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EMPOWERMENT Y SU RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DE
LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA TRANSPORTES EDIMSA,
AREQUIPA - 2023

ANA ROSA CHURA LUQUE
GRETHEL MARITZA GUERREROS ANAMPA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

El principal objetivo de esta tesis fue identificar la relacion entre el empowermenty la
productividad en la empresa Edimsa. Respecto al método es de tipo basica, alcance
correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no experimental transversal. La poblacion
es conformada por un total de 31 colaboradores entre 18 a 71 afos, Se utiliz6 dos
cuestionarios para medir ambas variables, las cuales estan conformados por 30 items
para la prueba de empowerment y 32 items para la prueba de productividad, estos
cuestionarios fueron evaluados por especialistas y en la prueba estadistica alfa de
Cronbach, demostraron una confiabilidad de 0,903 para el cuestionario de
empowerment y 0,951 para el cuestionario de productividad. En los resultados de la
prueba de normalidad de obtuvo un nivel significancia de 0.096 indicando que
presente normalidad. En la prueba de hipotesis se obtuvo un coeficiente R de Pearson
de 0.757 demostrando que existe relacion positiva considerable entre ambas
variables. Asimismo, se encontraron relaciones positivas medias entre el liderazgo y
productividad (r=0.689), motivacion y productividad (r=0.699), desarrollo de
habilidades y productividad (r=0.674) y poder y productividad (r=0.483) demostrando
gue estas variables y sus factores estan asociadas.

Palabras clave: empowerment, productividad, productividad laboral



EMPOWERMENT AND ITS RELATIONSHIP WITH THE PRODUCTIVITY OF THE
EMPLOYEES OF THE COMPANY TRANSPORTES EDIMSA, AREQUIPA - 2023

ANA ROSA CHURA LUQUE
GRETHEL MARITZA GUERREROS ANAMPA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
The main objective of this thesis was to identify the relationship between
empowerment and productivity in the Edimsa company. Regarding the method, it is
basic, correlational scope, quantitative approach, non-experimental cross-sectional
design. The population is made up of a total of 31 employees between 18 and 71 years
old. Two questionnaires were used to measure both variables, which are made up of
30 items for the empowerment test and 32 items for the productivity test. These
guestionnaires were evaluated. by specialists and in the Cronbach's alpha statistical
test, they demonstrated a reliability of 0.903 for the empowerment questionnaire and
0.951 for the productivity questionnaire. In the results of the normality test, a significant
level of 0.096 was obtained, indicating that it presents normality. In the hypothesis test,
a Pearson R coefficient of 0.757 was obtained, demonstrating that there is a
considerable positive relationship between both variables. Likewise, medium positive
relationships were found between leadership and productivity (r=0.689), motivation
and productivity (r=0.699), skill development and productivity (r=0.674) and power and
productivity (r=0.483), demonstrating that these variables and their factors are

associated.

Keywords: empowerment, productivity, work productivity
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El empowerment es un modelo de gestion reciente para las organizaciones que
buscan productividad, eficacia y eficiencia mediante la autonomia, asimismo que sus
colaboradores se comprometan e involucren con la empresa generando la capacidad
de la autodireccion en cada colaborador, es asi que al implementar el modelo en la
empresa como resultado se obtendrd una mejora en la productividad, identificando
los recursos necesarios para que realicen sus actividades con efectividad, por tanto,
al hacer uso de esta herramienta crea resultados favorables y positivos para la
productividad de la empresa, generado una experiencia organizacional colectiva,
aumentando la autoestima, la dindmica del equipo de trabajo, incrementando el
crecimiento y conocimiento de habilidades con esto ayuda a la empresa a ahorrar los
recursos, administrando de manera eficiente, lo que ayudara a tomar mejores
decisiones para mejores resultados de manera facil y eficiente (Universidad Catodlica
San Antonio de Murcia [UCAM], 2022).

El empowerment es una técnica que otorga poder o facultad de autoridad v,
compromiso de responsabilidad a los colaboradores, liberando la capacidad del
subordinado de manera eficiente, asimismo, permite crear confianza entre
colaboradores, mejorar la calidad organizacional, tener personal capacitado y
colaboradores responsables que solucionen o tomen decisiones ante algun conflicto
o duda que se presente dentro de la organizacion, sin la necesidad de recibir 6rdenes
por parte del gerente. Ademas, esto motiva a su compromiso con el cargo que ocupan
dentro de la empresa, demostrando que estan en buenas condiciones para ejercer el
trabajo de manera con eficaz y eficiente. Segun Master MBA (2021) esta es una
herramienta la cual mejora la productividad del colaborador, la productividad se
desarrolla mediante la medicion y evaluacion del trabajo, lo cual es el resultado del

esfuerzo de los pertenecientes a la empresa luego de efectuar sus labores.
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En la actualidad, Fortia (2021) explica que el empowerment ha generado
muchas expectativas y es utilizado en organizaciones modernas como un nuevo reto
para la adaptacion en direccion y gestion en los recursos humanos buscando asi
mejorar la creatividad e innovacion individual por parte de sus colaboradores dando
asi un paso al cambio revolucionario siendo este importante en el mercado
globalizado; por ende, los colaboradores al tener la aptitud de conocimiento ante a lo
gue una organizacion desea, pasan a ser eficaces y determinantes mediante el
desarrollo de sus talentos y permitirles demostrar su productividad, ya que es
importante para el progreso e imagen en la organizacion para asi demostrar la
competitividad en el mercado laboral.

A nivel mundial, el empoderamiento es una técnica que muchas compafiias en
el mundo emplean para generar confianza en sus colaboradores y asi obtener mayor
productividad dentro de la organizacién. Siendo esto uno de los factores clave como
lo es para la empresa Southwest Airlines. Fresh Essays (2022) comenta que la
herramienta de empoderamiento es muy conveniente para elevar el rendimiento, el
gozo de sus empleados y de ellos mismos, puesto que permite a los empleados a
perfeccionar sus habilidades formandolos como lideres, al capacitarlos, vy
recompensando por su buen desempefio, aumentando directamente los niveles de
actitud positiva y compromiso, reduciendo eficazmente los multiples conflictos que se
presenten al momento, gracias a su capacidad de determinacion, ya que si el equipo
no crece, no tiene iniciativa, ni mucho menos la confianza, no asumiran nuevos
desafios, se estancaran constantemente en una rutina aburrida, por esta razon, esta
herramienta ayudara impulsara a crecer atreves de nuevas experiencias.

