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RESUMEN

En la actualidad las organizaciones consideran las actitudes y conductas de sus trabajadores como
imprescindibles para tener un mejor desempefio y productividad laboral. En este escrito se revisa
lo relacionado con el empowerment estructural, el empowerment psicoldgico y el compromiso
organizacional. El objetivo es plantear y analizar cuatro areas centrales: 1) el contexto actual del
problema, 2) las perspectivas teoricas de la literatura revisada, 3) la estrategia metodoldgica a
seguir en un modelo de mediacion, y 4) los resultados preliminares en docentes, considerando la
importancia de este campo de investigacion para la administracion del capital humano, debido a
que el entorno presenta una serie de cambios constantes y se requiere una fuerza laboral
comprometida y flexible que se adapte facilmente a ello. Se hace énfasis en el fundamento
estadistico para utilizar un modelo de ecuaciones estructurales como método de analisis. Dentro de
los resultados preliminares se obtiene la existencia de una relacion positiva entre el empowerment
estructural y empowerment psicologico, asi como de éste con el compromiso organizacional,
probandose las 2 hipotesis de investigacion planteadas.
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ABSTRACT

Nowadays, the organizations consider the workers’ attitudes and behavior as essential to have a
better performance and labor productivity. In this paper is reviewed what is related to structural
empowerment, psychological empowerment and organizational commitment. The objective is to
propose and analyze four key areas: 1) the current problem context, 2) the theoretical perspectives
of the reviewed literature, 3) the methodological strategy to follow in a mediation model, and 4)
the preliminary results focused on teachers, considering the importance of this research area for the
management of human capital, because the environment presents a series of constant changes and
requires a committed and flexible workforce that adapts easily to it. In this paper, we are
emphasizing on the statistical basis for using a model of structural equations as method of analysis.
Within the preliminary results it obtains the existence of a positive relationship between the
structural empowerment and psychological empowerment, as well as of this with the organizational
commitment, proving the 2 hypotheses of investigation raised.
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INTRODUCCION

Ante los diversos cambios vertiginosos que se presentan en el mundo, cada vez mas se torna
importante el estudio del capital humano, donde las organizaciones consideran que mayormente
las actitudes y conductas de sus trabajadores son imprescindibles para tener un gran impacto en su

desempefio y productividad laboral.

Son mdltiples las condiciones en las que se lleva a cabo el trabajo, tanto en empresas, instituciones
u organizaciones en general; pero cuando realmente se desea un mejor desempefio laboral, un
aumento en la productividad y mejores condiciones para los empleados, es importante considerar
e identificar factores del comportamiento organizacional que pudieran influir en la fuerza laboral

de una manera positiva o negativa.

Hace algunas décadas, investigadores empezaron a identificar que dotando al empleado tanto de
informacidn, recursos y apoyo, como de autonomia, competencia, impacto y significancia
(empowerment estructural y empowerment psicoldgico, respectivamente), es decir, buscando su
empoderamiento tanto grupal como individual, se podia impactar de manera positiva en diversos
conceptos del comportamiento organizacional, como el tener empleados satisfechos vy
comprometidos, con resultados mucho mayores que los obtenidos a través de motivadores

extrinsecos como las remuneraciones (Marvel, Rodriguez y Nufiez, 2011).

Respecto al contexto laboral, lograr el compromiso de los empleados es el mayor reto para el 83%
de las organizaciones en México, segun el informe Tendencias de Capital Humano 2015 de Deloitte
(2015). De acuerdo a la version 2017 del mismo informe, las organizaciones estan aprovechando
encuestas de retroalimentacion frecuentes y herramientas de autoservicio para disefiar la
experiencia integrada del empleado (cultura y compromiso). EI 74% mide el compromiso
organizacional una vez al afio, aunque las buenas précticas globales hablan de medirlo en forma
mas periddica (Deloitte, 2017Db).

Un estudio realizado por la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE),
mostré que el compromiso organizacional es una de las 18 competencias que mas demandan los

empleadores para un buen desempefio a nivel profesional (Cortés, 2018).



Ademas, un estudio de 7,700 encuestas a millennials (nacidos después de 1982, con un grado
universitario, empleados de tiempo completo, y predominantemente en empresas grandes del sector
privado) de 29 paises de mercados emergentes y desarrollados alrededor del mundo entre
septiembre y octubre de 2015, arrojé que dos tercios de ellos expresan su sentimiento de querer
dejar su organizacion para el 2020. Los negocios tienen que adaptarse a generar lealtad con los
millennials o arriesgarse a perder un gran porcentaje de sus fuerzas de trabajo (Deloitte, 2016).

Deloitte (2017a) publicd en su quinta encuesta global sobre millennials que el 66% prefiere
esquemas flexibles de trabajo para aumentar el compromiso, la salud, la felicidad y alcanzar los

objetivos de la organizacion.

Profundizando en el tema, una de las principales problematicas que atafie a muchas organizaciones,
no importando su giro, son los aspectos del comportamiento organizacional de sus empleados, tales
como la satisfaccion laboral (Chiang, Nafiez y Huerta, 2007), el compromiso organizacional
(Barraza, Acosta y Ledesma, 2008), el burnout (Partida, Blanco, Osorio y Jardines, 2013), entre
otros, los cuales generan costos explicitos e implicitos que impactan en el desempefio, la

productividad y el clima laboral (Bafos, 2009).

