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Resumen

El propdsito de esta investigacion es presentar una
revision de la literatura que fundamenta la base
tedrica, definiciones, dimensiones e investigaciones
aplicadas con la finalidad de establecer la relacion
entre la productividad laboral con el empoderamiento
psicoldgico. La metodologia sera cuantitativa, con
alcance descriptivo con un disefio no experimental,
transversal, utilizando fuentes bibliograficas y
documentales. Como resultados se presentan las
principales definiciones, asi como la clasificacion de
las dimensiones para cada variable, presentando un
modelo gréfico de la relacion entre las mismas, este
modelo formara parte de un estudio empirico més
completo, para la comprobacion de la hipétesis
planteada: ElI empoderamiento psicolégico incide
positiva y significativamente en la productividad
laboral de los empleados en las organizaciones.
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Abstract

The purpose of this paper is to present a review of
the literature that justifies the theorical basis,
definitions, dimensions and investigations applied
with the purpose of establish a relationship between
the productivity in work and the psychological
empowerment and its impact. The design of this
study is non-experimental, descriptive, using
bibliographic and documentary sources. The result
are the main definitions as well as the
classifications of dimensions of each variable,
showing a graphic model of the relation between
them, which will be part of a secondary empirical
study in order to test the proposed hypothesis. The
psychological empowerment positively and
significantly  increases the productivity of
employees in organizations.
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1. Introduccion
En los Gltimos treinta afios México no ha obtenido buenos resultados en términos de crecimiento y
de reduccion de la pobreza comparado con paises similares. Entre 1980 y 2018 tuvo un crecimiento
econdmico anual de poco méas del 2%, alejandose en gran medida de las grandes economias en el
mundo (The World Bank, 2020). Existen diversos indicadores econdémicos para medir el crecimiento
de un pais, uno de los mas importantes es la productividad, considerado como un factor clave (Usla,
2019).

Prosiguiendo, México no ha logrado los indicadores econdmicos que le permitan equipararse
con otros paises. En términos de productividad laboral, el crecimiento entre el 2010 y el 2016 fue
levemente superior al promedio de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos
(OCDE) en el 2019, de acuerdo con el Instituto para el Desarrollo Industrial y el Crecimiento
Econdmico, obtuvo el tltimo lugar en productividad laboral de los 35 paises que se miden (figura. 1).
Ademas de mostrar una tendencia descendente en el indice global de productividad laboral de la
economia (figura. 2).

Figura 1. Productividad laboral.
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Fuente: Elaboracién propia tomado del Instituto para el Desarrollo Industrial y el Crecimiento Econémico A.C. (2019).

Figura 2. indice global de productividad laboral de la economia en México.
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Fuente: Elaboracién propia tomado del Instituto para el Desarrollo Industrial y el Crecimiento
Econdmico A.C. (2019).

Con base en lo anterior, es relevante considerar la importancia de la productividad laboral en
el crecimiento econémico y analizar los elementos que la impulsan. Actualmente, la productividad
recae en mayor medida en las empresas, debido a los modelos econémicos enfocados en el desarrollo
empresarial, en busca de ser competitivos a nivel internacional (Gonzaga-Afazco, et al., 2017). Las
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empresas enfrentan cada dia mayores retos debido a la competencia a nivel global, teniendo mayor
dificultad para responder a las condiciones cambiantes del mercado; y ahi es donde los empleados
juegan un papel trascendental para que la empresa logre diferenciarse y ser competitiva (Sanchez-
Gonzalez y Prada-Araque, 2018; Rofman et al., 2004).

Anteriormente, los trabajadores solo realizaban tareas que les eran encomendadas, sin
embargo, las empresas hoy en dia requieren que sus empleados aporten soluciones, generen nuevas
ideas y tomen decisiones (Obando et al., 2020). Ademas, los empleados son considerados como
aliados estratégicos y por medio de ellos se logran los objetivos organizacionales, entonces, es vital
gue las empresas cuenten con un eficiente recurso humano, capaz de incrementar la calidad en sus
procesos, productos y servicios (Dorta y Gonzalez, 2019).