En Latinoamérica, las empresas han considerado nuevas tendencias

innovadoras para mejorar la productividad y es aqui por qué ven el empowerment
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como una herramienta que asegura la mejora de los colaboradores y mejora como
organizacion. La productividad en los sectores relacionados con el transporte y las
telecomunicaciones sugiere que las mejoras, si se implementan, ayudarian a
restaurar la productividad perdida en el sector empresarial, incluidos el comercio
mayorista y minorista, hoteleria y el turismo, considerando que, la productividad del
sector transporte debe ser del 10% y 25% (Ahumada et al., 2021).

A nivel nacional, existen pocas empresas de transporte que utilizan el
empowerment como una herramienta para obtener buenos resultados y no utilizan
esta herramienta por falta de conocimiento o temor. Sin embargo, esta herramienta
se esta dando a conocer cada vez mas. Puesto que es muy oportuna y logra que los
colaboradores den lo mejor de si, organizandose en grupos que se comprometan con
la empresa, logrando la productividad. Segun Comex Pert (2021) muestra que debido
a la pandemia y restricciones algunos sectores como el transporte, turismo y
restaurantes fueron afectados, en los cuales segun el INEI retrocedieron un 50.2% y
26.8% en produccion, esto reduce la actividad econdémica del sector en su
contribucion al PBI. Por lo tanto, en 2020 bajé a S/ 8,775 millones. Asimismo, para los
primeros meses de 2021, en comparacion con el 2020 la economia descendié en un
30.6%.

En el aspecto local, el empowerment es una herramienta desconocida, tal
como sucede en la empresa Transportes Edimsa dedicada al rubro de transporte
terrestre. Esta empresa se encuentra laborando durante 15 afios, dentro de este
periodo de tiempo la empresa pudo posicionarse en la mente de sus clientes, pero
durante los ultimos 4 afos ha ido decreciendo debido al bajo rendimiento de los
colaboradores, falta de motivacion, el mal manejo de control de seleccion de

personas, falta de supervision o capacitacion, algunos colaboradores solo realizan su
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trabajo por cumplir y no se esfuerzan, esto quiere decir que, no se identifican con la
compafiia. Por una parte, dicho problema ha afectado a la productividad del
colaborador y a la empresa, ya que no es eficiente en cuanto al servicio prestado al
cliente, por el hecho de que muchas veces existe inconvenientes por parte de ellos,
no obstante, esté situacién ha generado que no se cree un buen ambiente de trabajo.
Debido a los problemas presentados en la organizacidn, se investigara como el
empowerment mediante la delegacion del poder, liderazgo y motivacion permitira
mejorar la productividad en los trabajadores.

En los problemas observados y analizados se considera al liderazgo que es
una capacidad que hace falta desarrollar dentro de la compaiiia, ya que no tienen la
suficiencia de resolver dificultades, a causa de la ausencia de expresion y
compromiso frente a sus compafieros de trabajo, es por ello por lo que desvian sus
objetivos y metas con la empresa. Respecto al poder, les hace falta brindar autoridad
al colaborador, puesto que desconfian de las habilidades o capacidades en las tomas
de decisiones que estos podrian ejecutar sin la supervisién de algun gerente a cargo,
pues podrian perjudicar negativamente a la empresa, por otro lado, no se podran
reconocer las capacidades competitivas de sus colaboradores. Respecto a la
motivacion es de suma importancia mejorar este punto a la empresa, ya que, el area
estd en una situacion constante de estrés o presion por parte de los gerentes o
clientes, esto hace que la productividad sea baja y el ambiente laboral sea poco
favorable, por ende, se debe reconocer el trabajo del colaborador mediante incentivos
o recompensas. Respecto al desarrollo de habilidades, sus colaboradores estan en
contante con las mismas rutinas de actividades que se les impone, por ende al estar
en un atascamiento, al no hacer nada novedoso, no les permite reconocer su talento,

esto hace que los colaboradores no tengan un crecimiento profesional y personal al
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asumir nuevos retos, tampoco tener la capacidad de resolver problemas, ni utilizando
nuevas técnicas o menos aun trabajando en equipo, de esta manera no posean un
buen ambiente laboral.

Por otro lado, respecto a la eficiencia en la empresa no es muy buena puesto
gue no optimizan los recursos y no se utilizan de manera adecuada los vehiculos.
Respecto a la eficacia, a los colaboradores les hace falta mejorar el tiempo al realizar
sus actividades y carecen de planificacion para que mejoren su desempefio. Respecto
a la efectividad, la empresa atraviesa un bajo desempefio en la productividad por
parte de sus colaboradores, por lo tanto, es indispensable dar mejoras a la calidad de
Sus operaciones, tener una buena comunicacién para que el equipo. Respecto a las
condiciones laborales, en la empresa hace falta mejorar el buen clima laboral y las
relaciones sociales, pues esto le permite al colaborador trabajar en un ambiente
tranquilo y a gusto, por lo tanto, esto es muy beneficioso para la organizacion. En ese
sentido, la productividad en Edimsa ha disminuido, por el hecho que el equipo de
trabajo no es eficiente y eficaz en sus labores, impactando en la rentabilidad y
afectando al servicio ofrecido.

El andlisis realizado permitié la construccién del problema de investigacion
¢, Cual es la relacion que existe entre el empowerment y la productividad laboral de
los colaboradores de la empresa Transportes Edimsa, Arequipa - 2023? Asimismo,
se plantearon problemas especificos a la investigacion que son ¢ Cual es la relacion
gue existe entre el poder y la productividad laboral de los colaboradores de la empresa
Transportes Edimsa, Arequipa - 2023?, ¢Cual es la relacion que existe entre el
liderazgo y la productividad laboral de los colaboradores de la empresa Transportes
Edimsa, Arequipa - 20237?, ¢ Cual es la relacion que existe entre la motivacion y la

productividad laboral de los colaboradores de la empresa Transportes Edimsa,
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Arequipa - 2023? y ¢, Cudl es la relacion que existe entre el desarrollo de habilidades
y la productividad laboral de los colaboradores de la empresa Transportes Edimsa,
Arequipa - 2023?

La investigacibn es de suma importancia pues proporciona informacién
relevante de las variables empowerment y productividad laboral que estaran al
servicio de nuevas investigaciones con explicaciones basadas tanto en informacion
bibliografica, asi como, con el andlisis de la realidad. Por otro lado, es importante para
la empresa porque hace un analisis de su problemética para brindarle alternativas de
solucién viables a la problemética que se presentan actualmente dentro de la
organizacion, ya que se evidencia que los colaboradores no demuestran ser
eficientes, no se identifican con la empresa y no desarrollan sus habilidades que
afectan su nivel de productividad en sus areas de trabajo.

