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Resumen

Esta investigaciéon estudia los niveles de empoderamiento psicolégico, work
engagement y rendimiento laboral en trabajadores de la industria textil chilena. El
articulo presenta un modelo de mediacion, donde se analiza el work engagement como
mediador en la relacién entre empoderamiento psicolégico y rendimiento laboral. Los
hallazgos senalan que si un trabajador se encuentra empoderado en sus capacidades
(es decir, con un alto empoderamiento psicoldgico) cuando estd cumpliendo con su
tarea, tendra un mejor rendimiento laboral. Por esto, comprometer al trabajador con
su labor (work engagement) tendra repercusiones alin mas positivas en su rendimiento.
Este estudio entrega evidencia empirica para entender el work engagement en contextos
latinoamericanos. Adicionalmente, tiene implicaciones practicas que son claves para
la gestion de personas en la industria textil de Chile.
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Abstract

This research studies how work engagement achieved through psychological
empowerment can improve on-the-job performance of employees in the Chilean
textile industry. A mediation model is suggested that analyzes work engagement as
a mediator in the direct relationship between psychological empowerment and job
performance. Findings indicate that an employee will indeed perform better if she/
he is psychologically empowered to manage her or his own skills when tackling
a task. In effect, engaging the employee with the task, itself will have even more
positive repercussions on performance. The study provides empirical evidence for
understanding work engagement in Latin American contexts, apart from its practical
implications for managing workforce in Chile’s textile industry.

Keywords: Psychological empowerment, work engagement, job performance, textile
industry, Chile.
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Introduccion

En las ultimas décadas, los estudios de comportamiento organizacional se han
interesado crecientemente en el fendmeno del work engagement (Bakker & Albrecht,
2018; Xanthopoulou et al., 2009). Work engagement ha sido relacionado con varios
resultados organizacionales positivos como el rendimiento en la tareay el rendimiento
creativo (Schaufeli & Bakker, 2003; Walumbwa et al., 2011).

El modelo de demandas laborales y recursos es una de las teorias mas utilizada para
explicar el work engagement, dado que describe dado que describe estados mentales
del trabajador, por ejemplo, apatia, aburrimiento, burnout y work engagement.

De esa manera, el work engagement ocurre cuando un trabajador posee altas
demandas laborales y un alto nivel de recursos para responder a esas demandas
(Juyumaya, 2019). Los recursos laborales constituyen elementos del ambiente que
tensionan al trabajador, al desafiarle o estresarle. Esos recursos pueden ser de dos
tipos: 1) Personales, que se refieren a autopercepciones del individuo sobre si mismo
(por ejemplo, autoestima, autoeficacia y optimismo), o 2) Laborales, los cuales refieren
a los aspectos fisicos, psicolégicos, organizacionales o sociales del trabajo que pueden
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(a) reducir las exigencias del trabajo y los costes fisioldgicos y psicoldgicos asociados
(demandas laborales), (b) ser decisivos en la consecucién de los objetivos del trabajo
o (c) estimular el crecimiento personal, el aprendizaje y el desarrollo (por ejemplo,
liderazgo transformacional, autonomia, y retroalimentacién).

Por otro lado, el nivel de empoderamiento psicoldgico de los trabajadores se ha
estudiado como un importante recurso personal que incrementa los niveles de work
engagement (Zhang & Bartol, 2010; Spreitzer, 1995; Juyumaya, 2019).

Debido a lo antes mencionado, con esta esta investigacion se presenta un modelo
de mediacién, en el que se analiza el rol del work engagement como mediador en la
relacién entre empoderamiento psicolégico y rendimiento laboral. De ese modo, se
plantea que el empoderamiento psicolégico incrementa el work engagement, lo que, a
su vez, tiene como consecuencia un mayor rendimiento laboral. Asi, es posible senalar
que el work engagement es un mediador entre estos dos constructos, los cuales son
claves para la gestién de personas dentro de las organizaciones.