Un aspecto importante que las organizaciones hoy en dia desean mantener, son los empleados
comprometidos con la organizacion. Para Barraza, Acosta y Ledesma (2008) el compromiso
organizacional es, junto a liderazgo y motivacion, uno de los conceptos en los que es mas dificil
alcanzar una definicion unanime entre los académicos, distintos autores y enfoques, que satisfaga

tanto a académicos como a investigadores por igual.

El compromiso organizacional se ha considerado como variable consecuente de aspectos
personales del empleado (Mathieu y Zajac, 1990), caracteristicas del trabajo (Bishop y Scott,
2000), medio ambiente laboral (Meyer y Allen 1997) y roles de los empleados (Black, Mendenhall
y Oddou, 1991).

Allen y Meyer (1996) desde hace méas de 20 afios lo han estudiado mas a fondo, refiriéndolo como
el grado con que las personas se identifican con sus organizaciones y estan dispuestas a continuar
trabajando en ellas. Ellos propusieron un modelo tridimensional del mismo: afectivo, continuidad

y normativo.



Ante ello, surge la iniciativa de investigar algunos factores que motivan al capital humano a
permanecer el mayor tiempo posible en una organizacion que consideren idonea para laborar. Lo
mencionado no solo se busca en los empleados de empresas con fines lucrativos, también se ha
investigado en trabajadores de servicios asistenciales como enfermeria o docencia. Sin embargo,
en este ultimo rubro poblacional aln existe un vacio epistemoldgico no cubierto en lo que respecta

a las relaciones de los conceptos presentados anteriormente, por lo que se hace necesario su estudio.

Ante esta panordmica, se pretende realizar la investigacion en las instituciones educativas que
conforman el nivel medio superior del sistema publico en la region citricola de Nuevo Ledn en
México (integrada por los municipios de Linares, Hualahuises, Montemorelos, Allende, Rayones
y General Teran), considerando los aspectos trascendentales de la administracion de recursos

humanos, la estructura organizacional y el comportamiento humano propios para el estudio.

Considerando la literatura revisada, se puede observar que el empowerment estructural guarda
relacion estrecha con el empowerment psicolégico (O"Brien, 2010), y éste a su vez impacta en el
compromiso organizacional en los empleados (Jaimez y Diaz, 2011), pero es escasa la literatura
que se ha encontrado en investigaciones cientificas con respecto a estas variables en México y en
especifico en Nuevo Ledn; ademas, la mayoria de las investigaciones empiricas analizadas que
presentan los diversos factores en dichas relaciones, aunque fuese en otros paises, han sido llevadas
a cabo con enfermeras o trabajadores de empresas manufactureras o comerciales, pero no con

trabajadores del servicio educativo, como los docentes.

Con base en lo anterior, se pretende aportar cientificamente a los estudios existentes enfocados en
las relaciones antes sefialadas y que en este estudio se aplicaran a los docentes de instituciones
publicas de nivel medio superior en la region citricola del estado de Nuevo Ledn, en México, un
area geografica con un importante desarrollo econémico, organizacional, comercial, educativo y
cultural en las ultimas décadas, fuera de la zona metropolitana de Monterrey, no cubierto ain por

la literatura revisada.

La regidn citricola, esta situada cerca de la Sierra Madre Oriental, tiene una poblacién de 253,467
habitantes, que representa el 5.4% de la poblacion del estado, y una superficie territorial de 7,209
km2, y representa el 11.10% de la superficie de Nuevo Ledn (INEGI, 2018). Cabe destacar que

supera en generacion de fuentes formales de trabajo a la region Norte y Sur de Nuevo Ledn, donde



emplean 9 mil 113 y 2 mil 658 personas, respectivamente. En esta region se encuentra toda una
agroindustria que procesa la materia prima (naranja, toronja, limon y variedad de hortalizas) y que
pueden emplear hasta 3 mil 500 personas por dia, exportando mas 100 mil toneladas de productos
a diversos paises como Estados Unidos y Japon, destacando México entre los lideres de citricos a

nivel mundial (El Financiero, 2016; Pantoja y Flores, 2018).

A partir de ello, se formula la pregunta de investigacion: ¢Existe relacion entre el empowerment
estructural y el empowerment psicoldgico, y éste a su vez con el compromiso organizacional en
los docentes de las instituciones publicas de educacion media superior de la region citricola del

estado de Nuevo Leon?

El objetivo general de investigacion es determinar las relaciones entre el empowerment estructural
y el empowerment psicologico, y éste a su vez con el compromiso organizacional en docentes de
las instituciones publicas de educacion media superior de la regién citricola del estado de Nuevo

Leon.
Con base en la literatura revisada y analizada, se formulan las siguientes hipotesis:

e HI1. ElI empowerment estructural se relaciona positivamente con el empowerment
psicoldgico en docentes de las instituciones publicas de educacion media superior de la
region citricola del estado de Nuevo Ledn.

e H2. El empowerment psicoldgico se relaciona positivamente con el compromiso
organizacional en docentes de las instituciones publicas de educacién media superior de la

region citricola del estado de Nuevo Ledn.