Para que los empleados sean capaces de realizar aportaciones relevantes hacia el cumplimiento
de los objetivos organizacionales, es necesario que tengan el impulso que los lleve a realizar dichas
acciones, por lo que la motivacién es imprescindible para mejorar la productividad laboral (Carballé,
2015). Diversos autores como Moreno y Godoy (2012), mencionan que el capital humano es el activo
mas importante de cualquier tipo de empresa. De acuerdo con Ryan y Deci (2000), la motivacion se
relaciona con la energia, la direccién y la persistencia para alcanzar las metas de la organizacion.

La motivacion también es asociada con la felicidad en el trabajo, por ser un estado emocional
del empleado (Wright, et al., 2002). En el caso de México, el indice de la felicidad ha ido decreciendo
a través de los afios (tabla 1), lo que representa un riesgo en los indices de productividad laboral. Por
lo tanto, este factor debe ser considerado por las organizaciones para mejorar las condiciones y el
estado de animo de sus trabajadores, debido a que las empresas que cuidan el bienestar de sus
empleados y que tienen un alto nivel de felicidad, son mas productivas (Mercer, 2022; Forbes, 2018).

Tabla 1. indice Mundial de la Felicidad
Afio indice de felicidad Ranking México

2021 6,317 36°
2020 6,465 24°
2019 6,595 23°
2018 6,488 24°
2017 6,578 25°
2016 6,778 21°
2015 7,187 14°
2014 7,088 16°

Fuente: Elaboracion propia tomado de Expansion-datos macro (2021).

Adicional a lo anterior, Rappaport (1984) menciona que es posible mejorar la calidad de vida
de los empleados, si este cree en sus propias competencias y tiene control sobre sus actividades
laborales, haciendo referencia al empoderamiento psicolégico. Junto a esto, Chumbiauca (2019),
considera que la falta de empoderamiento psicoldgico limita el compromiso organizacional del
trabajador, teniendo como consecuencia una disminucion en su productividad laboral.

La presente investigacion contribuye en la comprension de los elementos que influyen en la
productividad laboral de los empleados, como es el caso de la motivacién intrinseca para que las
organizaciones alcancen sus objetivos y puedan mejorar las condiciones laborales, y asi incrementar
el bienestar de sus trabajadores. Entre las limitaciones de este estudio se encuentra la omision de
dimensiones de la productividad laboral menos utilizadas en las investigaciones aplicadas, debido a
que las que se usan frecuentemente se consideran méas apropiadas por poseer propiedades
psicométricas mayormente estables.
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2. Marco Tedrico.
2.1. Productividad laboral (variable dependiente Y)

La productividad laboral ha sido estudiada a lo largo del tiempo y se han desarrollado diversas
teorias de la motivacion en el trabajo, las cuales enfatizan que las personas se sienten motivadas
cuando logran sus objetivos y metas, enfocandose en el comportamiento individual, tal es el caso de
la Teoria del establecimiento de metas (Locke, 1968), que explica el efecto motivacional en los
empleados cuando tienen objetivos especificos que deben lograr, determinando el nivel de esfuerzo
y su comportamiento hacia la ejecucion de tareas, teniendo efecto en su productividad laboral.

Iniciando con la definicion de la variable, la productividad en términos de produccion es lo que
genera cada trabajador (Sladogna, 2017), es la relacién entre las unidades de salida y el esfuerzo
requerido (Wagner y Ruhe, 2018). Asi también, Sladogna (2017) la refiere de manera general como
la medicion del desempefio del empleado. Lo que lleva a la productividad laboral, que de acuerdo
con Stoner et al. (1996) indica el grado de eficiencia y competitividad de los empleados a través de
la medicion del desempefio, proceso que incluye las acciones relevantes de los trabajadores para
alcanzar los objetivos organizacionales.

Otra forma en que se le conoce, se refiere a la eficacia en el desarrollo de las actividades v el
logro de los objetivos de su puesto (Mejia, 2016). Asi también, para Suarez et al. (2017) es la relacion
entre los resultados obtenidos y los recursos utilizados. Resumiendo, por una parte, algunos autores
la asocian con la cantidad producida y otros con la eficiencia del empleado (Vertakova y Maltseva,
2020). Para este estudio la productividad laboral sera con relacion a la eficiencia del empleado, por
su vinculo con el cumplimiento de objetivos individuales, siendo un medio para alcanzar los objetivos
organizacionales (Campbell, 1990).