La investigacion se justifica a través de diferentes perspectivas, desde el punto
de vista tedrico, se busca brindar informacion detallada de las variables estudiadas
en relacién con sus colaboradores, lo cual es esencial para el desarrollo y solucién de
la problematica de la empresa de Transportes Edimsa. Asimismo, la investigacion
posee un conjunto de informacion tedrica, basa en la propuesta tedrica de Wilson
(2004) para el empowerment y en los aportes de Gutiérrez (2010) para la variable
productividad de los colaboradores. Respecto a su aporte practico, el estudio
pretende presentar diversas alternativas de solucion para la empresa basadas en las
conclusiones y recomendaciones que son de gran ayuda al problema que se esta
investigando en ambas variables. Finalmente, desde el punto de vista metodoldgico,
aporta con la construccion de dos herramientas de recoleccion de informacion que
permiten valorar la percepcion de los colaboradores sobre las variables de estudio,

estas pruebas pasaron por un proceso de validez y confiabilidad.
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El objetivo general de la investigacién consiste en identificar la relacién entre
el empowerment y la productividad laboral de los colaboradores en la empresa de
transportes Edimsa, Arequipa — 2023. Los objetivos especificos de la investigacion
son identificar la relacion entre el poder y la productividad laboral de los colaboradores
de la empresa de transportes Edimsa, Arequipa — 2023, identificar la relacion entre el
liderazgo y la productividad laboral de los colaboradores de la empresa de transportes
Edimsa, Arequipa — 2023, identificar la relacion entre la motivacion y la productividad
laboral de los colaboradores de la empresa de transportes Edimsa, Arequipa — 2023
e identificar la relacién entre el desarrollo de habilidades y la productividad laboral de
los colaboradores de la empresa de transportes Edimsa, Arequipa — 2023.

Durante el desarrollo de la investigacion surgieron diversas limitaciones como
la escasez fuentes de investigacion y antecedentes sobre la variable del
empowerment y productividad, puesto que no se encontraron muchos articulos de
investigacion para analizar estas variables de investigacién en conjunto y otras no son
del mismo rubro de la empresa que se estd investigando que es el servicio de
transporte.

La investigacion se fundamento con la revision de estudios a nivel internacional
gue dio aportes al trabajo, siendo el desarrollado por Fontenette (2022) en su
investigacion Empowerment Strategies for Sustaining Small Business Moving
Companies, donde tuvo por objetivo explorar las estrategias efectivas del
empoderamiento para mantener un negocio exitoso en pequefias empresas de
mudanza. Este estudio es de tipo descriptiva, enfoque -cualitativo y disefio
fenomenolodgico, en este estudio se uso las entrevistas en una muestra de 3 pequeiias
empresas de transportes para mudanzas. Se concluye que una de las estrategias del

empowerment que presentd efectivamente es el desarrollo de habilidades debido a
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qgue forma positivamente el liderazgo, permitiendo tener iniciativa, comunicacion y
compromiso debido a la motivacién entre personal y empleador, lo cual pretende que
se tome de suma relevancia la capacitacion de estos ya que adquieren las
herramientas necesarias para mejorar las condiciones laborales y aumentando la
productividad laboral, contribuyendo que las pymes sean sostenibles y exitosas.
Widyawati et al. (2021) en su investigacion “Los factores determinantes de la
productividad laboral en la empresa operadora portuaria: Conflicto laboral, estrés
laboral y liderazgo”, tuvo por objetivo determinar el impacto en el liderazgo, ambiente
y clima laboral en la productividad laboral en la empresa portuaria en Surabaya. Este
estudio es de tipo basica, enfoque cuantitativo y se consider6é una poblacion de 164
empleados y una muestra de 62 empleados subcontratados. Es sus conclusiones es
explica que lo mas importante para lograr el éxito, los lideres deben ayudar e incluir
a los empleados en la toma decisiones, establecer objetivos estratégicos y brindar
capacitacion de diversas maneras para desarrollar habilidades y mejorar en la
resolucion de los conflictos entre los empleados. de manera que se cree un entorno
de trabajo organizativo, psicoldgico y humano, de forma segura, eficaz y positivo.
Rosada y Ubaidillah (2021) en su investigacion “El efecto de la experiencia
laboral y la capacitacion laboral en la productividad de los empleados con la
motivacion como variable interviniente en PT. Pratama Putra Transporte”, tuvo por
objetivo examinar la motivacion de los empleados al impacto de la experiencia y
formacion laboral para la mejora de productividad. Este estudio es de tipo basica,
enfoque mixto y disefio cuasiexperimental encuestando a 54 empleados. En sus
resultados se evidencia que la motivacion generada en los empleados se debe a las
capacitaciones realizadas, generando un gran impacto en la productividad laboral, ya

gue una buena formacion y capacitacion aumenta la confianza de si mismos, por
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tanto, la motivacion de los colaboradores al recibir este tipo de formacion para su
desarrollo de habilidades es de gran relevancia en su desempefio para alcanzar los
objetivos y metas propuestas por la empresa de transportes.

Rodriguez et al. (2020) en su investigacion Diagnéstico del impacto de la
motivacion laboral como medio para incrementar la productividad. Estudio de caso:
Empresa TSR de Saltillo, Coahuila, México, tuvo por objetivo analizar la incidencia de
la motivacion laboral desde la perspectiva predictiva de los niveles de productividad
del personal. Este estudio es de descriptivo correlacional, enfoque cuantitativo, disefio
correlacional y se consideré una poblacion de 20 empleados y una muestra de 12
trabajadores de la empresa. En sus conclusiones se explican que el grado de
motivacion laboral predice un mayor nivel de productividad de los colaboradores en
la empresa, pues en el analisis desarrollado los colaboradores demostraron que, Si
reciben un buen trato, son reconocidos por sus superiores, les proporcionan
excelentes condiciones de trabajo y sobre todo crecimiento aumenta la productividad
laboral.