El estudio abarca un area geografica no cubierta en las investigaciones consultadas que se
mencionan en la revision de la literatura. Considerando los criterios de Creswell (2015) en su
modelo de deficiencias en la literatura, esta investigacién contribuird con la aportacién de
conocimiento en diversas brechas tedricas ya que los autores no han estudiado las variables
propuestas en el contexto docente; se han encontrado pocos estudios cientificos en México, y en
particular de Nuevo Ledn, donde es probable que no se haya estudiado anteriormente en especifico
el modelo propuesto en este estudio; asi como tampoco se ha encontrado la utilizacion de
ecuaciones estructurales en el andlisis estadistico del citado modelo como parte de una

investigacion mas extensa.



REVISION DE LITERATURA

El estudio presenta la descripcion de las variables en las cuales se enfocara el estudio, sus relaciones

y las principales causas de su investigacion.

Variable dependiente. Compromiso organizacional

El compromiso organizacional se ha estudiado como variable antecedente para predecir el
ausentismo, la rotacion de personal, el desarrollo de los empleados, la intencion de renuncia (Ko,
Price y Mueller, 1997), los resultados financieros de la organizacion (Rucci, Kirn y Quinn, 1998)
y la productividad de los empleados (Keller, 1997); y como variable consecuente de aspectos
personales del empleado (Mathieu y Zajac, 1990), caracteristicas del trabajo (Bishop y Scott,
2000), medio ambiente laboral (Meyer y Allen 1997) y roles de los empleados (Black, Mendenhall
y Oddou, 1991).

Watson (s.f. cit. en Giancola, 2010) define el compromiso del empleado como una habilidad y
deseo de contribuir al éxito de la comparfiia. Para Lee y Kulviwat (2008) es el grado de
involucramiento y lealtad de una persona hacia la organizacion, mientras que Yavas y Babakus
(2010) mencionan que se refiere a una actitud de adhesion entre el individuo y su empresa.

Después de revisar cada una de las definiciones encontradas para el compromiso organizacional,
se utilizard para esta investigacion la que hace referencia al grado con que las personas se
identifican, estan inherentes con sus organizaciones y dispuestas a continuar trabajando en ellas,
propuesta por Allen y Meyer (1996); porque se adapta mejor a lo que se pretende investigar
mediante el instrumento de recoleccion de datos a utilizar y concordando con Rios, Rayo y Ferrer
(2010), quienes fundamentan que evaluar el compromiso organizacional desde los tres posibles
sentimientos que experimenta un empleado (afectivo, de continuidad y normativo) brinda la
oportunidad de obtener resultados mas completos al definir el tipo de compromiso que

experimentan y predecir su posible reaccion ante determinados estimulos.
Variable independiente. Empowerment estructural

Kanter (1993) desarrollo la teoria del empowerment estructural en la cual considera que para el
correcto desempefio de los empleados y la consecucion de las metas propuestas, es fundamental

que la organizacion les otorgue, en principio, acceso a la informacidn, recursos, apoyo y



oportunidades para aprender y desarrollarse (Rios y Blanco, 2015). Jaimez y Diaz (2011) lo refieren
como la serie de actividades y préacticas llevadas a cabo por la direccion que dan poder, control y

autoridad a sus subordinados.

Después de haber revisado la literatura, se define el empowerment estructural como un conjunto
de actividades y précticas llevadas a cabo por la direccion que dan poder, control y autoridad a los
subordinados (Chen y Chen, 2008), otorgandoles acceso a la informacion, recursos, apoyo y
oportunidades para aprender y desarrollarse (Kanter, 1993), ya que de una manera conjunta explica
a detalle la esencia principal del término, considerando la estructura de oportunidades y de poder
que permiten el empoderamiento de los trabajadores y conduce a las actitudes y los resultados
positivos como los bajos niveles de agotamiento, ya que es congruente con lo que se pretende

estudiar en los docentes y conforma la base de los objetivos de la presente investigacion.

Analizando las relaciones del empowerment estructural con otras variables, se puede apreciar que
la mayor parte de los autores la relacionan con la variable empowerment psicolégico, utilizando
esta Ultima como mediadora entre una 0 méas variables actitudinales de los empleados, tales como
satisfaccion laboral, compromiso organizacional, entre otras (O"Brien, 2010; Corsun y Enz, 1999;
Ergenli, Ari y Metin, 2007; Peterson y Speer, 2000; Rios et al., 2010).

Se encontraron estudios que relacionan el empowerment estructural con el empowerment
psicoldgico de los empleados de servicios de clubes privados (Corsun y Enz, 1999; Ergenli, Ari y
Metin, 2007; Peterson y Speer, 2000). Los resultados de este estudio revelaron que las relaciones
de apoyo en general con sus comparieros y clientes fueron mas significativos en la prediccion del
empowerment psicologico en los trabajadores, que el apoyo de gestion en este ambiente de trabajo
(B=0,06; p <0,001).

Jaimez y Diaz (2011) analizan la relacién del empowerment (estructural y psicologico) con las tres
dimensiones del compromiso organizacional segin el modelo multidimensional de Meyer y Allen
(1991), el bienestar laboral, el clima laboral y la intencion de irse de los trabajadores. Observaron
gue el empowerment estructural actia como predictor del empowerment psicoldgico desarrollado
por los trabajadores (B= 0,618 y Sig 0,0).