Adicionalmente, la investigacién considera una muestra poco estudiada: los
trabajadores de la industrial textil chilena. Es por ello que se entrega un diagnéstico
de los niveles de empoderamiento psicoldgico, work engagement y rendimiento laboral
de los trabajadores de dicha industria, pues esa informacién constituye un valioso
insumo para la toma de decisiones gerenciales en el area de gestién de personas.

Cabe destacar que, segiin Fashionunited (2020), Chile no destaca en el mundo
textil mas que como un pais proveedor de materia prima (principalmente de algodén).
La produccién nacional textil alcanza un 13,5 % del mercado total internacional,
lo que corresponde a 5 billones de pesos chilenos al ano (Fashionunited, 2020). Si
bien la industria textil ha ido en aumento en el pais, aiin se mantiene la tendencia de
importar la mayoria de las prendas de vestir, ya que el 70 % de las prendas son traidas
del extranjero y solo el 30 % restante es de la industria textil nacional, labor que queda
en manos de micro, pequenas y medianas empresas mipymes, tales como talleres de
trabajadores particulares, los cuales deben competir con los bajos precios del mercado
internacional y con una amplia variedad de productos. Segin la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT), lo anterior produce una importante presion para la
reduccién de la estructura de costos de dichas companias, lo que genera problemas
de regularizacion laboral y de trabajo decente. Esos problemas abarcan temas sociales
complejos como el trabajo ilegal infantil, la sobrecarga laboral y el burnout, entre otros
(OIT, 2021).

Las empresas de la industria textil tienen un claro enfoque centrado en el
rendimiento de sus trabajadores, especialmente en el rendimiento centrado en la
tarea. El rendimiento laboral se define como el comportamiento del trabajador en la
blisqueda de los objetivos fijados con antelacion; ese rendimiento se ve notablemente
afectado por la estrategia individual para lograr dichos objetivos (Maslach, Schaufeli,
& Leiter, 2001).

Desde el area de gestién de personas, ha habido un creciente interés en analizar
los antecedentes del rendimiento laboral. Al respecto, el estudio de work engagement
se aleja de la vision histérica que ha imperado en el mundo de los negocios, es decir,
de la concepcién de que un trabajo es funcional cuando la persona ejecuta su rol y solo
se consagra a ello mediante un modo mecanizado, asociado a la cadena de valor. Esto
es asi, porque las teorias del work engagement estudian fendmenos que anteriormente
no habfan sido considerados como son: el vigor (componente energético del
compromiso), la dedicaciéon (componente emocional del compromiso) y la absorcién
(componente cognitivo del compromiso), las cuales dan forma al constructo (y son las
tres dimensiones de éste).
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El work engagement nace de la corriente académica denominada “Psicologia
Positiva”, la cual pone el acento en la presencia psicolégica del individuo,
especialmente en los talentos individuales que le permiten conseguir un objetivo
comun (Key Performance Indicators, objetivos estratégicos, construccién de una visién
compartida), a la vez que la consecucién de dicho objetivo se vuelve trascendente para
el trabajador (Demerouti et al., 2001).

Desarrollo de hipétesis

Empoderamiento psicologico

El empoderamiento psicolégico es un fenémeno abordado por el campo de
la psicologia organizacional. A nivel individual, es entendido como la capacidad
de la persona de sentirse responsable y protagonista de su propia vida; a nivel de
la organizacién, es la oportunidad para que el trabajador sea mas eficaz en su
funcionamiento y asuma retos innovadores en su trabajo y tareas cotidianas (Spreitzer,
1995).

La activacion de recursos de los individuos repercute positivamente en el
desarrollo de las labores que estos desempenan, tanto a nivel individual, grupal como
organizacional, lo que permite obtener mejoras sostenidas (Schaufeli & Salanova,
2007).