En relacibn con las investigaciones nacionales consideradas en la
investigacion se tiene al estudio de Mufioz (2022) en su investigacion Empowerment
y productividad laboral en el ferrocarril Central Andino tramo Callao - Cerro de Pasco,
2021, tuvo como objetivo identificar cual es la relacion entre el empowerment y la
productividad. Este estudio es de tipo basico, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental encuestando a 152 colaboradores. En sus conclusiones se explica que
hay una conexion directa e importante en las variables en dicha organizacion, el
procesamiento de los datos arrojo un Rho de Spearman de 0.888. Por lo tanto,
mediante un empowerment adecuado y debidamente gestionado la productividad

laboral de la empresa se incrementara.
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Huaringa y Mercado (2021) en el estudio Empowerment y engagement laboral
en colaboradores de las empresas de transportes de la provincia de Tarma, tuvo como
objetivo establecer el nivel de relacidon entre el empoderamiento y el engagement en
la empresa de transportes de la provincia de Tarma. Este estudio es de tipo basico,
enfoque cuantitativo, disefio correlacional y se evalu6 a 80 colaboradores de 10
empresas. En sus conclusiones se identifica la relacion entre el empoderamiento de
los socios comerciales de las empresas de transporte y la participacién laboral en la
provincia de Tarma. Esto indica que cuanto mayor sea el nivel de empoderamiento
percibido en la organizacion, mayor sera la mejora en las habilidades de participacion
de los empleados, esto permitir4 aceptar, administrar y desempenfar funciones dentro
de la empresa.

Fernandez (2021) en su estudio El empowerment para mejorar la productividad
en la empresa transportes angel divino S.A.C. Chiclayo 2021, tuvo como objetivo
identificar, analizar y establecer las estrategias que ofrece el empowerment que
conlleven a mejorar la productividad de la empresa. Este estudio es de tipo aplicada,
enfoque cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental y se aplicé un
cuestionario a 200 trabajadores. En sus conclusiones se establecio que el 41% de los
trabajadores la carga de trabajo era sumamente fuerte, por lo cual no alcanzan a
cumplir con todas las actividades que son asignadas dentro de su horario de labor, e
incluso el 36% de los colaboradores opinan que les proporcionan los medios
indispensables para llevar a cabo la labor segun lo establecido, asi mismo, el 77% de
trabajadores indica que la compariia no reconoce los logros de los objetivos, por otro
lado, el 41% de los colaboradores carecen de capacitaciones frecuentes, finalmente,

el 37% presenta una desorganizacion, por lo cual se les dificulta un buen trabajo en
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la organizacion. De este modo se elaboraron técnicas con el fin de contribuir al
aumento de la productividad.

Chéavez (2021) en su investigacion ElI empowerment como herramienta
administrativa para incrementar la productividad laboral de los colaboradores de la
empresa Transportes Chiclayo S.A. - 2019, tuvo como objetivo comprobar como el
empowerment ayuda a incrementar la productividad laboral de los colaboradores.
Tipo: aplicada, enfoque cuantitativo, disefio preexperimental y se aplicé el
cuestionario a 164 trabajadores. En sus conclusiones se explica que el diagnostico
del empowerment permite observar que los trabajadores no tienen el nivel adecuado
de empoderamiento, esto hace que se dificulte la toma de decisiones eficientes y
efectivas en diversos deberes que desempefian dentro de la organizacién. El
porcentaje hallado en la evaluacion del empowerment como implemento
administrable revela deficiencias y restricciones en varios de sus indicadores.

Leyva y Vilcas (2020) en su investigacion El empowerment y la productividad
laboral de los colaboradores de la zona 1 de la CMAC Huancayo S. A. — 2020, tuvo
como objetivo estudiar la relacion entre el empowerment y la productividad laboral.
Este estudio es de tipo aplicada, disefio no experimental y se aplicé un cuestionario
a 88 trabajadores. En sus conclusiones se presenta una relacion directa (Rho=0,742,
y sig.=0,000) entre las variables; es decir, la productividad mejora en la medida que
el empowerment se incremente.

En cuanto a las bases tedricas del empowerment se puede mencionar que en
el transcurso del tiempo ha brindado la capacidad para mejorar la productividad asi
mismo a lo largo de la historia tuvo cierta evolucion tal como menciona Wilson (2004),
cuando hace referencia que el empoderamiento es considerado en las empresas

como una estrategia directiva de recursos humanos que brinda nuevas oportunidades
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en el desarrollo de habilidades, creando y propiciando ambientes laborales positivos
en los equipos, siendo asi una forma de que los colaboradores tomen una mayor
participacion en las tomas de decisiones aumentando su confianza, compromiso y
perfeccionen su rendimiento con la organizacion. Para fortalecer la teoria Navarro
(2023) hace referencia que el empoderar es asignar, proporcionar, otorgar, capacitar,
permitir, confiar y mas, Incluyendo a las diversas areas de una organizacion. Por lo
tanto, se considera una herramienta para cualquier negocio, de esta manera permite
brindar a los colaboradores mejores opciones de trabajo de formas nuevas y
diferentes, utilizando el avance de la tecnologia, de modo que se cumplan con el
proposito de la compafiia. Asimismo, Koontz y Weihrich (2008) en su teoria
corroboran que al crear un buen ambiente, influencia que los colaboradores realicen
actividades eficientemente, permitiéndoles demostrar compromiso y responsabilidad
en sus respectivas areas de trabajo, también se utiliza para determinar un vinculo
entre los colaboradores de la empresa, para potenciar la confianza, la responsabilidad
y la reciprocidad permitiendo desarrollar sus habilidades asi mismo mejorar la
comunicacion entre ellos y entre los clientes para lograr buenos resultados en la
organizacion.

El empowerment segun Chiavenato (2017) es: “La toma de decisiones que
necesitan para participar en una organizacion en un entorno empresarial y la rapida
aparicion de nuevas tecnologias parece ser una solucion viable que aumenta la
velocidad y la capacidad de toma de decisiones” (p. 102). EI empowerment en los
trabajadores permite que tengan contacto con el cliente y apliquen sus propios
estandares a las decisiones diarias relacionadas con sus operaciones laborales
(Robbins & Coulter, 2014). Por otro lado, Wilson (2004) explica: “El empowerment

organizacional puede ir del control de los trabajadores de toda la organizacion al
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hecho que los individuos tengan voz y voto en la manera en que funcionan en sus
respectivos trabajos” (p. 16).

Es una herramienta de gestion empleada en muchas compafiias en el area de
recursos humanos, esto ayuda a brindar mejores resultados al emplearlo en una
empresa, basicamente se basa en delegar, dar, otorgar poder o autoridad, también
dar responsabilidades a los colaboradores de una organizacion. Esto a su vez ayuda
a resolver los problemas y toma de decisiones sin que un superior lo esté aprobando,
de esta manera al tener el poder de ejercer y tomar decisiones por si mismos se
sentiran identificados y parte de la empresa, desarrollando asi sus habilidades.