Variable mediadora. Empowerment Psicolédgico

Conger y Kanungo (1988) proponen que el empowerment en su variante individual debe ser
considerado como un elemento provocador para estimular a los trabajadores, mas que una sencilla
delegacion de poder, entendiendo que habilitar implica crear las condiciones que permitan
aumentar la motivacion para la ejecucion de las tareas mediante el desarrollo de un fuerte sentido

de eficacia personal.

Spreitzer (1995) define el empowerment psicoldgico como una motivacion interna que se presenta
en cuatro tipos de cogniciones que orientan el enfoque del individuo hacia el desempefio de su
funcién; mientras que para Menon, (1999; 2001) es el estado de cognicion caracterizado por una

sensacion de percepcion de control, competencia e internalizacion.

Para esta investigacion se considerara la siguiente definicion de empowerment psicologico que
surge a partir de las bases de Thomas y Velthouse (1990) y Spreitzer (1995): incremento de la
motivacion intrinseca en el desempefio de la funcidn, a partir de cuatro conceptos: significado de
la tarea, competencia, autodeterminacion e impacto, que orientan el enfoque del individuo hacia el
desempefio de su funcion, destacando que el empowerment psicoldgico no es una caracteristica de
la personalidad, mas bien es un conjunto de cogniciones definido con base en determinado contexto

de trabajo.

El empowerment psicolégico se utilizara como variable mediadora entre el empowerment
estructural y el compromiso organizacional, ya que bajo sustento de los objetivos de investigacion,
es de interés conocer la relacion entre estas variables y su efecto en los docentes a estudiar. Por
tanto, es una tercera variable, es decir, una variable interviniente que afecta la relacion entre dos
variables. En este caso, la variable independiente y la variable potencialmente mediadora influyen
sobre la variable dependiente (Baron y Kenny, 1986); por ultimo, el empowerment psicologico en

su caracter de variable mediadora en este estudio dice cémo y por qué dichos efectos.

Rios et al. (2010) explican que la relacion entre las variables de empowerment y compromiso
organizacional ha sido un campo poco explorado desde la perspectiva organizacional. Para predecir
el comportamiento de la variable dependiente (compromiso organizacional) utilizaron el analisis
de regresion simple, consideraron las dimensiones de significado, competencia, autodeterminacion

e impacto de la variable empowerment psicologico. Se obtuvo una distribucion F de 9.892, que es



el valor esperado de la misma (2.49), por lo cual se acepta la hipétesis alternativa (Rios et al.,
2010).

Chiang, Valenzuela y Lagos (2014) plantearon en su investigacion conocer el efecto del
empoderamiento en el compromiso organizacional (considerando sus dimensiones) en las
pequefias y medianas empresas (pymes), con un total de 219 trabajadores de la region del Bio-Bio,
en Chile. Se encontrd que las variables que mejor explicarian el compromiso mediante el modelo
de regresion realizado son las de impacto, autodeterminacion y significado del empoderamiento
(Compromiso = 0,637 + 0,781 impacto - 0,384 autodeterminacion + 0,323 significado, R2
corregido = 0,198).

Los estudios proporcionan apoyo empirico a la hipotesis de que el empowerment psicoldgico
predice el compromiso organizacional en diversos contextos, pero no en docentes, lo que hace

importante su estudio en el &rea geogréfica y poblacion a considerar.

Al realizarse el estudio en campo se estaria contribuyendo con ello a robustecer las teorias a través
del modelo de causa y efecto propuesto. De acuerdo a la literatura revisada, las brechas de
conocimiento y relaciones entre variables encontradas en distintas investigaciones, se propone el

siguiente modelo (figura 1).

H1 H2 Compromiso organizacional
Empowerment estructural + Empowerment psicologico + (Allen y Meyer,1996; Neininger y
Chen v Chen. 2008: K 1993 (Thomas y Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995; Lehmann-Willenbrock, 2010; McInnis,
(Chen y Chen, 2008: Kanter, 3) Segovia, 2014). Meyer y Feldman, 2009; Rios, Rayo y
Ferrer, 2010)
Variable independiente Variable mediadora Variable dependiente

Figura 1. Modelo gréafico propuesto

Fuente: Elaboracion propia

METODOLOGIA

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo. Se considera un alcance descriptivo, correlacional
y explicativo, el cual pretende determinar las relaciones entre las variables antes sefialadas y sus

causas. Se utiliza un disefio no experimental de forma transversal o transeccional.



Segun informes de la Secretaria de Educacién Publica (2016) existen 9,283 docentes de
bachilleratos en el Estado de Nuevo Leon, de los cuales 296 se encuentran en la region citricola
del estado, que es la poblacion sujeta de estudio, y de la que se obtiene el tamafio de muestra de

acuerdo a los procedimientos establecidos (Rositas y Mendoza, 2009; Gabaldon, 1980).

El marco poblacional sujeto a estudio tiene como principales caracteristicas: a) docentes de una
institucion educativa publica de nivel medio superior, b) adultos, generalmente mayores de 21 afios,
c) escolaridad minima de licenciatura, d) empleados bajo la categoria de tiempo completo, medio

tiempo o por horas y e) empleados de base o por honorarios.