Una vez revisadas las definiciones, cabe mencionar que el constructo productividad laboral, se
considera multidimensional. Marvel et al. (2011) la dividen en dos componentes: el psicoldgico o
individual y psicosocial. Entre los primeros autores en desglosar en dimensiones esta variable, se
encuentran Murphy (1989) y Campbell (1990). El primer autor utiliz6 cuatro dimensiones:
comportamiento en las tareas, comportamiento interpersonal, comportamiento de inactividad y
aquellos que crean pérdidas en la productividad. Mientras que Campbell utiliza ocho dimensiones:
dominio de las tareas especificas, de las no especificas, comunicacion oral y escrita, esfuerzo,
disciplina, desempefio en equipos de trabajo, supervision y gestion. Sin embargo, Koopmans et al. en
el 2014, concluyen que existen cuatro dimensiones: desempefio de las tareas, desempefio contextual,
desempefio adaptativo y comportamiento contraproducente.

Se han realizado estudios aplicados de la productividad laboral relacionandola con diferentes
variables, uno de ellos realizado en la India, la asocian con la inteligencia emocional, obteniendo
como resultado una relacion positiva entre ambas variables (Mishra y Mohapatra, 2010). En México
también se llevd a cabo un estudio de la productividad laboral y su relacion inversa con el estrés
financiero (Mejia, 2016). Asi mismo, en Nueva Zelanda encontraron que existe una relacion positiva
entre el salario y la productividad laboral de los empleados (Ozturk et al., 2020).

2.2. Variables Independientes

El empoderamiento también conocido como empowerment, es el proceso que permite a los
empleados y organizaciones alcanzar un sentido de dominio sobre los asuntos que les son importantes
o significativos (Rappaport,1984). El término empowerment es traducido como empoderar o dotar de
poder, pero por lo general es utilizado como potenciador que surge de la autodeterminacion (Musitu
y Huelga, 2004).

2.3. Empoderamiento psicoldgico (Variable Independiente X).

Tomando como base la teoria de las necesidades de McClleland (1985), hay tres necesidades
principales en las personas: el logro, el poder y la afiliacion, las cuales son tomadas como fuente de
motivacion para realizar las actividades en el trabajo. La necesidad de logro se relaciona con la
productividad laboral, al considerarse el impulso para cumplir y alcanzar las metas, sin importar el
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esfuerzo y dedicacion que necesiten para lograrlo. La necesidad de poder, es la que le permite a los
empleados enfocados hacia el logro, la motivacidn necesaria para encaminar sus actividades de una
manera mas eficiente, ademas de tener la necesidad de ejercer poder sobre otros y sobre si mismos;
la necesidad de afiliacion, refleja el interés de pertenecer a una organizacion, a grupos sociales y
sentirse aceptados por estos (McClelland y Burnham, 1976).

La necesidad de poder se ve reflejado en el empoderamiento, encontrdndose diversos tipos: el
estructural y el psicolégico (Maynard et al., 2012). El primero toma como base la estructura de la
organizacion, sobre las politicas, procedimientos, responsabilidad, autoridad, entre otros (Kulik et al.,
1987), el segundo es el individual, que proporciona autonomia en la toma de decisiones y en el
involucramiento con las actividades, potencializando los resultados (Mendoza et al., 2009).

El empoderamiento psicolégico es considerado clave por brindar como beneficio que el
empleado tenga confianza en realizar su trabajo (Conger y Kanungo,1988). Es un proceso de la
motivacion intrinseca, un estado psicoldgico que influye de manera activa en el desempefio,
manifestada en las siguientes cogniciones: significado, competencia, autodeterminacion e impacto
(Thomas y Velthouse, 1990).

De la misma manera, Spreitzer (1995) lo describe como la motivacion intrinseca que se
demuestra cuando el empleado percibe control en su vida laboral, también incluye las cuatro
cogniciones mencionadas, las cuales dependen del contexto laboral; sefiala que el trabajador con
empoderamiento psicolégico es capaz de influir en su puesto de trabajo de manera significativa
actuando de forma independiente y con un fuerte sentido de compromiso hacia la organizacion, lo
gue a su vez puede producir un impacto en su productividad laboral. Por otra parte, el
empoderamiento busca desarrollar en el empleado la autogestién, creando un compromiso con su
propio potencial para enfrentar los retos que se le presenten (Medel-Ramirez y Medel-Ldpez, 2020).

