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RESUMEN:

La situacién actual que atraviesan muchas empresas, especialmente las sudamericanas, respecto al reto que tienen de supervivir
en un mercado cada vez mas competitivo, lleva a analizar el rendimiento del talento humano de estas y buscar la manera cémo
pueden producir mis y mejor. En esta busqueda, se enmarca el presente estudio, que pretende analizar si hay relacién entre el
lenguaje motivacional y el empoderamiento psicoldgico de los trabajadores en la ciudad de Guayaquil, Ecuador. La investigacion
fue exploratoria y cuantitativa con técnicas de estadistica descriptiva. Se utilizaron los instrumentos validados por Mayfield,
Mayfield y Kopf (1995) y de Spreitzer (1995), para medir ambas variables: Lenguaje motivacional y empoderamiento psicoldgico
respectivamente, en una muestra de 87 empleados de los departamentos de comunicacién de tres empresas, una publica y dos
privadas, de la ciudad de Guayaquil, en Ecuador. Los resultados del presente estudio arrojaron que existe un vinculo entre el
lenguaje motivacional y el empoderamiento psicoldgico, en lo que respecta al sentido de pertenencia y el lenguaje como creacién
de significado, por lo tanto, como conclusién se infiere que el lenguaje motivacional es la base de las relaciones entre lider y
subordinados, para influir en el empoderamiento de los empleados.

PALABRAS CLAVE: Lenguaje motivacional, empoderamiento psicoldgico, comunicacién interna, autodeterminacién,
competencia.

ABSTRACT:

The current situation that many companies are going through, especially South American companies, regarding the challenge they
have to survive in an increasingly competitive market, leads to analyzing the performance of their human talent and looking for
ways in which they can produce more and better. In this search, this study is framed, which aims to analyze whether there is a
relationship between motivational language and the psychological empowerment of workers in the city of Guayaquil, Ecuador.
The research was exploratory and quantitative with descriptive statistical techniques. The instruments validated by Mayfield,
Mayfield and Kopf (1995) and Spreitzer (1995) were used to measure both variables: Motivational language and psychological
empowerment, respectively, in a sample of 87 employees from the communication departments of three companies, one public
and two private ones, from the city of Guayaquil, in Ecuador. The results of the present study showed that there is a link between
motivational language and psychological empowerment, regarding the sense of belonging and language as creation of meaning,
therefore, as a conclusion, it is inferred that motivational language is the basis of leader-subordinate relationships to influence
employee empowerment.

KEYWORDS: Motivational language, psychological empowerment, internal communication, self-determination, competition.
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INTRODUCCION

El lenguaje motivacional y el empoderamiento psicoldgico son dos de los ejes mas importantes dentro de
una organizacién, puesto que permiten que una empresa cumpla con las metas que se ha planteado. Por lo
tanto, es la evidencia de la conexién existente entre el drea de la comunicacién organizacional y la institucion,
vinculo que permite cumplir los objetivos estratégicos establecidos previamente.

Entre las situaciones que ha provocado el fenémeno de la globalizacién, se encuentra el alto nivel de
competitividad y los cambios constantes en las organizaciones empresariales, lo que ha convertido a los
modelos tradicionales de gestién de talento humano en antiguos y anacrénicos. Esto se evidencia -sobre todo-
en el poco interés que muestran las organizaciones en dar valor agregado a su personal (su activo intangible),
por cuanto no se preocupan de que tengan mejores y mas actualizados conocimientos, lo que provoca que
“los empleados no estén en las mejores condiciones para desarrollar sus actividades” (Jaimes, Marquez y
Pernia, 2015, p.25). Frente a esta situacién, hay un reto, un desafio que tienen que enfrentar los sectores
empresariales:

(-..) sonaspectos en los que los lideres deben continuar desarrollando, para poder impactar al individuo de manera focalizada,
y lograr el cumplimiento de objetivos tanto de actividades de explotacién como de exploracién, la busqueda de fuentes de
motivacién debe ser un esfuerzo constante adaptado en el tiempo el cual logre mayores indices de productividad. (Vélez,
Beltrdn, Lépez y Arias, 2019, p.59)

Es por ello, que la gestion humana ha tenido que redisefar los procesos y entender la funcién que cumplen
dentro de las organizaciones. Al respecto, sostienen Fuertes, Plou y Gémez (2017) que: “El desarrollo
humano contribuye al crecimiento y desarrollo econémico en la manera en que las personas mas formadas,
mds sanas y mejor alimentadas son mds productivas” (p.84), lo cual lleva a las organizaciones a ser mds
competitivas y a contar con un personal cada vez mas motivado para alcanzar los objetivos propuestos.