Dentro del empoderamiento psicoldgico existe la dimensién intrapersonal, que se
refiere a cada uno de los individuos y a sus particularidades, sus niveles de satisfacciéon
y confianza, y a su capacidad de reconocer las consecuencias positivas o negativas
que su actuar genera frente a otros. Este componente intrapersonal puede describirse
como la capacidad autopercibida para influir en los sistemas sociales y politicos. Esa
autopercepcién incluye un dominio especifico del control percibido, el autoconcepto,
la autoeficacia, la autoestima, la motivaciéon para ejercer control y los sentimientos
de competencia que alentaran a las personas a actuar y participar en organizaciones
(Deci et al., 1999). La importancia de la percepcién intrapersonal o autopercepcién de
empoderamiento es que permite enfrentar la apatia que puede desarrollar el individuo
al no reconocer la importancia y el valor que tiene cada una de sus acciones para con
otros individuos. Es decir, mientras menos control y consciencia tenga sobre sus actos,
mayor serd el nivel de apatia que desarrolle y menos aportara a la construccién de
elementos positivos para la organizacién (Spreitzer, 1995).

Por otro lado, el empoderamiento cognitivo estd asociado con el proceso de
reconocimiento de las capacidades internas; ademas, se le suma la capacidad de
visualizar las principales problematicas en su entorno y la posibilidad de entender
coémo sus habilidades personales pueden ayudar a rectificar la situacién. En este nivel,
los individuos aumentan su participacion efectiva en las organizaciones en las que se
ven insertos.

Spreitzer (1995) afirma que existen tres dimensiones del empoderamiento
psicoldgico relacionadas con el compromiso: 1) Compromiso afectivo: refleja el apego
emocional, la identificacién e implicacion con la empresa; 2) Compromiso continuo:
revela el apego de cardcter material que el trabajador tiene con la organizacion,
por ejemplo, reconocer los costos asociados con abandonar la organizacién; y 3)
Compromiso normativo: consiste en experimentar (por parte del trabajador) un fuerte
sentimiento de obligacidon de permanecer en la institucién para la que se trabaja.

Al respecto, en la presente investigacion, se utilizara la dimensién de compromiso
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afectivo, pues es la mas indicada para analizar en contextos organizacionales.

Work engagement

Schaufeli y Bakker (2003) definen el work engagement como un estado mental
positivo y satisfactorio, relacionado con el trabajo, que se caracteriza por el vigor, la
dedicacién y la absorcién en la tarea. Siguiendo la teoria de demandas laborales y
recursos, el work engagement es un estado mental que ocurre cuando el trabajador tiene
altas demandas laborales y altos recursos laborales y/o personales para responder a
estas demandas.

Como se menciond en la introduccién, las demandas laborales son elementos
del ambiente de trabajo que tensionan al trabajador, mientras que los recursos son
elementos del ambiente (recursos laborales) o autopercepciones (recursos personales)
que permiten enfrentar esas tensiones.

Investigaciones previas (por ejemplo, Xanthopoulou et al., 2009; Walumbwa et al.,
2011; Juyumaya 2019), han demostrado que los trabajadores que estén comprometidos
(es decir, que presenten altos niveles de work engagement), seran trabajadores con
alta autoestima, optimistas, autoeficaces y capaces de manejar eventos imprevistos,
debido a su proactividad y compromiso con la tarea.

El work engagement no debe confundirse con conceptos como satisfaccion laboral,
felicidad organizacional, adiccién al trabajo e incluso con su opuesto, el estado mental
de agotamiento o estrés sostenido, conocido como el sindrome del burnout! (Maslach
& Leiter, 2008). El work engagement se refiere a tres cuestiones especificas que lo
diferencian de otros conceptos: 1) El vigor (componente energético del trabajador); 2)
La dedicacion (componente emocional del trabajador); y 3) La absorcién (componente
cognitivo del trabajador).

Durante la ultima década, el work engagement ha ganado un espacio importante
en el area de gestién de personas y en la administracién general de organizaciones,
especialmente en Chile, fruto del trabajo colaborativo de los Gltimos afios entre Arnold
Bakker y la Fundacion Chile.