Considerando al empoderamiento psicolégico como constructo, en un estudio realizado por
Chen y Chen (2008) utilizan tres dimensiones: 1) compromiso de valores, 2) de esfuerzo y 3) de
permanencia. Por otra parte, en la mayor parte de los estudios aplicados utilizan las cuatro
dimensiones de Spreitzer (1995): 1) significado de la tarea, la cual se refiere al valor que el trabajador
le da a su trabajo, 2) competencia, es la seguridad que tiene el empleado de poseer la capacidad
necesaria para realizar sus actividades, 3) autonomia en la realizacion de sus actividades en su puesto
de trabajo, y por ultimo 4) impacto, es el grado en el que el empleado influye y contribuye al logro
de los objetivos de su puesto y metas organizacionales (Jeung y Yoon, 2016; Richardson, 2019;
Masvaure y Buitendach, 2019).

Profundizando en el estudio del empoderamiento psicoldgico vs la productividad, se
fundamenta la relacion de la variable independiente Empoderamiento psicoldgico con la variable
dependiente Productividad laboral, tomando como base las investigaciones empiricas realizadas en
diversos paises y contextos.

Para examinar la relacién entre estas variables, se llevd a cabo un estudio en Turquia, a 238
empleados de la industria manufacturera, a través de una regresion multiple se obtuvo R? =0.339, es
decir, que existe una relacion positiva entre estas (Olger, 2015). Asi mismo, en China un estudio
aplicado a 573 empleados de diferentes empresas, demostro la relacion entre estas variables, mediante
un analisis de correlacién con un resultado de p<0.01, es decir, que a mayor percepcién de
empoderamiento psicologico mayor seré el nivel de productividad laboral de los empleados (Sun,
2016).

Otro estudio que valida la relacién entre estas variables es el realizado en Irdn, aplicado a 385
maestros, utilizando un modelo de ecuaciones estructurales obtuvieron como resultado t = 4.449
y p < 0.01, encontrando una relacion directa entre el empoderamiento psicoldgico y la productividad
laboral (Shamsifar et al., 2019).

Resumiendo lo presentado, el objetivo de esta investigacion es presentar un andlisis de la
revision de literatura sobre la productividad laboral y el papel que juega el empoderamiento
psicologico en ella, teniendo como hip6tesis a probar empiricamente en otra investigacion: El
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empoderamiento psicoldgico se relaciona positiva y significativamente con la productividad laboral
de los empleados en las organizaciones. En este andlisis se despliegan las principales teorias,
definiciones, dimensiones y estudios empiricos con respecto a las variables de estudio.

3. Método
El presente estudio forma parte una tesis doctoral con una metodologia de enfoque cuantitativo,
alcance descriptivo, ya que define las variables y sus dimensiones para someterlas a analisis
(Creswell, JW. y Creswell, J.D., 2017); correlacional y explicativo y un disefio no experimental-
transversal, teniendo como objetivo la revision de la literatura, como ya se menciond el objetivo de
este articulo es estudiar la relacion entre las variables, para esto se analizaron bases de datos,
revistas especializadas, tesis doctorales y libros publicados, con el fin de identificar el papel que
juega el empoderamiento psicoldgico en la productividad laboral de los empleados. Ademas de
presentar estudios aplicados que han validado la relacion entre las variables de estudio.

Las técnicas utilizadas fueron documental y bibliografica. La primera, por la bisqueda,
contraste y andlisis de la informacion y documentos relevantes de multiples fuentes; bibliogréfica,
por recolectar material bibliogréfico existente que describe el objeto de estudio y aportar un marco a
la hipétesis (Creswell, J.W. y Creswell, J.D., 1994).

4. Resultados

Una vez realizado el andlisis tedrico se encontrdé que diversos autores que han estudiado a la
productividad laboral la han asociado con los resultados tangibles como la cantidad producida y en
otros estudios la analizan como un resultado del desempefio de un empleado (Vertakova y Maltseva,
2020). Entre los resultados obtenidos en esta investigacion se destaca la clasificacion de dos
dimensiones de la productividad laboral: el psicoldgico y el psicosocial, encontrados por Marvel et
al. (2011). A su vez, se establecen las cuatro dimensiones que la gran mayoria de los estudios
consultados utiliza: el desempefio de las tareas, el desempefio contextual, el desempefio adaptativo y
el comportamiento contraproducente (Koopmans et al., 2014).