Asimismo, el empowerment es otorgado a una persona o0 grupo de
trabajadores en lo cual son responsables de sus actividades, por tanto, comparten el
liderazgo, mejoran el proceso del trabajo, etc. Segun Scott y Jaffe (1995) un area de
trabajo con empowerment se caracteriza por:

- Mejorar constantemente la calidad del trabajo, para que el colaborador realice
con efectividad sus actividades.

- Optimizar y desarrollar las habilidades y tareas aplicadas en su puesto.

- Impulsar la innovacién y creatividad, es importante incentivar al trabajador en
ser creativo, ya que asi desarrollarda habilidades ocultas y motivar a ser
innovador serd mucho mas beneficioso tanto para el colaborador como para la
empresa.

- Implementar un mejor control a desarrollarse en las decisiones acerca del
trabajo, al tener mas control el colaborador se sentira parte de la empresa.

- Satisfaccion y confianza de las personas que integran la organizacion.
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- Disminuye la resistencia al cambio, esto hace que el colaborador se adapte
con mas facilidad a los cambios dentro de la organizacioén, promoviendo la
participacion, compromiso y autocontrol.

En relacién con este tema también, Segun Wilson (2004) menciona que las
caracteristicas que posee el empowerment son:

- Se crea un buen clima laboral de compromiso, energia e interés, todos los
colaboradores se esfuerzan por alcanzar las expectativas de sus objetivos y
metas que se trazan en las actividades que realizan.

- Los integrantes del equipo de trabajo y la organizacion tiene el acceso y uso
completo de la informacion importante, también la tecnologia, habilidades,
responsabilidades y la autoridad de hacer el uso.

- Integra todos los recursos de la empresa, tanto como capital, produccion,
venta, mercadeo, tecnologia, equipo y el personal, utlizando una
comunicacion eficaz que permita el logro de los objetivos y metas de la
empresa.

- Realizan esfuerzos por mostrar los talentos, habilidades y las capacidades que
poseen todos los colaboradores.

- Requiere un alto nivel de confianza porque las personas estan predispuestas
a correr riesgos y probar cosas nuevas.

- Todo colaborador es participe en la toma de decisiones que estén relacionadas
con sus funciones, puesto que sienten un gran afecto y compromiso.

- La eliminacion de la estructura y los procedimientos antiguos que no cumplen
con los objetivos del empowerment. Todo talento y habilidades esta orientado

al logro de las metas.
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- La implementacion del sistema de recompensa en la empresa es importante
porque desarrollan la confianza y la autoestima en los colaboradores. Por lo
tanto, el empowerment brinda que los colaboradores se sientan orgullosos de
cumplir sus propios logros y cooperen en sus labores eficazmente con las
metas de la empresa.

- En el empowerment es relevante el trabajo en equipo, puesto que al trabajar
entre compaferos desarrollan mejor sus actividades y logran tener un mejor
desempefio como equipo.

- Las responsabilidades deben estar claras en cada érea laboral y medir el
desempefio, tales como la retroalimentacion del desempefo, sugerencias de
mejora, entre otros.

El empowerment es importante porque ayuda en el desarrollo personal del
colaborador y convertirlo en un buen lider con la capacidad de tomar buenas
decisiones autbnomamente, asi mismo esto permite que desarrolle de manera
eficiente sus actividades dentro de la organizacion. Al respecto, Amezcua et al. (2019)
mencionan:

La importancia de contar con una vision organizacional que sea inspiradora y

transmitida a todos los colaboradores de la organizacion o empresa, lo cual

debera proporcionar un enfoque que permita a las personas ser
independientes, autbnomas y delegar autoridad mediante el empowerment;
por ende, los colaboradores tendran la oportunidad de conocer lo que la
empresa espera de ellos, para que puedan tomar decisiones efectivas a traves
de la gestion de sus talentos y habilidades. (p. 35)
Complementando la informacién sobre la importancia del empowerment,

Sisternas (2023) menciona: “Es un proceso que identifica, mide y administra el
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desempeiio de los trabajadores, valorando las actividades de cada uno en cada
funcidn que este desemperie” (p. 28). En tal sentido, este mismo autor menciona que
es importante por las siguientes razones:

- Ayuda en el desarrollo de habilidades personales del colaborador, quiere decir
gue al formar a los colaboradores permite desarrollar habilidades y habilidades
blandas, asi mismo desarrollar actitudes haciendo que descubran talentos
internos que poseen ellos mismos.

- Ayuda en la toma de decisiones, permitiendo que los colaboradores tengan la
libertad, autonomia, capacidad y responsabilidad en las decisiones para
realizar dichas actividades o resolver problemas al momento, sin necesidad de
tener una aprobacién de sus jefes o superiores.

- Ayuda a la efectividad de los colaboradores en la empresa, de forma que el
colaborador sera eficaz y eficiente en cuanto al desempefio en su trabajo.
Segun el autor Wilson (2004) el estudio desarrollado se basa en las siguientes

dimensiones:

A. Poder. Al delegar poder es un proceso dificil para los directivos,
supervisores o jefes de mayor rango debido a que la mayoria de las veces existe
desconfianza o temor al brindar responsabilidad y poder a los colaboradores de la
empresa. En tal sentido, Cruz (2011) lo define como: “La facultad para hacer algo, la
capacidad de provocar ciertos efectos, el estar capacitado, reunir las condiciones,
para hacer lo que decimos etc.” (p. 83). Las propuestas respecto a como un lider debe
utilizar el poder son:

- El poder de coercion basado en el temor. Los colaboradores aceptan las

peticiones del lider por temor a que sean regafiados y despedidos.
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- El poder de relacion. Se basa en la relacién que tiene un lider con personas
importantes o0 que posean una reputacion, en las cuales los colaboradores
ambicionan en adquirir los favores.

- El poder experto. Esto depende de las habilidades, el conocimiento y las
experiencias que un lider domina, por lo tanto, el respeto entre los trabajadores
es lo que genera el lider, porque el poder que perciben los colaboradores es
respetado, ya que las habilidades que posee les puede ser beneficioso o
productivo en el area laboral.

- El poder de la informacién. Este poder se trata de que el lider tiene a su
disposicion el acceso de informaciones que es valioso para los colaboradores.

- El poder legitimo. Esto se basa en la posicion del lider o del puesto alto que se
encuentre, lo cual le permite influir en los demas, porque su cargo es
reconocido por derecho, por lo tanto, los colaboradores aguardan por las
demandas que ellos solicitan.