En la actualidad, las empresas a nivel mundial enfrentan multiples situaciones administrativas, cada vez
mds complejas, que comprometen su desempefio adecuado y su sostenibilidad en el mercado. He aqui la
importancia de la relacién que puede existir entre los colaboradores de una empresa, que puede ser favorable
o inadecuada parala institucién donde laboran. Es decir, la relacién lideres - subordinados puede ser un factor
clave para cumplir a cabalidad los objetivos que se establezcan como organizacién.

La toma de decisién ejercida por los lideres, es quizd la habilidad gerencial que més nivel de impacto tiene en una
administracién sea publica o privada, y es aqui donde se escogen alternativas no adecuadas que llevan en algunas ocasiones
a retroceder en lugar de avanzar. (Vélez, et al,, 2019, p.66)

En labusqueda de estudios que aclaren un poco esta situacion, se identificé que la deficiencia en la creacion
de autoconfianza, autonomifa, asertividad y capacidad de tomar decisiones dentro del medio laboral, son
factores que impiden el cumplimiento de las metas de las organizaciones.

Por estos motivos, la presente investigacion logra reconocer que en los departamentos de comunicacién,
de varias empresas de la ciudad de Guayaquil, hay algunos problemas en el 4rea de la comunicacién interna.
Estas falencias corresponden, sobre todo, al uso de un lenguaje motivador inadecuado, que no permite que
se desarrolle un genuino empoderamiento por parte de los trabajadores. A consecuencia de ello, existe una
falta de interés por parte del personal que labora en la organizacién, desdnimo que repercute negativamente
en la consecucién de los objetivos que persigue la empresa.

En ese sentido, las dificultades de comunicacién al interior de una empresa comprometen su desempefio
y sostenibilidad en el mercado. Es que el capital humano es el protagonista del desarrollo social, econémico

y cultural; también es el que se convierte en una herramienta de crecimiento y desarrollo laboral (Bermudez,
2016; Fuertes, et al., 2017).
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Desde el punto de vista de la importancia del colaborador en el desarrollo de una empresa, hay muchos
estudios realizados que se pueden citar. Como el de Ceron (2015), quien realizé el estudio denominado “La
importancia de la motivacién en las empresas”, donde revis6 nociones disponibles y concluyé que la prictica
de las habilidades comunicativas efectivas, en el lugar de trabajo, mejoran la capacidad de ser un lider fuerte.
Es asi, que la comunicacién toma un papel importante en el desarrollo cotidiano.

De la misma manera, en el estudio llamado “Implementar un plan de incentivos no remunerados
y motivacionales con la finalidad de promover el empoderamiento y mejorar el clima organizacional
de los empleados del departamento de talento humano de la Universidad Central del Ecuador en el
Departamento de Talento Humano 2015 - 20167, Cabrera (2016) aplicé instrumentos cuantitativos parala
busqueda de informacién, que al final demostraron que la motivacion en el ambiente laboral es importante,
independientemente de las recompensas que puedan recibir los trabajadores, pues el nivel de importancia
que se le otorgue al colaborador influye de forma significativa en su desempeno laboral.

Por su parte, Cajamarca (2016) desarrollé una investigacién de tipo exploratorio denominada “El
empoderamiento y la productividad laboral de los miembros del sindicato de mecanicos del cantén Salcedo”.
Para la recoleccién de datos, aplicé a 50 colaboradores una encuesta (escala de Likert) enfocada en medir el
grado de empoderamiento y la productividad laboral en ese entorno. Finalmente, comprobé que la aplicacién
del empoderamiento en el 4mbito laboral es una estrategia que permite un mejor desarrollo y crecimiento
de la productividad laboral.

Asimismo, Valdez (2017) realizé un estudio con enfoque cuantitativo titulado “Empoderamiento y
desarrollo empresarial”, donde aplic6 instrumentos (encuesta escala psicométrica de Likert) con el fin de
medir el empoderamiento en un universo de empleados. El mencionado autor, queria probar que para
alcanzar los objetivos de la organizacién es importante que sus directivos realicen capacitaciones constantes
entre sus empleados. Llegd a importantes conclusiones, como el que la capacitacion sistematica, planificada
y permanente a los colaboradores, les permitird entender y saber hacia dénde se dirige la misma.

Por otro lado, Calle (2017) en un articulo denominado “Influencia de la comunicacién interna en la
motivacién de los empleados de las cooperativas de ahorro y crédito del segmento uno, que operan en la
provincia de Canar”, descubrié que la captacién de socios en las cooperativas depende de la calidad de
atencion que brinda el personal que colabora con ellos; y este nivel de atencién estriba de la motivacion
que tengan dichos empleados. Finalmente, concluyé que la comunicaciéon empleados—potenciales socios se
relaciona con la motivacién de los trabajadores. Asi, el precitado autor prueba que la motivacién es una
variable clave para el desarrollo empresarial.