Por otra parte, el empoderamiento psicol6gico, como un factor que incide en la productividad
laboral, se destaca como un proceso de la motivacion intrinseca (Thomas y Velthouse, 1990),
permitiéndole a los empleados autonomia en sus actividades y decisiones laborales, viéndose
reflejado en su desempefio y productividad laboral (Mendoza et al., 2009). Se destacan las cuatro
dimensiones de Spreitzer (1995): el significado, la competencia, la autonomiay el impacto; las cuales
seran utilizadas para disefiar el modelo de estudio, debido a que, en las investigaciones analizadas,
obtuvieron un indice de consistencia entre sus items con un alpha de cronbach mayor a 0.83, lo que
le da un alto grado de confiabilidad en las cuatro dimensiones (Segovia, 2014; Erdem, et al., 2016;
Masvaure y Buitendach, 2019).

Los articulos encontrados en la base de datos EBSCOhost que relacionan al empoderamiento
psicoldgico con la productividad laboral en los Gltimos 10 afios son 144, incluyendo aquellos que
utilizan variables mediadoras; estos articulos en su mayoria provenientes de China y Turquia, en
menor namero de Iran, India, Jordania, Bangladesh, Pakistan y ninguno de México. Lo que justifica
la realizacion del presente estudio, debido a que los articulos encontrados y analizados son diferentes
al contexto mexicano.

Tomando como base la informacion mencionada, se propone el modelo de hipdtesis
correspondiente a las dos variables estudiadas (figura 3).
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Figura 3. Modelo gréafico de las variables estudiadas

Significado Desempefio en las tareas
+H1 -
Competencia _— Empoderamiento | Productividad | — Desempefio contextual
_— psicoldgico g laboral
Impacto \ Desempefio adaptativo
Autonomia Comportamiento

contraproducente
Fuente: Elaboracién propia.

5. Discusion
Se cumple el objetivo de estudio al presentar las propiedades relevantes para que una investigacion y
sus hallazgos sean Utiles para cualquier profesional de una organizacién: relevancia descriptiva, al
mostrar estudios con validez sustentados en teorias; con un objetivo relevante por ser temas de interés
para las organizaciones; la no obviedad por darle sentido y explicacion a la complejidad de las teorias;
y oportuna, al estar disponible para que los profesionales de las organizaciones puedan usar la
informacién para hacer frente a las problematicas actuales (Thomas y Tymon, 1982).

Se concluye que la productividad laboral es un factor clave para el crecimiento econémico de
un pais, el cual es determinado por diversos indicadores, entre ellos se encuentra la productividad de
las empresas, y ésta a su vez depende de la productividad de sus empleados (Suérez et al., 2017). Esto
se ve reflejado en el indice Global de Productividad Laboral de la Economia (fig. 2), el cual esta
ligado a la inversion que realizan las organizaciones y que gracias a esto se generan empleos.
Adicional, la productividad laboral puede incrementarse al utilizar de forma més eficiente los recursos
con los que cuenta la organizacion, entre ellos el capital humano (AMEDIRH, 2022).

Como se aborda en la introduccién de esta investigacion, la productividad laboral en México
dista mucho de otros paises similares (fig. 1), por lo tanto, es de indiscutible relevancia entender los
elementos que influyen en la productividad laboral de los empleados en las organizaciones. De
acuerdo con diversos estudios, existen diferentes causas que dan como resultado una baja
productividad en los empleados, entre ellas se encuentran: un inadecuado programa de
compensaciones, esquemas de trabajo poco flexibles (Derfler y Pitesa, 2020) y recursos limitados en
la organizacion (Parker et al., 2017), bajo grado de autoeficacia (Bandura, 1986), escaso locus de
control interno (Casique y Lépez, 2007), bajo grado de empatia (Bolivar, 2019), inadecuado sentido
de pertenencia (Bright, 2007) y la falta de empoderamiento psicolégico (Chumbiauca, 2019), por
mencionar algunos.

Tomando como base la revisién tedrica y los estudios aplicados analizando estas variables, se
puede inferir que un elevado sentido de empoderamiento psicoldgico influye de manera positiva en
la productividad laboral. Esta hipdtesis se llevara a su comprobacion en una futura investigacion
aplicada, abordada desde un analisis multivariante con la posible aplicacién de una regresion multiple
a fin de evaluar las relaciones causales entre las variables.
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