- El poder de recompensa. Esto es basado en la capacidad de un lider para
recompensar el comportamiento o las acciones de sus subordinados, por
medio de los incentivos, compensaciones, reconocimientos, remuneraciones,
etc. Por lo tanto, esto les hace sentir que sus esfuerzos en la empresa son
valorados. Lo cual hace que la empresa mejore su productividad, ambiente
laboral, sus colaboradores se sientan mas motivados, comprometidos y
estimulado que logren un buen desempefo en sus respectivas areas.

Los indicadores de medicidon que presenta la dimension de poder en esta
investigacion son:

- Delegacion de autoridad. Es un proceso en el cual el gerente puede delegar

responsabilidades en algun miembro directo de su equipo de trabajo.



27

- Libertad. Se puede definir como poder, méas directamente en la voluntad de
actuar o no actuar, realizando asi una accién consciente por uno mismo.

- Toma de decisiones. Es un método el cual implica recopilar la informacion y
evaluar diferentes alternativas antes de tomar una decision final.

B. Liderazgo. Es todo un conjunto de habilidades que tiene un individuo que de
alguna forma influye en las demas personas o equipo de trabajo para alcanzar metas.
Este es un tema de gran interés por parte de los centros estatales, las empresas y
asociaciones. Todo el mundo sabe que existe el liderazgo, sin embargo, son pocas
las personas que pueden definirlo. Esto implica influir en los colaboradores, miembros
0 seguidores de una manera particular con el propdsito de cumplir con lo propuesto
por la compaiiia.

En tal sentido, Cruz (2011) menciona: “El liderazgo es conocimiento, las
actitudes y los comportamientos se utilizan para influir en las personas para lograr sus
objetivos” (p. 17). Dicho con diferentes palabras, es el acto de lograr que personas o
colaboradores definan y acuerden una mision y vision, de esta manera laboren y
puedan lograr el liderazgo. Para influir sobre los seguidores, los lideres necesitan una
serie de habilidades especificas para guiar sus acciones. Estas se pueden considerar
como una herramienta interna para inspirar, dirigir los diferentes métodos, procesos
y direccionar a la organizacion hacia el objetivo comun de lograr su mision. Las
aptitudes requeridas para el liderazgo son:

- Lapersonalidad. Es un grupo de cualidades en particular y rasgos que dispone
un individuo, en este caso el lider que hace distinguirse de las otras personas
como lo es las actitudes, el caracter, pensamientos, sentimientos, etc., que se

va desarrollando a través del tiempo.
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Logros. El rendimiento, la audacia y trabajo en equipo son clave para un lider
ya que mediante esas claves el lider logrard las metas y logros que se
propongan.

Interaccion. Intercambiar conocimientos y experiencias entre dos 0 en un
equipo de personas, motivando y potenciando sus habilidades.

Habilidades de liderazgo. Son las cualidades o aptitud innatas que permiten
tomar decisiones, planificar, gestionar, desarrollar una persona de manera
eficaz las actividades.

Visién. El lider tiene la capacidad de intensificar y mejorar la productividad en
cada area en lo que necesite, el lider puede crear, establecer metas y presentar
una vision a la cual los colaboradores se sentirdn motivados de lograr.
Desarrollo de equipos. Es donde dos o mas personas que llevan a cabo a
realizan diversas funciones para una misma meta en comun.

Resolucion de conflicto. El lider puede resolver de manera efectiva y eficaz los
conflictos o desacuerdos, solucionan los problemas sin ofender a los demas.
Evaluacion exacta y rapida de la situacion. El lider asume o toma la
responsabilidad cuando es necesario o la situacion asi lo demanda, ya que
ellos haran que las cosas se realicen de forma correcta y eficaz.
Capacitacion. Es una formacion primordial para la direccion del, ayudando a
intensificar la productividad del equipo de trabajo y en la formacion de sus
habilidades.

Compromiso de participacion del empleado. Lo que quiere decir que los jefes
o lideres promuevan el significado de pertenencia al hacer participe a los

miembros o colaboradores en la modalidad de tomar la decision y planificacion.
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Por lo que, toman més poder de decisién al brindarle autoridad haciendo que

las cosas se cumplan de manera mas eficientes.

Los indicadores de medicion que se considera en el estudio respecto a la
dimension liderazgo son:

- Trabajo en equipo. Es el proceso por el cual cada colaborador en algun
momento ha experimentado, por la necesidad de mejorar el rendimiento en un
grupo o entorno que se trabaja en conjunto, aportando y retroalimentando
ideas constructivas con la finalidad de llegar a meta.

- Comunicacion. Es el proceso de informar, dar mensajes claros y precisos para
gue el colaborador o tu equipo de trabajo pueda cumplir bien sus actividades

- Orientacion. Es el proceso en el cual tu equipo de trabajo o guia ofrece
conocimientos y herramientas necesarias para ejecutar su funcién.

C. Motivaciéon. Perret y Vinasco (2016) lo definen como: “La disposicion,
aptitud, decisién a invertir recursos, que suelen ser limitados, para el logro de algo
que, perceptualmente, te dara los mayores beneficios o mejores resultados, deseados
por tu consciente o por tu inconsciente” (p. 16). La motivacion es un punto muy
relevante en muchos ambitos de la vida, entre la educacion y el trabajo, que orienta
la accion y, por tanto, hacia donde va una persona y hacia qué fin. Esto estara
presente dependiendo a todas las experiencias vividas y prioridades en las que se
suelen enfocar. Para algunos se sienten motivados por vivir, otros incluso morir, para
ciertas personas la motivacion lo sienten al sudar al maximo en una actividad,
mientras otros buscan descansar. Uno de los grades secretos de la motivacion es
reconocer la existencia de una excesiva capacidad de automotivarnos, de
comprender que somos capaces de lograr o que uno se proponga gracias a la

motivacion.
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Los indicadores de medicion que se considera en el estudio respecto a la
dimension motivacion son:

- Incentivos. Se considera una estrategia para aquellas empresas busquen
impulsar y mejorar el rendimiento de su colaborador al cumplir objetivos o
metas que la empresa les propone estas puede presentarse de manera de
bonos, beneficios, entre otros.

- Reconocimiento. Este se basa en alentar de una u otra forma su rendimiento
en sus funciones y como esto ha incrementado positivamente a la empresa,
estos reconocimientos pueden presentarse de muchas maneras como
premios, certificados, palabras de aliento, o en algunas ocasiones mediante
ascensos de salarial o cargo.