En este contexto, el presente estudio analizd si hay relacién entre el lenguaje motivacional y el
empoderamiento psicoldgico de los trabajadores, en la ciudad de Guayaquil, Ecuador, partiendo desde las
hipétesis de que un inadecuado lenguaje motivacional puede desencadenar el desinterés de los empleados
frente a los objetivos que persigue la organizacién. En cambio, el lenguaje motivacional adecuado mejora
la precepcidon que tiene un empleado sobre la empresa, ya sea respecto a su identificacién, autonomia,
reconocimiento y logro. Este también promoveria el rendimiento en el lugar de trabajo, a través del estimulo
que estd intrinseco en éL.

1. TEORIA DEL LENGUAJE MOTIVACIONAL Y TEORIA DE LA EXPECTATIVA

La teorfa del lenguaje como instrumento de motivacién ha sido planteada desde hace algunas décadas.
Sullivan (1988) y otros cientificos sociales como Waldron (1991), y Jablin y Krone (1994), han venido
asegurando que el lenguaje tiene relacién con los niveles de liderazgo; para probarlo, han usado sofisticados
modelos, con el fin de explicar el proceso de comunicacién entre el lider y el subordinado.

Estudios mds recientes sefialan que los tipos de liderazgo, donde la motivacién juega un rol importante,
estan ligados de manera positiva “con la cantidad de esfuerzo que los seguidores estin dispuestos a realizar,
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con la satisfaccidon que consigue el lider entre sus seguidores, con la percepcion de justicia y equidad y con el
desempeno individual y colectivo” (Pedraja-Rejas, Rodriguez-Ponce y Rodriguez-Ponce, 2008, p.23).

Cuando el lider ejerce la motivacién, logra que sus seguidores se inspiren para conseguir resultados importantes para la
organizacién. La estimulacién intelectual emerge de su capacidad para ayudar a los seguidores a resolver los problemas,
mostrando nuevas aristas, estimulando la imaginacién y la flexibilidad intelectual. (Pedraja-Rejas, et al., 2008, p.23)

Por otro lado, en los anales cientificos se encuentra que la teoria de la expectativa fue formulada, en un
principio, por autores como Tolman (1932), Lewin (1938), y Atkinson (1964), quienes con sus estudios
explicaron que los procesos mentales dirigen al ser humano a definir lo que desea y su comportamiento.
También Georgopoulos, Mahoney y Jones (1957), encontraron un vinculo entre la teorfa de la expectativa
y la motivacién en el trabajo. Ellos desarrollaron un enfoque de “camino- meta y productividad”, para
demostrar que la motivacién depende de los resultados que una persona tenga de si misma y de las expectativas
que posea. De esta manera, se puede concluir que, la productividad individual es una funcién de la propia
motivacién a producir un determinado nivel.

En este sentido, con la finalidad de proporcionar informacién de autoeficacia a los subordinados, los lideres
utilizan cuatro fuentes: Logro inactivo, experiencia indirecta, persuasién verbal y exaltacién emocional.
Esta forma de comunicacion genera en los subordinados la experiencia de empoderamiento que conlleva a:
Fortalecimiento de la expectativa esfuerzo-desempefio o creencia en la eficacia personal (Conger y Kanungo,
1988).

Asi, de acuerdo con Lépez, Casique y Ferrer (2007), los modelos de trabajo basados en las expectativas, no
solo plantean el problema de la satisfaccién del personal como la simple atencién de un grupo de necesidades
e impulsos, sino todo lo contrario, “los trabajadores se advierten como individuos pensantes, cuyas ideas,
percepciones y estimados de probabilidad influyen poderosamente en su comportamiento” (p.220).

2. EL EMPODERAMIENTO PSICOLOGICO

Conger y Kanungo (1988), definen el empoderamiento como un concepto relacionado con la autoeficacia,
puesto que éste significa el hecho de desarrollar seguridad y confianza en si mismo, con el fin de otorgar poder
y creatividad al momento de ejecutar sus trabajos.

De su lado, Banda y Morales (2015) sugieren que el empoderamiento es un proceso y puede tener
el cardcter de un resultado. Por ello, explica que ambas condiciones (proceso y resultado) se desarrollan
“en las interacciones entre las personas, en donde el resultado es el inicio de una nueva fase del
proceso de empoderamiento y, por consiguiente, resulta muy dificil establecer una clara diferenciacién del
empoderamiento como proceso o como resultado” (p.6).

En este sentido, el empoderamiento psicoldgico contempla cuatro componentes, segun lo indica Christens
(2012): El emotivo o intrapersonal, el cognitivo o interaccional, el de comportamiento y el interpersonal
o relacional. También indica que la base de éste empoderamiento es el desarrollo participativo, lo cual
sugiere que en este proceso juega un papel muy importante el contexto ecoldgico, cultural y los aspectos
externos al individuo. Lo cual, es apoyado por una investigacion, realizada en una muestra de 219 pequenas
y medianas empresas de la regién del Bio-Bio, en Chile, que permitié comprobar que “existe un efecto
del empoderamiento psicolédgico en el compromiso organizacional en las medianas empresas” (Chiang,
Valenzuelay Lagos, 2014, p.9).