La investigacion se basa en la aplicacion de un cuestionario de manera fisica y autoadministrado
por los mismos docentes, confiando en su profesionalidad, responsabilidad y compromiso (Madrid,
1998; Blaxter et al., 2000), redactado a partir de escalas previamente validadas para las variables e
items que se adapten mejor al contexto a estudiar (Hernandez et al., 2016). Esta basado en the
Conditions of Work Effectiveness Questionnaire (CWEQ-11) (Laschinger, 1996, citado en O"Brien,
2010), the Psychological Empowerment Scale (Spreitzer, 1995, citado en O'Brien, 2010) vy el

Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1997).

Se realiza un muestreo no probabilistico, por cuotas, basado en dividir a la poblacion en subgrupos
exclusivos para identificar las proporciones de estos subgrupos en la poblacién y aplicarla al
proceso de muestreo. Esto permite que se estudien rasgos y caracteristicas de los subgrupos,

asegurando una cobertura de unidades de todos los tipos (Rabolini, 2009).

En la muestra piloto del estudio participan 35 docentes seleccionados sin ningun criterio de

muestreo, simplemente porque cumplen los criterios necesarios para poder participar en él.

De acuerdo con el tipo de investigacion propuesto se utiliza el modelo de ecuaciones estructurales
(Structural Equation Modeling, SEM), utilizando el software SmartPLS 3.0 M3 de Hair, Hult,
Ringle y Sarstedt (2017), después de haber realizado los calculos con el modelo de regresion lineal
multivariable y el analisis de correlacién bivariada, fundamentando mas adelante la seleccién del

método estadistico.
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RESULTADOS PRELIMINARES
En este apartado se presentan los resultados preliminares con base en la prueba piloto realizada a
35 docentes con las caracteristicas de la poblacion seleccionada donde se expone el anélisis
demogréafico del perfil del encuestado, asi como los datos descriptivos de las variables,

considerando las respuestas de los items en escala Likert.

Con el fin de medir la confiabilidad del instrumento, se calculd el indice de alfa de Cronbach a los
items de cada una de las variables del modelo con el software SPSS 22. Los resultados de esta
prueba piloto mostraron valores superiores a 0.70 que es el nivel minimo considerado como
aceptable: empowerment estructural (10 items: 0.914); empowerment psicolégico (8 items: 0.935);

compromiso organizacional (9 items: 0.960) (Cronbach y Meel, 1995).

En los resultados demograficos obtenidos del personal encuestado, se encontré una mayor
participaciéon de docentes eventuales por contrato (48.57%), lo que es un reflejo de la poblacién
donde la mayoria corresponde al sexo femenino (57.14%), con estudios principalmente de maestria
(71.43 %), casados (65.71%), el 77% obtiene un ingreso mensual menor a los $15,000 pesos, con
un promedio entre $5,000 y $9,999 pesos, con alrededor de 2 dependientes econdmicos (34.29%)

y ademas cuentan con otro empleo (62.86%).

Aunado a ello se observa a docentes con una edad promedio que ronda los 40 afios, una antiguedad
dentro de la institucion de 10 afios, atendiendo 39 alumnos por grupo, con 23 horas-clase y una

experiencia laboral como docentes de 15 afios promedio.

Analisis estadistico con regresion lineal

Se comenzd por un analisis de los datos mediante el método de regresion lineal, utilizando como
variables predictoras o independientes el empowerment estructural (EESTR) y empowerment
psicologico (EPSIC) y como variable dependiente el compromiso organizacional (C0). La variable
mediadora (EEEP) se conforma a partir de la multiplicacion de los valores de las variables

empowerment estructural y empowerment psicologico para efectos de la regresion.

Cabe destacar que se utilizan los promedios ponderados por variable a partir de los pesos de los
items obtenidos en el anélisis del alfa de Cronbach; el procedimiento de la regresion a utilizar es el

de pasos sucesivos (Stepwise Regression).
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El modelo construido es (Ecuacion 1):

CORG = By + BLEESTR + B,EPSIC + B;EEEP

Ecuacion 4. Modelo para la regresion lineal de compromiso organizacional.
Fuente: Adaptada de Lopez (2012).

Al analizar los resultados después de correr la regresion lineal y los efectos de los predictores en la
variable compromiso organizacional, se puede destacar que el analisis considera la variable
mediadora con relacion principal y no en su papel de interaccion en el modelo 1 con R?= 0.816
dentro de los criterios fuertemente aceptables, con un valor de [o=0.634, EPSIC (8 =0.903; sig.
.000), valor t= 12.086, cuya colinealidad no rebasa los 15 puntos aceptables de acuerdo a los
valores del indice de condicion. Con ello se comprueba que no existe una relacion de interaccion
de la variable mediadora en la relacion causa-efecto, sino que a la variable empowerment

psicolégico (EPSIC) la toma como predictora principal (Lopez, 2012).