D. Desarrollo de habilidades. Es el talento de diferentes habilidades que
permitird a los colaboradores tener un crecimiento profesional y personal al asumir
nuevos retos, capacidad de resolver problemas, empleando nuevas técnicas y
trabajando en equipo, de esta manera posean un buen ambiente laboral. Para las
empresas hoy en dia las habilidades personales, blandas, sociales, etc., son de
mucho valor, siempre que pueda aprovechar mediante una adecuada gestiéon y
planificacion que de esta manera sea posible maximizar el potencial del desarrollo de
las personas, Las habilidades personales son herramientas eficaces para aumentar
la productividad empresarial. Este incremento en general, el buen manejo de las
empresas se produce de modo ideal cuando los colaboradores estan contentos en el
trabajo. Debido a que, estos pueden intensificar su eficiencia profesional y aprovechar
al maximo en conciliar mejor la vida familiar y laboral.

Se basa en valores y caracteristicas, por o que se debe considerar esto al

emplear estrategias, la competencia profesional, capacidad de aplicar los
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conocimientos y actitudes adquiridos en el desarrollo profesional, en el desempefio
de actividades profesionales, incluso en situaciones nuevas que puedan surgir en
campos profesionales y personales (Ortega, 2017). El desarrollo de las habilidades
es importante depende de estos factores:

- Autoconocimiento. Se basa en conocerte a ti mismo profundamente, y saber
comprender nuestras emociones, defectos, cualidades y dudas o dificultades
en cualquier situacion.

- Desarrollar la creatividad. Es la capacidad de producir nuevas ideas y
soluciones que sean originales y diferentes de los pensamientos
convencionales.

- Desarrollar el sentido del humor. Es una cualidad que puede trabajarse y
potenciarse, nos permite dar ligereza a determinados eventos vitales que de
otra manera serian demasiado pesados.

- Manejar las emociones. Es la capacidad de un individuo para gestionar en
cualquier momento y canalizar diferentes tipos de emociones, hayan sido
positivas o negativas.

- Manejar las tensiones. Es aprender a parar, a soltar cargas, a encontrar
nuestros propios ritmos y prioridades, esto permite identificar el origen de
tension, saber distinguir las manifestaciones que se presentan y eliminarlas.

- Establecer y mantener relaciones interpersonales. Relacionarse sanamente
significa validar desde el criterio de los demas en lugar de juzgarlas, confiar y
establece limites. Mantener relaciones importantes siendo capaz de acabar
con aquellas que entorpecen el crecimiento personal.

- Establecer empatia. quiere decir que es la habilidad de darse la oportunidad

de escuchar y comprender la situacion, para una buena comunicacion.
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Resolver problemas. Las habilidades para resolver problemas son definibles
como la eficiencia, la eficacia y la agilidad en la busqueda de soluciones.
Tomar decisiones. Es eleccion entre varias opciones, lo cual se activa cuando
se necesita una resolucion especifica.

Comunicarse asertiva o0 efectivamente. Esta peculiaridad forma de
comunicacion le permite expresar sus pensamientos y necesidades de manera
directa, firme, serena y digno, mientras muestra empatia y respeto por los
demas. Se comunican de manera asertiva cuando eres capaz de decir lo que
opinas, cuando es el momento de decirlo y te sientes bien por hacerlo. Cuando
respetas tus propias necesidades y deseos, al igual que respetas los de las
demas.

Los indicadores de medicion que se considera en el estudio respecto a la

dimension desarrollo de habilidades son:

Retroalimentacion. Es un proceso en el que tu equipo de trabajo o jefe te brinda
comentarios constructivos que generen en ti un apoyo para mejorar en ciertos
aspectos de tus actividades profesiones y habilidades.

Comunicacion efectiva. Consiste en la capacidad de dar, ayudar y compartir
las ideas de una manera clara y concisa de manera que el que lo recibe pueda
ejecutar con claridad su labor fomentando la confianza en el ambiente de
trabajo.

La otra variable analizada en este estudio es la productividad laboral que a lo

largo del tiempo se ha desarrollado tal como lo menciona el autor, por lo cual se hace

referencia que la productividad es un conjunto de estrategias y procesos en donde la

empresa realiza diferente tipo de actividades con el fin de lograr objetivos y metas

propuestas, optimizando sus recursos, tiempo y lo mas importante, teniendo en
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cuenta las condiciones donde los colaboradores trabajan efectivamente y la empresa
genere mas ingreso (Gutiérrez, 2010).

En cuanto a la productividad es definida entre diversos autores con diferentes
opiniones al respecto, en tal caso, Render y Heizer (2014) mencionan: “La
productividad es el resultado de la relacidn entre la produccion de bienes y servicios
y los insumos como el trabajo y el capital” (p. 14). Por lo tanto, esto se muestra como
la capacidad de poner en marcha el tiempo invertido, en igualdad de las mismas
condiciones productivas. Por eso es tan importante poder medir la capacidad maxima
de produccién, pero también realizar actividades que los consumidores puedan
apreciar en relacion con el producto. Por otra parte, una organizacion es eficaz
cuando se trata de lograr objetivos de ventas o de participacién de mercado, pero su
productividad también depende de lograr estos objetivos de manera efectiva.
(Robbins & Judge, 2013). Esto quiere decir que, es el grado elevado de evaluacion
de la conducta de la compafiia, se considera que si es rentable se puede lograr el
objetivo de reducir los costos de los insumos, es por ello se necesita eficiencia y
eficacia.

Por otro lado, Gutiérrez (2010) menciona: “La productividad obtiene mejores
resultados dados los recursos dedicados a producir resultados, esto se mide
generalmente por el cociente de los resultados obtenidos y los recursos utilizados” (p.
21). Por lo tanto, se entiende que la eficiencia y la eficacia es fundamental para la
productividad en las empresas, ya que ambos son importantes para el buen
funcionamiento y desempefio al concluir satisfactoriamente cualquier actividad
propuesta por la empresa, estos deben centrarse en sus propios objetivos importante.

La productividad actualmente es un tema candente en el mundo de los

negocios en estos dias, del mismo modo, se refiere al crecimiento empresarial, en el
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cual toda empresa debe cumplir con todos los objetivos propuestos, asi mismo es el
objeto primordial para el éxito de la compania.

En cuanto a las caracteristicas que la productividad posee, Kopelman (1988)
explica las siguientes:

- Organizacional. Mayormente esta basado en el rendimiento de acuerdo con
las horas trabajadas por cada uno de sus trabajadores para alcanzar los
objetivos de la organizacion.

- Miden la eficacia y la rentabilidad de los proyectos. Esto es importante ya que
se puede comprobar y hacer seguimiento de que tan rentable esta yendo la
empresa con respecto a los logros propuestos, para poder modificar o cambiar
algo de manera que la empresa mejore la productividad.