De alli que bien podria decirse, como aseguran Chiavola, Cendrés y Sinchez (2008), que “cl
empoderamiento, con la suficiente informacién y los recursos adecuados, crea y facilita el proceso de
cambio” (p.142), que necesitan todas las empresas. No obstante, también advierte que “los lideres deben
estar constantemente monitoreando el medio ambiente para ver qué factores pueden amenazar o estimular
el proceso y responder eficazmente” (p.142).
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3. METODOLOGTA

El estudio fue correlacional, puesto que se prob¢ la asociacién de las variables mediante patrones predecibles
para una poblacién determinada. La muestra fue seleccionada a conveniencia, debido a que su escogencia
fue por causas relacionadas con las caracteristicas y objetivos de la investigacién (Herndndez, Ferndndez
y Baptista, 2010). Para la recoleccién de datos se utilizaron cuestionarios estructurados, puesto que las
encuestas son procedimientos de investigaciones cuantitativas en las que los investigadores administran las
preguntas (Creswell, 2002).

Asimismo, la investigacion fue no experimental, puesto que las variables fueron analizadas tal como se
comportan en el contexto estudiado, sin intervencién alguna. El proceso se realiz en un solo periodo
de tiempo, por lo cual fue del tipo transversal, porque “describié las variables y analizé su incidencia e
interrelacién en un momento dado” (Herndndez, et al,, 2010, p.151).

Delarevisién de laliteratura se extrajeron instrumentos de medicién validados por la comunidad cientifica
y utilizados por autores en diferentes estudios similares al presente. En ese sentido, para la variable lenguaje
motivacional, se aplicé el instrumento de medicién validado por Mayfield, Mayfield y Kopf (1995). Este
constructo cuenta con 24 items, que estin agrupados en tres secciones. Cada seccidon del mismo mide las
siguientes dimensiones: El lenguaje de orientacién, la comunicacién empdtica y el lenguaje como creacion
de significado.

De igual forma, se trabajé con la variable de empoderamiento psicolégico. Se tomd el instrumento
de medicién validado por Spreitzer (1995), que tuvo como universo de estudio las organizaciones. Este
instrumento cuenta con 12 preguntas, las mismas que se dividen en cuatro dimensiones que son: Sentido
de pertenencia, autoeficacia, impacto, y autodeterminacion. Estas dimensiones estin enfocadas a las acciones
del individuo y decisiones en el ambiente laboral.

Estos constructos fueron aplicados como encuestas a los empleados de tres empresas de la ciudad de
Guayaquil (Ecuador), donde se utilizé la escala de Likert como forma de medicién (con una valoracién
numérica del 1 al 7). Ademds, a los encuestados se les pidié que fueran honestos con las respuestas, para que
los datos obtenidos sean lo mas confiables posibles.

Dado que el objetivo de la investigacién fue determinar la relaciéon entre la comunicacién motivacional
utilizada por el lider y su relacién con el empoderamiento psicoldgico de los empleados. La poblacién fueron
los empleados de empresas publicas y privadas que tenian relacién laboral con jefes inmediatos. Se delimité en
la ciudad de Guayaquil, por ser una de las ciudades con mayor venta a nivel nacional, con una participacion del
32,16% en el afio 2017 (Instituto Nacional de Estadisticas y censos [INEC], 2017). Para asegurar la validez
de las respuestas, se consideraron aquellos empleados que tenfan mds de un afo de relaciéon laboral con el
jefe actual.

Debido a que en la investigacién se pretendié describir un fenémeno, en la poblacién ecuatoriana, la
muestra seleccionada a conveniencia es probabilistica, puesto que presentan los mismos elementos de la
poblacién de estudio (Hernandez, et al., 2010). La muestra fue seleccionada en empresas de Guayaquil,
porque al realizarlo de forma aleatoria, el nivel de respuesta serfa muy bajo (Etikan, Abubakary Sunusi, 2016).