Correlacion bivariada de variables dependientes

La seleccion del método de andlisis cuantitativo a utilizar por ser estas variables parte de un estudio
original con un modelo mas extenso, se realiza con base en 2 supuestos:
e Si las variables dependientes estan correlacionadas se debe utilizar el modelo de
ecuaciones estructurales.
e Si las variables dependientes no estan correlacionadas se puede utilizar regresion lineal
por cada una de dichas variables con sus respectivas variables independientes y
mediadora (L6pez, 2012).
Para saber en cual de los 2 supuestos estaba dicho estudio, se utiliz6 la técnica de correlacion
bivariada en el software SPSS 22, obteniendo como resultado que dos de las variables propuestas
del modelo més extenso estan correlacionadas, siendo una de ellas el compromiso organizacional
(0.752; Sig. .000), de acuerdo con los criterios establecidos del nivel de significacion menor de 0.05
y el coeficiente de correlacién (r) entre -1 y +1, cuanto mas se aleje de 0 mayor es la correlacién;
esto da lugar a seleccionar el método de ecuaciones estructurales (SEM) para el analisis estadistico

de la investigacion.
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Andlisis estadistico. Ecuaciones estructurales

A partir de lo anterior se muestran los primeros analisis estadisticos realizados mediante el software
SmartPLS 3.0 M3 de Hair et al. (2017) el cual consiste en un proceso iterativo de estimar pesos
para producir componentes del modelo de variables latentes para la modelacion en ecuaciones
estructurales y considera dos componentes: a) evaluacion del modelo de medicidn y b) evaluacion

del modelo estructural.

Evaluacion del modelo de medicion (Outer model)

El modelo de medicion (outer model) define como cada grupo de indicadores se refiere a su
variable latente (Chin, 1998), esto quiere decir que especifica las relaciones entre una variable

latente y sus variables manifiestas u observadas (Henseler, Ringle y Sinkovics, 2009).

Cargas y comunalidad
Al aplicar el algoritmo del software SmartPLS 3.0 M3 de Hair et al. (2017) se genera el porcentaje

de varianza extraida (AVE) y la confiabilidad compuesta aplicables a los indicadores reflexivos

(Chin, 1998). Cabe destacar que al generar el modelo de medicién los valores van de 0 a 1.

En el modelo de medicién se puede valorar la importancia de los indicadores que forman cada
variable latente por medio de las cargas (loadings), las cuales deben ser superiores a 0.70 o al
menos de 0.60 (Chin, 1998), aunque pueden aceptarse indicadores con cargas de 0.50. Hair et al.
(2017) explica criterios para cargas entre 0.40 y 0.70. Al elevar las cargas al cuadrado se obtienen

los valores de comunalidad.

Todas las cargas obtenidas estdn por arriba del 0.70, excepto los items 1 y 6 de la variable
empowerment estructural. Tomando como referencia que se eliminan los valores menores a 0.40
de este modelo y evaluando el impacto en la fiabilidad de consistencia interna de la posible
eliminacion de items con cargas entre 0.40 y 0.70 de acuerdo a lo que sefiala Hair et al. (2017), se
consideran todos los items para la formacion de los constructos. A partir de lo anterior no se
eliminaron los items 1y 6 ya que cumplian con lo estipulado por los autores antes mencionados.
Fiabilidad

Con el modelo de medicidn se evalla la validez de constructo y la confiabilidad del instrumento.
Los resultados del indice de confiabilidad compuesta superan el valor de 0.80 en todas las variables

de esta investigacion (tabla 1). Este indice es considerado una mejor aproximacion que el alfa de
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Cronbach, ya que supone que los parametros son precisos y aplica sélo cuando la variable latente

tiene indicadores reflexivos (Chin, 1998).

Tabla 1
Resultados del analisis de medicion del modelo de items.
N Varianza
Blogue gﬁ?'{:gg& extraida
P media (AVE)
Empowerment Estructural 0.929 0.571
Empowerment Psicoldgico 0.948 0.697
Compromiso Organizacional 0.965 0.757

Fuente: Elaboracion propia

Validez convergente y discriminante
Para evaluar la validez existen dos sub-tipos, la validez convergente y la validez discriminante. La

validez convergente significa que un conjunto de indicadores representan uno y el mismo
constructo. Fornell y Larcker (1981) citados en Henseler et al. (2009) recomiendan utilizar el AVE

como un criterio de validez convergente (tabla 1) con valores mayores de 0.50 (Hair et al., 2017).

Analizando la misma tabla 1, todas las variables superan el valor de 0.50 y la variable que mas
contribuye a la explicacion es el compromiso organizacional con un 75.7% y la que menos explica
es el empowerment estructural con un 57.1%, aunque el valor se encuentra rebasando el limite

aceptable.

Para medir la validez discriminante, existen tres criterios complementarios segun Henseler, Ringle
y Sarstedt (2015):

a) Las cargas cruzadas suelen ser el primer enfoque para evaluar la validez discriminante de
los indicadores. Especificamente, el alojamiento exterior de un indicador en la variable

asociada debe ser mayor que cualquiera de sus cargas cruzadas en otras variables.

Este criterio se cumple para todos los indicadores presentados respecto al modelo de medicion
(outer model), excepto el item 1 de la variable compromiso organizacional, por lo tanto, se
considera confiable y valida la medicion reflectiva de las variables latentes, esto significa que el

instrumento es estadisticamente valido y confiable.
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b) El criterio de Fornell-Larcker es el segundo enfoque para evaluar la validez discriminante.
Se coloco en la diagonal la raiz cuadrada de los valores de AVE de cada uno de los
constructos como sugiere Hulland (1999); se detecta que el criterio no se esta cumpliendo

para la variable empowerment psicolégico y compromiso organizacional.