Rendimiento laboral

El rendimiento laboral es otro de los constructos que mayor atencién ha recibido
por parte de los investigadores del comportamiento organizacional, la gestion
estratégica y la gestion de personas. Posiblemente, su popularidad se deba a que la
competitividad y la productividad de las organizaciones se encuentran intimamente
ligadas al desempeno individual de sus miembros (Greguras et al., 2007). De alli que
identificar sus determinantes y consecuentes ha sido uno de los objetivos prioritarios
de diversos académicos.

Al respecto, Madrid et al. (2018) concluyeron que las organizaciones que enfrentan
altas demandas laborales deben implementar acciones para mejorar las dimensiones
del capital psicolégico. Sin embargo, esas acciones deben centrarse en el criterio
especifico de interés del rendimiento laboral.

La falta de consenso acerca la medicién del rendimiento laboral ha provocado
la aparicién de numerosas escalas para poder evaluarlo. En ese sentido, la literatura
especializada en el rendimiento laboral postula cerca de 80 instrumentos para medir

1 El sindrome del burnout es definido como una sensacién de fracaso y una existencia agotada y gastada
que resulta de una sobrecarga por exigencias de energias, recursos personales o fuerza espiritual del trabajador
(Maslach & Leiter, 2008).
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el rendimiento individual en un plano general y mds de 40 escalas para evaluar el
rendimiento en contextos mds especificos (Wells & Welty—Peachey, 2011). No obstante,
gran parte de los instrumentos desarrollados hasta el momento no logran medir todas
las dimensiones que conforman el rendimiento individual de forma conjunta. Por otra
parte, el uso de distintas escalas para medir las dimensiones del rendimiento laboral
puede provocar cierta redundancia en las preguntas, lo que afecta la aplicaciéon del
instrumento, e incluso podria impactar negativamente sobre la validez del resultado
del analisis estadistico, debido al aumento de las correlaciones entre los items.

Frente a las ambigiiedades que ha causado la medicion del rendimiento individual,
Koopmans et al. (2013) desarrollaron un instrumento genérico para evaluarlo. El
instrumento, identificado con el nombre de Escala de rendimiento laboral individual,
permite medir las conductas de los trabajadores mas que la efectividad de las acciones.

Los modelos genéricos de rendimiento laboral utilizan dimensiones amplias para
delimitar al constructo, pero los modelos que han sido desarrollados para trabajos
y contextos especificos se basan en dimensiones mds acotadas y personalizadas
para describir los elementos del rendimiento laboral. En este sentido, tanto las
revisiones llevadas a cabo a principios de siglo, como las mds recientes, sostienen que
el rendimiento laboral esta conformado por tres grandes aspectos: 1) Rendimiento
en la tarea; 2) Rendimiento en el contexto; y 3) Comportamientos laborales
contraproducentes. Los estudios mas recientes han insistido en la incorporacién de
nuevas dimensiones en la operacionalizacion de rendimiento laboral (Murphy, 1990).

Siguiendo a Koopmans et al. (2013), el rendimiento laboral estd compuesto por
cuatro grandes dimensiones: 1) Rendimiento en la tarea; 2) Rendimiento en el
contexto; 3) Comportamientos contraproducentes; y 4) Rendimiento adaptativo. Esas
dimensiones comprenden las conductas inherentes a las tareas técnicas del puesto de
trabajo de los miembros de la organizacion.

Asi, el rendimiento de la tarea es una dimensién esencial del rendimiento laboral,
incluso se encuentra en la gran mayoria de los modelos explicativos del constructo,
dado que los primeros intentos de explorar el rendimiento se enfocaron fuertemente
en los requerimientos en las tareas, con focos de investigacién tales como la
competencia técnica, rendimiento de rol, competencia especifica de la tarea, entre
otras (Viswesvaran & Ones, 2000).