Por lo tanto, los participantes fueron 112 empleados correspondientes a tres empresas seleccionadas. Del
total de muestras recolectadas, se eliminaron 25 observaciones por presentar datos perdidos y atipicos (Hair,
Anderson, Tatham y Black, 1999). El estudio se realizé finalmente con 87 encuestas validas. E1 56,3% de los
participantes fueron hombres. Las empresas donde laboraban fueron privadas el 49,4% y publicas 50,6%. El
rango de edades estuvo en un 33,3% de 18 a 27 afos, en el intervalo de 28 a 37 afos un 49,4% y de 38 a 49
afos, un 17,2% de participacion. El rango de tiempo laboral en la empresa fue de 1 a 5 anos el 62,1%, en el
rango de 6 a 10 afos el 31% y de 10 a 15 afios el 6,9% de participacion.
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4. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Constructo lenguaje motivacional

A continuacion, se procederd a analizar el constructo lenguaje motivacional, el mismo que se divide en tres
dimensiones (como se menciond anteriormente), que permiten analizar el lenguaje que utilizan los lideres o
jefes cuando se dirigen a sus subordinados (Myfield, et al.,1995).

a. Lenguaje como direccién y reduccién de incertidumbre

Con diez preguntas se evalué la dimensién “lenguaje como direccién y reduccién de incertidumbre”,
para tratar de descubrir si el lider ofrece informacidn, instrucciones, consejos y explicaciones ttiles para sus
subordinados (Sullivan, 1988). En el Grifico I, se puede apreciar que el 19% de los encuestados del sector
privado estd totalmente de acuerdo con que el lenguaje que utilizan sus superiores es el que necesitan para
reducir incertidumbre y despejar dudas, debido a que cumple con el hecho de brindar informacién oportuna
acerca de su labor. Si a este porcentaje (19) se suma el 33% que dijo estar muy de acuerdo y el 23% que indicé
estar de acuerdo, se deduce que un 75% considera que el lenguaje de su director reduce la incertidumbre que
se genera en ciertos procesos laborales.

i3 23

= Total mente en desacuverdo = Muy en desacuerdo = En desacuerdo
Meutra De acuerdo My de acuerdo

Total mente de acuerdo

GRAFICO 1
Lenguaje de direccién / reduccién de incertidumbre: Empresa privada
Elaboracién propia, 2019.

Lo contrario piensa un 14% de los consultados (5% en desacuerdo, 5% muy en desacuerdo y 4% totalmente
en desacuerdo). Ellos consideran que su lider no brinda explicaciones ttiles sobre lo que deben hacer en su
trabajo, no proporciona instrucciones claras, ni consejos relevantes, asi como tampoco ofrece informacion
valiosa. Un 11% se mantuvo neutral.

Por otro lado, en el Gréfico II se puede visualizar que un 23% del personal encuestado del sector publico,
estd totalmente de acuerdo con la idea de que sus lideres si les brindan informacién oportuna para reducir
incertidumbres y despejar inquietudes. Al sumar este 23% con el 28% que sefald estar muy de acuerdo y
con el 18% que indic estar de acuerdo, se observa que un 69% cree que el lenguaje de su director reduce la
incertidumbre que se genera en ciertos procesos laborales.
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GRAFICO II
Lenguaje de direccidn / reduccién de incertidumbre: Empresa publica
Elaboracién propia, 2019.

En cambio, un 22% (11% en desacuerdo, 10% muy en desacuerdo y 1% totalmente en desacuerdo), cree
que no hay una verdadera comunicacién -entre los jefes y subordinados- que les permita a estos ultimos
absolver preguntas y aclarar inquietudes. Un 10% respondié que prefiere mantenerse neutral.

Al comparar los resultados arrojados por las respuestas de los empleados privados y publicos, vuelven a ser
estos tltimos los que menos sienten que su lider, director o jefe brinda explicaciones, consejos, informacién
e instrucciones utiles sobre lo que deben hacer en su trabajo. Esto podria afectar el desempefio laboral de
los trabajadores, porque tal como lo dice Sullivan (1988), “en una empresa es indispensable la presencia del
lenguaje perlocutorio (es el efecto que produce lo que decimos en el receptor) porque brinda direccién y
reduce la incertidumbre” ( p.108).

b. Lenguaje empitico

Se evalud la dimensién “comunicacién empdtica o lenguaje empdtico”, la que cuenta con seis preguntas
que evaltan las emociones que muestra un lider, a través de manifestaciones como elogios, criticas, entre otros
(Sun, Pany Ho, 2016).

En el Gréfico ITI, se logra observar que un 19% de los colaboradores encuestados en la empresa privada, estd
totalmente de acuerdo con la idea de que sus lideres si comparten con ellos sentimientos, porque manifiestan
preocupacion por su bienestar y desarrollo laboral. Si se suma a este 19% el 29% que respondié estar muy de
acuerdo y el 22% que senald estar de acuerdo, se deduce que un 70% considera que compartir sentimientos,
manifestar elogios, mostrar preocupacion por los trabajadores son cualidades que resaltan entre sus lideres.
En contraste, hay un 20% (3% en desacuerdo, 6% muy en desacuerdo, 11% totalmente en desacuerdo), que
sostiene que no hay un lenguaje empdtico por parte de sus lideres. Un 10% se mantuvo neutral.
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GRAFICO III
Lenguaje empdtico: Empresa privada
Elaboracién propia, 2019.