Hair et al. (2017) indican que cuando no se cumple el criterio implica que dichas variables
son conceptualmente diferentes, pero no lo suficientemente diferentes en término de sus
estandares empiricos. Por lo tanto, la validez discriminante, segln estos conceptos no esta

establecida

c) Para el criterio HTMT de la evaluacion de la validez discriminante en modelos de
ecuaciones estructurales basadas en la varianza, se considerara que si el valor HTMT esta
por debajo de 0.90 (Gold, Malhotra y Segars, 2001), se ha establecido la validez

discriminante entre dos constructos reflexivos.

El criterio HTMT no se cumple en la correlacion de empowerment psicoloégico con compromiso
organizacional (0.959). De acuerdo a Hair et al. (2017) para disminuir el HTMT aumentando las
correlaciones promedio de una variable, se pueden eliminar elementos que tienen bajas
correlaciones con otros elementos que miden la variable, lo cual serd considerado en la evaluacién

final del modelo.

Evaluacion del modelo estructural (Inner model)

El modelo estructural (inner model) especifica las relaciones entre las variables no observadas o
latentes (Henseler et al., 2009). El criterio esencial de evaluacion es el coeficiente de determinacion
(R?) de las variables latentes enddgenas (Henseler et al. 2009).

Coeficientes de determinacion (R?)

En este modelo se calculan los pardmetros path o coeficientes de trayectoria, los cuales estiman el
impacto de cada variable exdgena sobre cada una de las variables enddgenas. Se estiman las
trayectorias o betas de las relaciones y el valor de la R?, esta ultima representando el grado de
explicacion de las variables independientes sobre la variable dependiente (tabla 2). Cuanto mas

15



cerca de 1 se situe su valor, mayor sera el ajuste del modelo a la variable que se esta intentando
explicar. De forma inversa, cuanto més cerca de cero, menos ajustado estara el modelo y, por tanto,
menos fiable sera. Los valores de R2 de 0.508 y 0.847 (tabla 2) se encuentran dentro de los

parametros considerados como aceptables.

Tabla 2

Resultados de la R?
Variable R2 R2? ajustada
Empowerment Psicoldgico 0.508 0.477
Compromiso Organizacional 0.847 0.842

Fuente: Elaboracion propia

Bootstrapping

En esta prueba piloto se esta utiliza la técnica del modelo de ecuaciones estructurales SmartPLS
3.0 M3, y como este modelo no supone que los datos estén normalmente distribuidos, se aplica el
bootstrapping no paramétrico que involucra muestras aleatorias repetidas. Para ello, se estimaron
5000 iteraciones que reemplazan la muestra original, y asi poder obtener el error estandar para la
prueba de hipotesis. Esta técnica brinda un estimado de la forma, extension y sesgo de la
distribucion muestral, trata a la muestra observada como si representara la poblacion (Henseler et
al., 2009).

En la tabla 3 se detallan los resultados obtenidos en el modelo estructural, observandose las betas

estandarizadas, los valores de t de student y la significancia de las relaciones.

Tabla 3
Resultados del analisis estructural
Trayectoria B t de student pvalue (sig.)
Empowerment estructural -Empowerment 0.629 3.666 0.000*** Se acepta
psicologico
Empowerment Psicoldgico — Compromiso 0.920 7.515 0.000 *** Se acepta

organizacional

*p<0.05 ***p<0.001

Fuente: Elaboracion propia
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Relevancia predictiva del modelo (Q?)

Para realizar el diagndstico de la relevancia predictiva del modelo estructural se corrid el algoritmo
blindfolding del SmartPLS 3.0 M3 de Hair et al. (2017), con el fin de obtener la redundancia
validada cruzada (cross validated redundancy, CV Red) (tabla 4). La medida de CV Red de un

determinado constructo latente enddgeno debe presentar valores mayores a 0.00.

Tabla 4

Valores de redundancia cruzados y validados CV Red (Q?).
Variable Q2= 1-SSE/SSO
Compromiso Organizacional 0.219
Empowerment Psicologico 0.089

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados que se observan en la tabla 4 son mayores a 0.00 confirmando la relevancia
predictiva del modelo de esta investigacion. EIl impacto relativo de la prediccion puede ser evaluado
por medio de los valores 0.02, 0.15 y 0.35 (Henseler et al., 2009), teniendo una relevancia
predictiva pequefia, mediana o fuerte, respectivamente; y los resultados de este caso presentan una

grado de prediccidn entre pequefio y mediano.

Comprobacion preliminar de la hipétesis

Con los fundamentos antes mencionados, se eligio la técnica PLS (Partial Least Square) para
contrastar las hipotesis de la investigacion, mediante el modelo de ecuaciones estructurales
utilizando el software SmartPLS 3.0 M3 desarrollado por Hair et al. (2017).

Los coeficientes de trayectoria o betas que se generan con el software aplicado (tabla 3), deben
tener valores de 0.30 y como minimo de 0.20 (Chin, 1998) para poder considerar su relevancia al
momento de explicar la varianza de la variable enddgena, y los obtenidos en esta prueba piloto se
consideran ademas con un impacto muy fuerte de acuerdo con la informacion concentrada en la
tabla 4 (Rositas, 2005).
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Tabla 4

Criterios para evaluar el impacto con base en los coeficientes.