Seguin Koopmans et al. (2013), el rendimiento de la tarea implica la realizacién de
labores especificas o técnicas asociadas al puesto de trabajo. Por lo tanto, se vincula
con el nudcleo técnico de una organizacion, es decir, con las actividades que permiten
(directa o indirectamente) transformar los recursos y capacidades organizacionales en
productos o servicios apropiados para un intercambio econémico.

Es importante reiterar que, este articulo se centra en el estudio de la industria
textil chilena y en el andlisis del efecto mediador del work engagement en la relacién
entre empoderamiento psicoldgico y rendimiento laboral de los trabajadores. Asi, la
Figura 1 presenta el modelo de nuestro estudio.

Las hipo6tesis de la investigacién son las siguientes:

HI1. Work engagement media la relacion entre empoderamiento psicologico y

rendimiento laboral en los trabajadores de la industria textil chilena.

Hla. El empoderamiento psicologico estd relacionado positivamente con work

engagement en los trabajadores de la industria textil chilena.

H1b. El empoderamiento psicoldgico estd relacionado positivamente con rendimiento

laboral en los trabajadores de la industria textil chilena.

Hlc. Work engagement estd relacionado positivamente con el rendimiento laboral en

los trabajadores de la industria textil chilena.
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Figura 1. Modelo Propuesto

Work Engagement

Empoderamiento

Psicoldgico >  Rendimiento Laboral

Notas: La figura representa el modelo teérico de mediacion. Este resume las hipotesis
propuestas del estudio. La investigacion teoriza que las relaciones entre el Empoderamiento
Psicolégico de los trabajadores de la industria textil chilena y su Rendimiento Laboral se
encuentra mediado por sus niveles de Work Engagement.

Método

Son escasos los articulos cientificos enfocados en los trabajadores de la industria
textil chilena, por lo que levantar datos concretos sobre esa poblacién es una tarea
metodolégicamente relevante.

Con ese objetivo, se realiz6 un estudio transversal, con un enfoque metodoldgico
cuantitativo, que permitié la validacién de la hipétesis de forma objetiva, a través de
un andlisis estadistico.

La poblacién de estudio estuvo conformada por los trabajadores de la industria
textil, pertenecientes a mipymes con mayoria de edad en Chile (mayor a 18 anos), que
se desempenaran en la elaboracién de productos textiles en diferentes comunas de la
Region Metropolitana (Chile).

La recoleccion de datos se realizé entre los meses de enero y septiembre del ano
2019, por ello el “Estallido Social” y la “Pandemia del Coronavirus” no afectaron el
proceso. Asimismo, se utilizé un muestreo aleatorio por conveniencia. La muestra
final, basada en cuestionarios completos, fue de 200 trabajadores (n = 200).

La metodologia que se utilizo tiene su sustento en la epistemologia positivista, que
promueve el conocimiento mediante la formulacién de hipétesis y la comprobacién
empirica. Esa metodologia requiere de instrumentos de recolecciéon de datos que
mantengan el caracter objetivo de lainvestigacion. Con ese fin, este estudio empled una
encuesta que contiene tres escalas tipo Likert para: 1) Empoderamiento psicolégico;
2) Work engagement;y 3) Rendimiento laboral.

La encuesta estuvo compuesta por la presentacion del estudio, el consentimiento
informado que asegura la confidencialidad de los datos y el anonimato del encuestado,
preguntas sociodemograficas y las tres escalas anteriormente referenciadas. Los datos
sociodemograficos que se incluyen en el instrumento de investigacién son: edad,
género y anos de experiencia laboral.

A continuacién, se presentan las 3 escalas utilizadas. Todas siguen un formato de
respuesta tipo Likert de 5 puntos: desde Muy en Desacuerdo = 1, hasta Muy de Acuerdo
=5.
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- Empoderamiento psicoldgico. Escala de empoderamiento (Spreitzer, 1995). La
escala de empoderamiento psicolégico de Spreitzer (1995) mide el control percibido,
las percepciones respecto a las competencias y la internalizacién de metas y objetivos
de la organizacion. Se utiliz6 la version validada al espanol de Menon (1999) de 7
items.