Por su parte, en el Grafico IV se puede observar que un 12% de los encuestados de la empresa publica esta
totalmente de acuerdo con la idea de que su lider si maneja un lenguaje empdtico hacia ellos. Sumando a
este 12% el 29% que indicé estar muy de acuerdo y el 19% que dijo estar de acuerdo, se observa que 60%
de los empleados publicos cree que compartir sentimientos, manifestar elogios, mostrar preocupacién por
los trabajadores son cualidades que poseen sus lideres. Por otro lado, hay un 30% (10% en desacuerdo, 13%
muy en desacuerdo, 7% totalmente en desacuerdo), que indica que sus lideres no muestran empatia con sus

trabajadores. Un 10% tuvo una postura neutral.
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GRAFICO IV
Lenguaje Empdtico: Empresa publica
Elaboracién propia, 2019.

Al comparar los resultados de los empleados privados y publicos se deduce -nuevamente- que son los
trabajadores del sector estatal quienes menos perciben empatia por parte de sus lideres. Sullivan (1988),
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también considera que la empatia es parte del lenguaje ilocucionario (la intencién de lo que se dice), por eso
coloca en relevancia esta caracteristica dentro del perfil de los lideres o directivos.

c. Comunicacién como creacion de significado

También se evalué la dimensién denominada “comunicacién como creacién de significado”, misma que
cuenta con ocho preguntas, las cuales abarcan factores como explicacién de reglas, estructuras y valores
culturales de la organizacién (Sun, et al., 2016).

Al respecto, en el Gréfico V se muestra que un bajo porcentaje (9%) de la poblacion encuestada en
la empresa privada, estd totalmente de acuerdo con la premisa de que sus lideres contribuyen de forma
significativa en cuanto a la explicacion de reglas, estructuras y valores de la cultura organizacional. Sin
embargo, si se suma este 9% al 22% que senald estar muy de acuerdo y al 23% que dijo estar de acuerdo, se
puede inferir que el 54% cree que sus lideres proveen informacién o cuentan historias, que les permite a los
trabajadores “encajar” en su ambiente laboral y en la estructura organizacional. De su lado un 32% (10%
en desacuerdo, 9% muy en desacuerdo y 13% totalmente en desacuerdo), afirmé que sus jefes no poseen un
lenguaje comunicativo que les permita adaptarse a la estructura y valores de la organizacién.
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GRAFICO V:
Lenguaje como creacién de significado: Empresa privada

De igual manera, en el Gréfico VI se puede observar que un 14% de la poblacién encuestada en la empresa
publica estd totalmente de acuerdo con la idea de que sus superiores usan el lenguaje como creacién de
significado. Al sumar este 14% con el 19% que dijo estar muy de acuerdoy el 19% que sefial6 estar de acuerdo,
se observa que un 52% cree que sus jefes directos proveen informacion o cuentan historias, que les permite a
los trabajadores “encajar” en suambiente laboral y en la estructura organizacional. En tanto que, un 34% (11%
en desacuerdo, 15% muy en desacuerdo, 8% totalmente en desacuerdo), afirma que sus lideres no poseen un
lenguaje comunicativo, que les permita adaptarse a la estructura y valores de la organizacién.
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Grifico VI

Lenguaje como creacién de significado: Empresa publica
Elaboracién propia, 2019.

Comparando los resultados obtenidos de los empleados privados y publicos se observa que no hay mucha
diferencia en la percepcién positiva que tienen ambos grupos, sobre el uso que le dan sus lideres al lenguaje
como forma de comunicacion para la creacién de significado. Al respecto, en esta dimensién juega un papel
preponderante el lenguaje locutivo, que se produce cuando el idioma es utilizado para explicar la estructura,
reglas, valores o cultura de las organizaciones (Cooke y Rousseau, 1988).

4.2. Constructo empoderamiento psicolégico

a. Sentido de pertenencia

Con las preguntas de la encuesta se trat6 de evaluar la dimension “sentido de pertenencia” correspondiente
al empoderamiento psicolégico. Esta implica un ajuste entre los requerimientos del trabajo y los valores,
creencias y comportamiento que tenga el individuo (Spreitzer, 1995).

En el Gréfico VII, los resultados determinan que los empleados del sector privado consideran, en un 54%,
estar totalmente de acuerdo con la actividad que desempefan en dichas organizaciones. Si se suma ese 54%,
al 31% que respondié muy de acuerdo y al 5% que estd de acuerdo, se deduce que un 90% siente que el
trabajo que realiza es muy importante para ellos; cree que las actividades de su trabajo tienen un significado
muy importante; y, valora la labor que hacen como muy significativa. Por el contrario, existe un 9% que se
mantiene neutral y un 1% totalmente en desacuerdo, que considera que sus actividades no son relevantes, en
relacién al puesto que ocupan dentro de la organizacién.
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54

GRAFICO VII

Sentido de pertenencia: Empresa privada
Elaboracién propia, 2019.

