modelo estructural se comprobó la 

hipótesis (H4), la cual establece correlación entre Prácticas de Alto Involucramiento 

con Nivel de Capital Humano (r de Pearson =0.89), así mismo, la relación predictiva 

del Nivel de Capital Humano y Practicas de Alto Involucramiento sobre 

Empowerment Psicológico (H5), con un porcentaje de explicación R2=0.78.  

Con esto se puede concluir que, si existe una relación predictiva del Empowerment 

Psicológico sobre el Compromiso Organizacional y que esta relación es influenciada 

y modificada por el Nivel de Capital Humano y las Prácticas de Alto Involucramiento, 
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siendo esta última nulificada por la correlación con el Nivel de Capital Humano 

dentro del modelo teórico (R2 =.62) 

Se puede decir que los trabajadores se perciben empoderados en función del nivel 

de conocimientos, habilidades y experiencia que creen poseer, así como por las 

prácticas de gestión humana que desarrolla la empresa, que lo motivan a 

involucrarse en la toma de decisiones y la solución de problemas en su trabajo, esto 

es, el Empowerment Psicológico es explicado por estas dos variables (R2 =0.78). 

De los resultados del modelo estructural también se comprueba que el 

Empowerment Psicológico percibido por el trabajador genera Compromiso 

Organizacional de forma positiva al encontrarle sentido al trabajo que desempeña, 

reforzado por los principios y valores, que lo hacen sentirse afectiva y moralmente 

comprometido, la conciencia del impacto que su tarea representa en los resultados 

de la organización, al sentirse competente por los conocimientos y habilidades 

desarrollados como resultado del grado de participación que le da la organización, 

en otras palabras, el Empowerment Psicológico percibido por el individuo como 

resultado de la influencia de las Practicas de Alto Involucramiento y el nivel de 

Capital Humano explican el Compromiso Organizacional del trabajador (R2 =0.62). 

    

7.7 Limitaciones. 

El diseño transversal de la investigación en sí mismo se considera una limitante 

para generalizar los resultados obtenidos ya que la información se recolectó en un 

periodo corto, de la misma manera la selección de las plantas que sirvieron de 

muestra fue por conveniencia y no probabilística, derivada de la dificultad para el 

acceso a las empresas. Esta última representó una gran dificultad al no tener 

respuesta rápida y en muchos de los casos, respuestas negativas a participar en el 

estudio. 
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La existencia escasa de bibliografía sobre el fenómeno analizado en el contexto de 

la maquiladora en México es otra limitante que deriva en puntos de referencia cortos 

para el análisis teórico y los resultados empíricos obtenidos. 

Existe la posibilidad de que los participantes del nivel operativo, por dificultades en 

la habilidad de lectura de comprensión, no hayan entendido las preguntas 

contestando de manera inconsciente o influenciada por suposiciones personales 

sobre el propósito del estudio. 

 

7.8 Líneas futuras de investigación. 

Como líneas futuras de investigación que pueden seguirse a este trabajo se pueden 

mencionar las siguientes: 

Profundizar el análisis de factores que subyacen en una Gestión Humana Integral 

que genere Compromiso Organizacional 

Otra línea de investigación podría abordar, como la relación del diferencial en el 

nivel de recompensa entre la gerencia y operativos influye en el Compromiso 

Organizacional. 

Una cuarta línea de investigación estaría enfocada en encontrar la causa del efecto 

supresor de la variable Nivel de Capital Humano sobre la de Prácticas de Alto 

Involucramiento de Empleados como predictores del Empowerment Psicológico. 

Una tercera línea de investigación posible de explorar estaría relacionada con el 

impacto de políticas orientadas a compartir beneficios operativos excedentes a 

grupos auto administrados en el Compromiso Organizacional. 
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9 ANEXOS 

ANEXO 1 

Correo de autorización para utilizar el Instrumento de Medición de Empowerment 

Psicológico por parte de la Dra. Spreitzer. 

2017­6­3 Gmail ­ Psychologic Empowerment Instrument 

https://mail.google.com/mail/u/0/?ui=2&ik=a4c05ee4c5&view=pt&msg=14cc379e347f90
8e&q=spreitze%40umich.edu&qs=true&search=query&siml=14cc379e… 1/1 

Olegario Villa <olegario.villa.h@gmail.com> 

Psychological Empowerment Instrument 

Olegario Villa <olegario.villa.h@gmail.com> 16 de abril de 2015, 12:24 

Para: spreitze@umich.edu 

Hello Doctor Spreitzer, 

I am a PhD student at the University of Ciudad Juarez, México and I am developing the 
protocol for a thesis related to human capital and empowerment in the context of 
manufacturing maquiladoras crossing the border between México and United States. 