- Work engagement. Escala UWES-9 (Schaufeli & Bakker, 2003). Esta escala se
encuentra disponible en dos versiones, una que contempla 17 items, y la versiéon
abreviada que contempla 9 items. Se utilizé la versién abreviada, validada al espafiol
por Juyumaya (2019).

- Rendimiento laboral. Se emple6 la escala de rendimiento laboral de Koopmans
(2013).Mediante esta escala se presentan una serie de afirmaciones que los trabajadores
deben responder, situdndose en la experiencia laboral que realizan o hayan realizado
en la organizacion. Se usé la escala validada al espanol por Salessi y Omar (2016), la
cual contempla un total de 13 items.

Los andlisis se realizaron usando el paquete estadistico SPSS v.23, y la extension
PROCESS Macro v.2 16.23 (Hayes, 2013). La estrategia de analisis tuvo como finalidad
corroborar la existencia de una posible relacion mediadora entre las variables
seleccionadas para el estudio.

La interpretacién de datos de la presente investigacion se bas6 en el modelo
de mediacién simple, propuesto por Hayes (2013), quien postula que la mediacion
corresponde a un proceso en donde el efecto de una variable “X” sobre una variable “Y”
ocurre a través de una tercera variable, que recibe el nombre de variable mediadora:
“M”.

Para el andlisis de mediacidn, se estableci6 una relacién entre una variable “X”,
explicativa o independiente, una variable “Y”, criterio o dependiente vy, a través de
ellas, se anadid la variable mediadora (Hayes, 2013).

El analisis previo consideré cumplir con los cuatro supuestos basicos para realizar
una mediacion:

- 1) Que la variable independiente se relacione significativamente con la variable
dependiente;

- 2) Corroborar que la variable independiente se relacione significativamente con
la mediadora;

- 3) Confirmar que la variable mediadora tenga relacién con la variable dependiente,
de manera constante a la relacién que tiene con la variable independiente;

- 4) Comprobar que la relacién entre la variable independiente y dependiente
resulta significativamente menor cuando se incorpora la variable mediadora propuesta
para el modelo (Hayes, 2013).

Para el presente estudio, se contemplé como variable “X” el empoderamiento
psicoldgico (variable independiente), lo que implica que si un trabajador se siente
empoderado de sus capacidades y atributos en el ambito laboral, tendra repercusién
directa en el rendimiento laboral, posicionado a esta como la variable “Y” (variable
dependiente), probando posteriormente el rol mediador del work engagement, variable
“M” (variable mediadora), en el modelo propuesto (Figura 1).

La prueba de normalidad utilizada fue la de Pearson’s, Chi—cuadrado, la cual nos
permitio justificar un estudio paramétrico.

Resultados

Estadisticos descriptivos, correlaciones y alfa de Cronbach estan disponibles en la
Tabla 1. En las tres variables utilizadas, el alfa supera el valor de .80, encontrandose
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asi, todas las variables mds cercanas al valor “1” que a “0”, lo que indica que las escalas
fueron confiables. Las correlaciones son positivas, y van en linea con lo reportado en
investigaciones anteriores.

Tabla 1. Estadisticos Descriptivos y Matriz de Correlaciones Bivariadas

Variables Media DS Minimo Maximo 1 2 3

1. Empoderamiento 369  0.77 1.00 5.00 (0.82)

Psicolégico

2. Work Engagement 4.12 0.70 1.00 5.00 0.25**  (0.90)

3. Rendimiento Laboral 3.43 0.64 1.00 5.00 0.40**  0.26** (0.82)

Notas: La tabla muestra los promedios, desviaciones estandar (DS), minimos, maximos
e intercorrelaciones de las variables de Empoderamiento Psicoldgico, Work Engagement y
Rendimiento Laboral. Tamano de la muestra: 200 trabajadores. **denota significancia al nivel
0.01 (2-colas). Los puntajes alfa se encuentran entre paréntesis.