Rango de valores de Valor del impacto
los coeficientes

0.00a0.09 Imperceptible
0.10a0.15 Perceptible
0.16 a0.19 Considerable
0.20a0.29 Importante
0.30a0.50 Fuerte
Mayores a 0.50 Muy fuerte

Fuente: Adaptada de la tabla guia con base al criterio de expertos generada por Rositas (2005).

También se puede confirmar que son significativas las relaciones de las hipdtesis como se aprecia

en latabla 3 y en la figura 2.

Variable independiente Variable dependiente

B=0.629
Empowerment £<0.001

Compromiso
organizacional

Empowerment
psicolagico

estructural

R?=10.508 R?=10.847

Variable mediadora

Figura 2. Modelo que muestra las hipdtesis apoyadas en la investigacion (Prueba piloto).
Fuente: Elaboracion propia

Con base en los resultados de la prueba piloto realizada y con los resultados preliminares que se
tienen hasta el momento, suponiendo que la tendencia siguiera igual al aplicarlo al tamafio de
muestra original calculado para la investigacion, se prueban las hipétesis de la siguiente forma (ver

figura 2):

e Hipdtesis 1, existe una relacion positiva con un impacto muy fuerte y altamente
significativa, entre las variables empowerment estructural y empowerment psicologico; los

resultados del modelo estimado fueron (8 =0.629; p<.001).

e Hipdtesis 2, existe una relacion positiva con un impacto muy fuerte y altamente
significativa, entre las variables empowerment psicolégico y compromiso organizacional;

los resultados del modelo estimado fueron (8 b=0.920; p<.001).
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DISCUSION Y CONCLUSIONES

Sustentandose en una base teorica de las variables objeto de estudio en instituciones educativas
publicas de nivel medio superior, se pudo realizar una reflexion y debate académico de acuerdo a
las teorias cientificas que las fundamentan, lo cual es una valiosa aportacion para el vacio
epistemoldgico existente en este tema respecto a su estudio en este pais, en la poblacién y area
seleccionada para investigar (Creswell, 2015).

Respecto a los sefialamientos efectuados en el analisis, el empowerment estructural es un predictor
del empowerment psicologico, y éste tiene un impacto al tener empleados mas comprometidos,
tanto en organizaciones con fines lucrativos, como en servicios asistenciales (Rios, et al., 2010;
Jaimez y Diaz, 2011; Chiang, et al., 2014).

Hoy en dia, tanto la administracion de empresas como de instituciones educativas se han interesado
cada vez mas en el estudio del comportamiento organizacional de su fuerza laboral lo cual trae
grandes resultados; por tanto, se hace importante la investigacion de estos temas en docentes de
educacion media superior, un segmento poblacional poco estudiado empiricamente (Barraza,
2008).

De acuerdo a la revision teorica analizada, las brechas de conocimiento consideradas y los desafios
metodoldgicos que presenta, se propuso el citado modelo de investigacion como parte de uno méas

extenso.

De acuerdo a los analisis de medicidn y estructural, realizando las diversas pruebas para la validez,
obteniendo en algunas de ellas resultados no aceptables, se propone la reestructuracion de los items
de las variables empowerment estructural y empowerment psicoldgico del instrumento para la
investigacion futura completa, y revisarlo con otros 10 expertos en el area para confirmar la validez

de contenido nuevamente.

Si los resultados en la muestra original siguen la tendencia de los resultados preliminares que se
tienen hasta el momento, de acuerdo a los valores de R? que representan un poder explicativo
sustancial de las variables, se tendria el empowerment psicoldgico con R2= 0.508, y compromiso

organizacional con R2= 0.847.
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Aunado a ello, se comprueba las hipétesis 1 acerca de las relacion positiva entre el empowerment
estructural y empowerment psicolégico (B =0.629; p<.001), coincidiendo con lo investigado por
O’Brien (2010) en personal de enfermeria. Ademas, es similar a lo encontrado por Corsun y Enz,
(1999), Ergenli, Ari y Metin (2007); Peterson y Speer, (2000); Rios, et al. (2010) y Jaimez y Diaz

(2011) en organizaciones de diversos giros.

También se verifica la hipdtesis 2 respecto a la relacion positiva del empowerment psicolégico y
el compromiso organizacional (8 =0.920; p<.001), coincidiendo con lo encontrado Rios et al.
(2010), Jaimez y Diaz (2011), Chiang, et al. (2014) en pequefias y medianas empresas de los
sectores servicios, comercio y produccion en Meéxico, Espafia y Chile, respectivamente.

De la misma manera se declara profundizar el analisis estadistico de esta investigacion en lo que
respecta a los efectos de la variable mediadora empowerment psicoldgico a través de las diversas

pruebas existentes en el software de ecuaciones estructurales.

El trabajo de investigacion futuro completo permitira a dichas instituciones educativas implementar
medidas o acciones que incentiven o produzcan el bienestar de los docentes a través del
compromiso organizacional. Y a los docentes les ayudara a mantener su estabilidad psicoldgica y
laboral, asi como el sentido de pertenencia en sus areas, donde el trabajo que éste implica va méas
alla del aspecto monetario (OCDE, 2011), siendo imprescindible el grado de compromiso y

bienestar que los profesores tienen en sus instituciones y la forma en que éstas los apoyan.

Finalmente, los resultados y conclusiones que prosiguen a la investigacion de campo del presente

estudio se plasmaran en un futuro trabajo sujeto de publicacion.
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