I wonder if I can get access to your psychological empowerment instrument as well as 
authorization to translate it to 

Spanish and use it. 

I´ll appreciate your attention and support in this project. 

Best Regards 

Respuesta: 

 

2017­6­3 Gmail ­ Psychologic Empowerment Instrument 

https://mail.google.com/mail/u/0/?ui=2&ik=a4c05ee4c5&view=pt&msg=14cc383c5074ef
81&q=spreitze%40umich.edu&qs=true&search=query&siml=14cc383c… 1/1 

Olegario Villa <olegario.villa.h@gmail.com> 

Psychological Empowerment Instrument 

Gretchen Spreitzer <spreitze@umich.edu> 16 de abril de 2015, 12:35 

Para: Olegario Villa <olegario.villa.h@gmail.com> 

Hello Olegario, so glad to learn of your interest in empowerment! Yes, you have my 
permission to use and to translate. 
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Please share your findings with me so that I can learn from you! 

[El texto citado está oculto] 

­­ 

Gretchen Spreitzer 

Keith E. and Valerie J. Alessi Professor of Business Administration 

Professor of Management and Organizations 

Ross School of Business 

Ann Arbor, MI 48109­1234 

(734) 936.2835 

http://webuser.bus.umich.edu/spreitze/ 

http://positivebusinessconference.com 

12­item empowerment instrument.doc 

320K 

 

ANEXO 2 

Correo de autorización para utilizar el Instrumento de Medición de Compromiso 

Organizacional por parte de la Dr. Meyer 

 

 

Organizational Commitment Instrument 

Olegario Villa <olegario.villa.h@gmail.com> 16 de abril de 2015, 18:35 

Para: meyer@uwo.ca 

I am a PhD student at the University of Ciudad Juárez, México and I am developing the 
protocol for a thesis related to Human Capital, Empowerment and Organizational 
Commitment in the context of manufacturing maquiladoras crossing the border between 
México and United States. 

I wonder if I can get access to your Organizational commitment instrument as well as 
authorization to translate it to 

Spanish and use it. 

I´ll appreciate your attention and support in this project. 

Best Regards 
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Respuesta: 

Organizational Commitment Instrument 

John Meyer <meyer@uwo.ca> 17 de abril de 2015, 6:46 

Para: Olegario Villa <olegario.villa.h@gmail.com> 

Dear Olegario, 

You can get the commitment measures and permission to use them for academic 
research purposes from 

http://employeecommitment.com. Rather than translate it yourself, you might contact Dr. 
Luis Arciniega (larciniega@tam.mx) to see if he has a Spanish version he could share. 

 

Best regards, 

John Meyer 

Dr. John Meyer 

Department of Psychology 

Rm 8411, Social Science Centre 

Western University 

London, Ontario, Canada 

N6A 5C2 

Phone: (519) 661‐3679 

Fax: (519) 661‐3961 

Email: meyer@uwo.ca 

 

ANEXO 3 

Correo de autorización para utilizar el Instrumento de Medición de Prácticas de Alto 

Involucramiento por parte de la Dr. Lawler III 

HIWP Measurement Instrument 

Olegario Villa <olegario.villa.h@gmail.com> 30 de septiembre de 2015, 15:15 

Para: elawler@marshall.usc.edu 

Hello Dr. Lawler, 

I am PhD Student at Universidad Autónoma de Ciudad Juárez, México. I am interested to 
research about HIWP in Maquiladora Industry cross the border USA Mexico. 

mailto:meyer@uwo.ca
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I am wondering if your instrument or survey is available to be translated to Spanish and 
used on mi research project. 

I have been searching through some articles but I hadn´t find it. 

I´ll appreciate your atention and help 

Kind Regards 

 

Respuesta 

 

HIWP Measurement Instrument 

Mark, Alice Yee <yeemark@marshall.usc.edu> 30 de septiembre de 2015, 16:51 

Para: "olegario.villa.h@gmail.com" <olegario.villa.h@gmail.com> 

Cc: "Lawler, Ed" lawler@marshall.usc.edu 

Dear Olequario – per your request to Dr. Lawler, I’ve a ached a couple of surveys that 
might help with your assessment. 