Asimismo, en el Grafico VIII los resultados indican que los empleados del sector publico consideran, en
un 42%, estar totalmente de acuerdo con respecto a la actividad que desempefian en dichas organizaciones.
Al sumar este 42% con el 33% que dijo estar muy de acuerdo y el 8% que senald estar de acuerdo, se observa
que un 83% piensa que el trabajo que realiza es muy importante para ellos; que las actividades que efecttia en
sus puestos de trabajo tienen un significado importante; y, que el trabajo que hace vale la pena. Mientras, un
5% se mantiene neutral en su opinién y un 12% (8% en desacuerdo, 2% muy en desacuerdo y 2% totalmente
en desacuerdo), considera que sus actividades no tienen un significado especial para ellos.
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GRAFICO VIII
Sentido de pertenencia: Empresa publica
Elaboracién propia, 2019.

De esta manera, al hacer una comparacion entre los resultados de la empresa privada y la pablica, se deduce
que en esta tltima es donde hay un menor sentido de pertenencia respecto a las labores que efecttian en sus
puestos de trabajo. Este indicador podria dar pie a otras investigaciones que afirman que “el grado de sentido
de pertenencia de los trabajadores esté relacionado con el compromiso que manifiestan” (Jurado, 2014, p.67).
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Este concepto es fortalecido por Ddvila y Jiménez (2014), quienes apuntan a que el sentido de pertenencia
sirve para mantener un autoconcepto positivo y, de esta forma, se asociaria al bienestar.

b. Competencia

Otras preguntas del cuestionario sirvieron para evaluar la dimensién “competencia” correspondiente
al empoderamiento psicoldgico. En esta se hace referencia al dominio personal, seguridad en si mismo y
rendimiento de esfuerzo de los colaboradores.

En el Grafico IX, se puede evidenciar que un 66% de los trabajadores de las empresas privadas, se siente
totalmente de acuerdo con la idea de que tiene la capacidad y competencias suficientes para realizar de forma
eficiente su labor. Al sumar este 66% con el 28% que dijo estar muy de acuerdo y el 4% que senalé estar de
acuerdo, se puede inferir que un 98% de los empleados tiene confianza en su capacidad y seguridad en si
mismo para hacer su trabajo; y, domina las habilidades necesarias para hacer bien su trabajo. En contraste,
solo el 2% (en desacuerdo) cree que no tiene las suficientes competencias para desarrollar las actividades que
le han encomendado en su empresa.
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GRAFICO IX
Competencia: Empresa privada
Elaboracién propia, 2019.

Por su parte, en el Gréfico X, se aprecia que el 45% del personal de colaboradores de la empresa publica,
se encuentra totalmente de acuerdo en que sus capacidades estdn a la par de las tareas que les han asignado.
Al sumar este 45% con el 26% que indicé estar muy de acuerdo y el 11% que senald estar de acuerdo, se
observa que un 82% siente conflanza en su capacidad y seguridad en si mismo para hacer su trabajo; vy,
domina las habilidades necesarias para hacerlo bien. En contraposicién, un 15% (5% en desacuerdo, 8%
muy en desacuerdo y 2% totalmente en desacuerdo), cree que no cuenta con las capacidades necesarias para
desempenar sus labores. Un 3% tiene una opinién neutral.
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GRAFICO X
Competencia: Empresa publica
Elaboracién propia, 2019.

Al comparar los resultados entre los empleados privados y publicos se vuelve a observar que son estos
ltimos los que menos seguridad tienen en sus habilidades y competencias en sus puestos de trabajo.

c. Autodeterminacién

También se evalué la dimensidon denominada “autodeterminacién” la cual analiza la toma de decisiones,
el comportamiento innovador y la autonomia, que tienen los colaboradores al momento de ejercer su labor.

En ese sentido, en el Gréifico XI se puede observar que un 37% de colaboradores indica estar totalmente
de acuerdo con que tiene la autonomia necesaria para ejecutar su trabajo. Al sumar este 37% con el 40%
que contestd estar muy de acuerdo y con el 12% que dijo estar de acuerdo, se puede inferir que un 89% cree
que posee autonomia significativa para determinar cémo va a hacer su trabajo; puede decidir por si mismo
cémo actuar para llevar a cabo su labor; y, tiene considerables oportunidades de independencia y libertad
sobre cémo hacerlo. De su lado, solo un 2% dijo estar en desacuerdo con esta idea, es decir no cree tener la
autonomia suficiente para realizar su labor. Un 9% prefirié mantenerse neutral.
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Autodeterminacién: Empresa privada
Elaboracién propia, 2019.