En el presente estudio, se analizé el rol mediador del work engagement, entre
empoderamiento psicoldgico y rendimiento laboral.

La mediacién, corresponde a un proceso a través del cual se busca medir la
incidencia que una variable independiente provoca sobre una variable dependiente,
interponiendo en esta relacién una variable mediadora. En el presente caso, la
variable de empoderamiento psicoldgico, que representa el nivel de empoderamiento
y autopercepcién de las capacidades de los trabajadores, repercuti6 positivamente en
la variable rendimiento laboral. Sin embargo, incluimos una tercera variable (work
engagement), que contribuyo y potencio la relacion entre estos dos constructos.

De esta forma, se puede afirmar que el empoderamiento psicolégico, por si solo,
no determina o condiciona completamente altos niveles de rendimiento laboral. El
empoderamiento psicolégico influye de forma directa en el work engagement, debido
a que es un recurso personal que permite enfrentar las demandas laborales que tiene
el trabajador.

Los efectos que tienen el empoderamiento psicolégico y el work engagement sobre
el rendimiento laboral pueden ordenarse de la siguiente forma:

Efecto a = Influencia del empoderamiento sobre el work engagement;

Efecto b = Influencia del work engagement sobre el rendimiento;

Efecto c = Influencia del empoderamiento sobre el rendimiento.

Asi, la mediacién puede adoptar dos formas: 1) La mediacién total, la cual implica
que los efectos del empoderamiento por sobre el rendimiento laboral son mediados
por work engagement, vale decir que el efecto c es igual a 0; y 2) La mediacién parcial,
que corresponde a que el efecto de la variable de empoderamiento psicolégico incide
parcialmente sobre la variable rendimiento laboral.

El analisis realizado muestra que el efecto directo de empoderamiento psicoldgico
sobre rendimiento laboral es significativo (p < .05). Mas atn, al calcular el indice
de mediacién con la extension de Hayes (2013), se tienen los siguientes intervalos
de confianza: LLCI = .23; ULCI = .44, lo que confirma la hipdtesis de que el work
engagement media parcialmente la relacién entre empoderamiento psicoldgico y
rendimiento laboral. Si bien, contralamos usando las variables sociodemograficas
del estudio (edad, género y anos de experiencia laboral), no se evidenciaron cambios
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significativos en los resultados, siendo los resultados casi idénticos.
Discusion

Gracias a los resultados presentados, se pueden aceptar las cuatro hipétesis del
estudio. Se concluye que si un trabajador se encuentra empoderado en sus capacidades
(con altos niveles de empoderamiento psicoldgico) cuando esta cumpliendo con su
tarea, tendra un mejor rendimiento laboral. Si a eso se le suma que esté comprometido
con su trabajo (work engagement), tendra repercusiones ain mas positivas en su
rendimiento laboral.

A nivel de contribucion tedrica, el presente estudio aporta a la teoria de demandas
laborales y recursos, la cual explica el work engagement (Bakker & Albrecht, 2018;
Juyumaya, 2018b). El empoderamiento psicolégico es un recurso personal que ayuda
aresponder a las demandas laborales de los trabajadores de la industria textil chilena.

Asimismo, este estudio entrega evidencia empirica para entender el work
engagement en contextos latinoamericanos. Adicionalmente, la investigacién tiene
implicancias practicas para la gestiéon de personas en la industria textil chilena.
Una implicancia practica importante se relaciona a las posibilidades que tienen
las gerencias de personas de la industria textil chilena para crear oportunidades
para que los trabajadores suban sus niveles de work engagement. Se observa que las
organizaciones que forman parte de nuestra muestra han logrado empoderar a sus
trabajadores, lo que, junto con otras practicas de gestiéon de personas, les permiten
tener trabajadores comprometidos: Un porcentaje del 61 % de la muestra seleccionada
dejé en manifiesto una preferencia por este tipo de rubro, de modo que no ven su
trabajo solo como una fuente de ingreso, sino como un espacio en cual pueden
también desarrollar sus habilidades. Por ejemplo, evaluaciones de desempeno 360°
serian bastante indicadas en la industria textil chilena, ya que este tipo de evaluacion
promueven que el trabajador se potencie y mejore su rendimiento laboral en base a
la retroalimentacién recibida por parte de sus companeros de trabajo, su supervisor o
jefatura, los clientes y su propia autoevaluacion.