One of them was already translated in Spanish! 

If you have any questions, please let me know. 

Best Regards, 

Alice Yee Mark 

Project Manager/Program Director 

University of Southern California 

Center for Effective Organizations | Marshall School of Business 

1149 South Hill Street, ATT‐950 

Los Angeles, CA 90015 | 213.740.9814 

amark@marshall.usc.edu | Now Playing @ CEO 

Please consider the environment before princing this e‐mail. 

From: Olegario Villa [mailto:olegario.villa.h@gmail.com] 

Sent: Wednesday, September 30, 2015 3:08 PM 

2 archivos adjuntos 

Casa Dorinda (spanish) ­ 1997.PDF 

266K 

GeneralMills_core survey ­ 1992­93.PDF 

342K 

mailto:lawler@marshall.usc.edu
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ANEXO 4 

Universidad Autónoma de Ciudad Juárez 

Instituto de Ciencias Sociales y Administración 

Departamento de Ciencias Administrativas 

 

Doctorado en Ciencias Administrativas 

INSTRUMENTO DE MEDICIÓN  

RELACIÓN DEL EMPOWERMENT PSICOLÓGICO CON COMPROMISO 

ORGANIZACIONAL INFLUENCIADO POR EL NIVEL DE CAPITA 

HUMANO Y LAS PRÁCTICAS DE ALTO INVOLUCRAMIENTO DE 

EMPLEADOS 

Doctorante: 

Olegario Villa Hernández 

olegario.villa.h@gmail.com 

Ciudad Juárez, Chihuahua. Octubre de 2016 
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PLANTA:        CUESTIONARIO: 

El presente cuestionario tiene la finalidad de identificar y explicar la relación del empowerment 

psicológico con el compromiso organizacional influenciado por el nivel de capital humano y las 

prácticas de alto involucramiento de empleados en la organización.  

Agradecemos su participación rogándole que conteste todas y cada una de las preguntas 

sinceramente, con la certeza que la información proporcionada será usada solo para fines de 

investigación académica. La información proporcionada y sus datos son anónimos y 

confidenciales. 

I Información demográfica 

Fecha:    Año de Nacimiento:          Sexo:    M          F         

Escolaridad:   Puesto:                                 Edo. Civil:       Antigüedad   : Años 

  1.- Primaria      1.- Operador        1.- Soltero 

  2.- Secundaria      2.- Team Leader        2.- Casado 

  3.- Preparatoria      3.- Materialista        3.- Viudo 

  4.- Técnico      4.- Técnico        4.- Divorciado 

  5.- Profesional      5.- Supervisor        5.- Unión libre 

  6.- Posgrado      6.- Ingeniero                         

II Datos de Medición  

Con respeto a sus propios sentimientos sobre la organización en particular para la cual trabaja 

actualmente, por favor indique el grado de su acuerdo o desacuerdo en cada pregunta marcando 

con una "X" el cuadro correspondiente según su grado de acuerdo. 

No. 

Ítem 
Pregunta 

Totalmente en 

Desacuerdo 

Muy en 

Desacuerdo 

En 

Desacuerdo 

De 

Acuerdo 

Muy de 

Acuerdo 

Totalmente 

de Acuerdo 

1 
Estaría muy feliz de pasar el resto de mi vida 
laboral en esta organización 

      

2 
Realmente siento como si los problemas de 
esta organización fueran míos 

      

3 
Tengo un sentimiento de "pertenencia" a mi 
organización 

      

4 
Me siento "emocionalmente ligado" a esta 
organización 

      

5 
Me siento como "parte de la familia" en esta 
organización 

      

6 
Esta organización tiene una gran cantidad de 

personas que significan mucho para mi 
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7 

Sería muy difícil para mí dejar esta 

organización en este momento, incluso si 

yo quisiera 
      

8 

Si decidiera dejar esta organización ahora, 

demasiadas cosas en mi vida se 

interrumpirían 
      

9 
Siento que tengo muy pocas opciones a 

considerar al dejar esta organización       

10 

Si yo no hubiera puesto demasiado de mí 

mismo en esta organización, podría 

considerar trabajar en otro lugar. 
      

11 

Aunque fuera ventajoso para mí, siento 

que no estaría bien dejar mi organización 

en este momento 
      

12 
Me sentiría culpable si dejo mi 

organización ahora       

13 Esta organización merece mi lealtad       

14 

No dejaría mi organización ahora mismo 

porque tengo un sentimiento de obligación 

con la gente en ella 
      

15 Le debo mucho a mi organización       

No. 