Por su parte, en el Grafico XII se evidencia que un 27% de los colaboradores de la empresa publica, esta
totalmente de acuerdo con laidea de que posee la autonomia suficiente para realizar sus respectivas labores. Al
sumar este 27% con el 24% que dijo estar muy de acuerdo y el 24% que sefialé estar de acuerdo, se deduce que
el 75% siente que posee autonomia suficiente para determinar cémo va a hacer su trabajo; puede decidir por
si mismo cémo actuar para llevarlo a cabo; y, tiene considerables oportunidades de independencia y libertad
sobre como hacer su labor.
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GRAFICO XII
Autodeterminacién: Empresa pablica
Elaboracién propia, 2019.

Asimismo, un 15% (5% en desacuerdo, 5% muy en desacuerdo y 5% totalmente en desacuerdo), considera
que no cuenta con la autonomia necesaria para tomar decisiones en su labor. Un 10% se mantuvo neutral
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en sus respuestas. De esta manera, y al comparar los resultados de los empleados privados y publicos, vuelve
a mantenerse la constante: Estos tltimos son los que menos sienten poseer la autodeterminacién necesaria
para laborar con libertad en sus puestos de trabajo.

d. Impacto

Se evalué la dimensién denominada “impacto” la cual determina el grado de influencia que puede tener
un individuo en los resultados estratégicos de una organizacién (estos pueden ser en el 4mbito operativo u
administrativo de la empresa).

En el Grafico XIII, se puede observar el grado de impacto o influencia que tienen los colaboradores del
sector privado en su dmbito laboral. Se evidencia que un 28% de los encuestados esté totalmente de acuerdo,
es decir, cree que posee un alto grado de influencia en los sucesos que ocurren dentro de sus organizaciones.
Al sumar este 28%, con el 28% que contestd estar muy de acuerdo y con el 20% que dijo estar de acuerdo, se
puede apreciar que un 76% tiene un alto grado de control sobre lo que sucede en su departamento; y posee
una influencia significativa sobre lo que sucede en el mismo. Mientras tanto, un 10% de los trabajadores
(2% en desacuerdo, 5% muy en desacuerdo y 3% totalmente en desacuerdo) estd inconforme con el grado
de influencia que ellos tienen en los resultados estratégicos de su organizacién. Un 13% se mantuvo neutral
en sus respuestas.
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GRAFICO XIII

Impacto: Empresa privada
Elaboracién propia, 2019.

Por otro lado, en el Gréfico XIV se evidencia el grado de influencia que tienen los colaboradores del sector
publico. Un 15% estd totalmente de acuerdo con la idea de que su trabajo impacta considerablemente en su
dmbito laboral. Al sumar a este 15%, el 22% que respondié estar muy de acuerdo y el 27% que sefalo estar
de acuerdo, se infiere que un 64% de los trabajadores, tiene un alto grado de control y posee una influencia
significativa sobre lo que sucede en su departamento. En contraste, un 17% (6% en desacuerdo, 7% muy en
desacuerdo y 4% totalmente en desacuerdo), contestd que no tiene ninguna influencia en su drea de trabajo.
Al comparar los resultados entre los empleados privados y publicos, se deduce que estos tltimos son los que
menos perciben tener impacto o influencia en las decisiones que se toman en su departamento laboral.
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GRAFICO XIV
Impacto: Empresa publica
Elaboracién propia, 2019.

CONCLUSIONES

El estudio ha permitido identificar que el uso inadecuado del lenguaje motivacional en los colaboradores
afecta de forma directa al empoderamiento psicolédgico. Sobre todo, fue més evidente en las dimensiones
“Lenguaje como creacién de significado” y “Sentido de Pertenencia”, las mismas que compartieron la variable
“significado”. Se demostré que mientras menos el lider usa un lenguaje que ayude a los empleados a “encajar”
en la cultura organizacional de la empresa, ellos tendrian un menor sentido de pertenencia.

Los resultados de este estudio también indicaron que son los trabajadores del sector privados, quienes
poseen una mejor actitud frente al trato y comunicacion que reciben de sus lideres inmediatos y respecto a
la labor que realizan en las organizaciones a las que pertenecen.

En contrapunto, los empleados publicos muestran mayor descontento en sus respectivas empresas. Esto
puede dar pie a un nuevo estudio, que explicaria, con mayor profundidad, el porqué los servidores publicos
se sienten de esa manera, lo cual se reflejaria en el servicio que brindan a los usuarios y comunidad.

Ademas, se evidencié que, en ambos sectores, los lideres no se comunican de manera clara y precisa;
no utilizan satisfactoriamente un lenguaje empatico y de orientacién/disminucién de la incertidumbre, en
aquellos que conforman el grupo de trabajo.

Finalmente, en el presente estudio se utilizé el analisis estadistico descriptivo, se recomienda para futuras
investigaciones la utilizacién del andlisis de modelado estructural, para determinar qué dimensiones de
los constructos son mas robustas, al momento de establecer las relaciones entre las variables observables e
inobservables.
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