Debido a las caracteristicas de la muestra, se observa que la industria textil chilena
posee rasgos similares con respecto a la conformacién de la mano de obra en otros
paises, ya que esta compuesta mayoritariamente por mujeres (Fashionunited, 2020).
El porcentaje de participacion del género femenino fue de 80 %.

Los resultados destacan el protagonismo que tiene el hecho de reconocer las
capacidades y atributos que poseen los trabajadores de una organizacién, debido a que
si estas habilidades son destacadas, lo trabajadores adquieren seguridad mucho mas
alla de lo laboral, llegando a un plano personal, que puede traer multiples beneficios
para el individuo (Rappaport, 1981; Riger, 1993). Asi, incrustar estrategias en las
practicas de gestién de personas, que fomenten el empoderamiento psicolégico y
work engagement, es una fuente clave de ventaja competitiva, a partir del desarrollo de
capacidades individuales que son dificiles de imitar.

Asimismo, las estrategias de comunicaciéon interna y relaciones publicas,
construcciéon y mantencion de clima, estructura y cultura organizacional positivas
y fuertes (Juyumaya, 2018a), desarrollo de entrenamiento a medida (por ejemplo,
estrategias de reskilling, upskilling, coaching, mentoring) y un auto rediseno del puesto
de trabajo (job crafting) son practicas efectivas que los gerentes de recursos humanos
de la industria textil chilena pueden llevar a cabo.

Una investigacion futura podria estudiar aspectos relacionados con las limitaciones
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del presente estudio, tales como investigar a los trabajadores de la industria textil
de otros paises Latinoamericanos; realizar estudios longitudinales; o realizar
estudios comparativos entre paises culturalmente diferentes. Adicionalmente,
futuras investigaciones podrian seguir profundizando en otros recursos laborales o
personales que aumenten el work engagement (Juyumaya & Torres, 2020). Por ejemplo,
el auto rediseno del puesto de trabajo es una practica que aumenta los niveles de
work engagement, al alinear las competencias y habilidades del trabajador, con su
motivacion y los requerimientos del puesto de trabajo. Asi, el autorediseno del puesto
de trabajo y otras variables pertinentes pueden ser agregadas al presente modelo para
ir profundizando el analisis.

Conclusion

Este articulo presenta un modelo de mediacién, en el que se analiza el rol del
work engagement como mediador en la relaciéon entre empoderamiento psicoldgico y
rendimiento laboral en la industria textil chilena.

De este modo, se postula que el empoderamiento psicoldgico incrementa el work
engagement, 1o que tiene como consecuencia un mayor rendimiento laboral de los
trabajadores de dicha industria. Usando la metodologia de Hayes (2013), se encontrd
que el work engagement media la relacion entre estos constructos, los cuales son claves
en la gestion de personas del siglo XXI.

Al ser una muestra poco estudiada, este articulo aporta con evidencia empirica
al desarrollo de la literatura del work engagement en contextos latinoamericanos y
entrega insumos para gestionar organizaciones en base a la evidencia.

Se espera que los gerentes de la industria textil chilena, y especialmente, los
gerentes de personas, consideren el empoderamiento y el compromiso como parte
esencial de su gestion. De esta forma, se podra fomentar la calidad de vida laboral,
mejorar el rendimiento y construir organizaciones mas présperas para el pais y la
region.
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Los autores del presente manuscrito manifiestan que no existen conflictos de
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