Ítem 
Pregunta 

Totalmente en 

Desacuerdo 

Muy en 

Desacuerdo 

En 

Desacuerdo 

De 

Acuerdo 

Muy de 

Acuerdo 

Totalmente 

de Acuerdo 

17 
Mis actividades laborales son muy 

significativas para mi       

18 
El trabajo que realizo es significativo para 

mi       

19 
Estoy seguro de mi habilidad para hacer mi 

trabajo       

20 
He dominado las habilidades necesarias 

para hacer mi trabajo       

21 

Estoy seguro de mí mismo sobre mis 

capacidades para realizar mis actividades 

laborales 
      

22 
Tengo autonomía suficiente para decidir 

cómo realizar mi trabajo       

23 
Puedo decidir cómo realizar mi propio 

trabajo       

24 

Tengo una oportunidad considerable de 

independencia y libertad en como realizo 

mi trabajo 
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25 
El impacto de mi trabajo sobre lo que 

sucede en mi departamento es grande.       

26 
Tengo gran control sobre lo que pasa en mi 

departamento       

27 
Tengo mucha influencia sobre lo que pasa 

en mi departamento       

28 

Me interesa participar en las actividades 

sociales y comunitarias que organiza la 

empresa 
      

29 

Me gusta buscar y encontrar la forma de 

aportar ideas y soluciones a los problemas 

del trabajo 
      

30 
La relación que llevo con mi jefe es buena 

y agradable       

31 
Siento que mi trabajo es recompensado y 

reconocido adecuadamente       

32 
Participo y procuro apoyar a los miembros 

de mi equipo de trabajo       

33 

Los cursos de capacitación que recibo 

durante el año son más de 5 y adecuados 

para mi trabajo 
      

34 

Mi experiencia en el trabajo que desarrollo 

es suficiente para hacerlo con calidad y a 

tiempo 
      

35 
Estoy capacitado y certificado para 

desarrollar otras tareas además de la actual       

36 

Conozco y voy siguiendo el plan de 

desarrollo personal implementado por la 

empresa 
      

37 

Siempre encuentro la manera de 

solucionar los problemas de mi puesto de 

trabajo sin ayuda 
      

38 
Actualmente soy parte de al menos un 

equipo de solución de problemas       

39 
Aporto al menos una idea de mejora de mi 

puesto de trabajo cada mes       

40 

Normalmente logro el apoyo de mis 

compañeros y jefe para mis ideas de 

mejora 
      

41 

Estoy autorizado para resolver problemas 

de mi puesto de trabajo sin ayuda de mi 

jefe 
      

No. 

Ítem 
Pregunta 

Totalmente en 

Desacuerdo 

Muy en 

Desacuerdo 

En 

Desacuerdo 

De 

Acuerdo 

Muy de 

Acuerdo 

Totalmente 

de Acuerdo 
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42 

Se me permite aportar ideas para 

solucionar los problemas de mi puesto de 

trabajo 
      

43 
Mis ideas son consideradas y analizadas 

para mejorar el proceso de mi trabajo       

44 
En mi equipo de trabajo se tiene autoridad 

y responsabilidad sobre el proceso       

45 
Se me proporciona entrenamiento 

específico para el desarrollo de mi trabajo       

46 
Recibo cursos y talleres de entrenamiento 

suficientes para solucionar problemas       

47 
Los cursos y capacitación sobre el trabajo 

son adecuados y efectivos       

48 
Se me capacita de acuerdo con un plan en 

otras áreas y funciones de la empresa       

49 

Se obtienen remuneraciones o bonos 

adicionales por la aportación de ideas de 

mejora 
      

50 

El sistema de reconocimiento al 

desempeño del trabajador es adecuado y 

justo 
      

51 
Los bonos por cumplimiento de metas y 

objetivos en equipo son adecuados       

52 

Se recompensa individualmente con base 

en conocimientos, habilidades y 

experiencia 
      

53 

Se publican los resultados de la 

implementación de mis ideas de mejora 

sugeridas 
      

54 
Los resultados del negocio son informados 

mensualmente por la gerencia. 
      

55 
Los resultados de los equipos de trabajo 

están disponibles y a la vista de todos. 
      

56 
Los planes futuros de la empresa son 

informados a todos de manera adecuada 
      

 