- Optimizacién de procesos y organizacion de informacion.

La productividad es de suma importancia porque incrementa la riqgueza de la
empresa, puesto que el uso mas productivo de los recursos ayudara en la mejora de
resultados de la organizacion, dentro de algunos aspectos de su importancia se
considera que establece metas y objetivos de la empresa, por lo cual es relevante
porque mide los logros propuestos de la organizacion, ayuda a la mejora continua de
los estandares de calidad, por lo tanto, permite desarrollar cambios de mejora
logrando satisfacer a los clientes y ayuda al ahorro de recursos mediante la eficiencia
y eficacia.

Por otro lado, Prokopenko (1989) explica: “La importancia de la productividad
para aumentar el bienestar nacional se reconoce ahora universalmente. No existe
ninguna actividad humana que no se beneficie de una mejor productividad” (p. 6). Es
decir, es reconocida mundialmente para incrementar el bienestar nacional, lo cual

toda accion humana es beneficiada cuando se tiene una correcta y buena
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productividad. Por lo tanto, las acciones o actividades que los colaboradores realicen
seran optimas y de gran utilidad para el buen funcionamiento de la empresa.

En cuanto a los tipos de productividad que existen, Carro y Gonzalez (2012)
mencionan que en la productividad existen varios tipos en donde se puede expresar
la productividad.

- Productividad fisica y valorada. Carro y Gonzélez (2012) indican: “Se denomina
productividad por hora trabajada. Es aquella que se establece en un pardmetro
de horas determinadas” (p. 91). Por otra parte, la productividad valorizada, al
igual que la fisica, es la salida, esta valorizada por términos monetarios y es
utilizada por economistas.

- Productividad parcial y total. Toma en cuenta a los factores o recursos que
intervienen en la produccion. En cambio, en el parcial solo se relaciona con la
cantidad producida con uno de los recursos utilizados (insumo).

Las formas de calcular matematicamente la productividad dentro de una
organizacion son las que se mencionan:

Salida total

Productividad parcial = ———
una entrada

Salida total
Entrada total

Productividad total =

o Bienes y servicios producidos
Productividad total =

Mano de obra + Capital + Materia prima + otros
- Productividad promedio y marginal. Carro y Gonzalez (2012) indican: “Es el
producto que se obtiene al realizar una modificacién en una de las variables o
factores que se tienen en cuenta para la productividad” (p. 48).
Segun el autor principal, el estudio se basa en las siguientes dimensiones que

son los que permiten su medicidon mediante la percepcion de los encuestados:
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A. Eficiencia. Es el cumplimiento de los objetivos 0 metas a través del uso
adecuado, racional y 6ptimo de los bienes de la compafiia. Al respecto, Gutiérrez
(2010) define: “Es tratar de optimizar los recursos y procurar que no haya desperdicio
de recursos” (p. 21). Por otra parte, Robbins y Coulter (2014) mencionan: “La
eficiencia es obtener buenos resultados utilizando la menor cantidad de recursos, mas
conocido como hacer las cosas bien, es decir, sin desperdiciar los recursos” (p. 7). Es
por ello, que la eficiencia es consistente con una comprension amplia del concepto
gue no todos los gastos tienen que estar vinculados a gastar dinero, no todos los
costos corresponden directamente en representacion de la moneda, esto hace
referencia al consumo del capital, ya sea tangible o intangible. Por consiguiente, se
puede relacionar con el manejo de tiempo, la erosion y degradacion del capital
ambiental, y también al desperfecto del activo inmaterial entre ellos el patrimonio
social, solidaridad o la confianza.

Los indicadores de medicion de la eficiencia considerada en el estudio son los
explicados a continuacion:

- Optimizacion de recursos. Consiste en un proceso continuo de toma de
decisiones estratégicas para administrar los recursos y obtener mejores
resultados en los objetivos disminuyendo los costos y mejorando de manera
eficiente la productividad.

- Calidad del servicio o producto. Hace referencia a la experiencia que los
clientes tienen sobre el servicio brindado por la empresa antes, durante y
después del servicio prestado.

- Mejora de procesos. Consiste en identificar las debilidades de cada actividad
0 procedimientos innecesarios en produccion y reducir el tiempo con el fin de

mejorar la calidad y satisfaccion del cliente.
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- Uso de tiempos. Consiste en planificar y establecer prioritariamente tus tareas
o0 actividades mas relevantes con la finalidad de alcanzar tu objetivo.

B. Eficacia. Se refiere al alcance de metas expuestas por la compainia,
realizadas a través de actividades planificadas. De acuerdo con Gutiérrez (2010)
menciona: “La eficacia implica utilizar los recursos para el logro de los objetivos
trazados, hacer lo planeado” (p. 21). En definitiva, para lograr una completa claridad
sobre la eficacia es necesario definir claramente lo que constituye una meta, es
necesario especificar que una meta bien definida se refiere a lo que uno se esfuerza
por producir, incluida la calidad de esta propuesta, el objetivo debe especificar cuando
se debe producir el efecto o producto, es por esto, que una iniciativa es efectiva si
logra los objetivos esperados con la calidad y tiempo esperado.

Los indicadores de medicion de la eficacia considerada en el estudio son los
explicados a continuacion:

- Planificacion. Consiste en organizar, identificar, priorizar, definir ciertos
procedimientos que serdn de apoyo a la hora de realizar o asignar ciertas
actividades y recursos de forma Optima con el propésito de alcanzar los
objetivos.

- Resultados obtenidos. Consiste en la medicion de las acciones en conjunto de
acuerdo con la cantidad y calidad en los que fueron usados los recursos.

- Grado de cumplimiento de objetivos. Consiste en cumplir los objetivos
marcados mejorando el crecimiento de la empresa.

C. Efectividad. Esto es en consecuencia de la eficacia y eficiencia, en donde
se tiene clara la idea que la eficacia es la conexion a través de los recursos obtenidos
y previstos; la eficiencia en relacion de las salidas adquiridas entre los materiales

empleados. Al respecto, Gutiérrez (2010) menciona: “Los objetivos planteados son
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trascendentes y éstos se deben alcanzar” (p. 21). Esto quiere decir que la efectividad
busca:

- Producir alternativas creativas. Se refiere a estrategias posibles que ayuden a
idear, crear o modificar algunos procesos para encontrar mejores y diferentes
soluciones.

- Optimizar la utilizacién de recursos. Se refiere a que el trabajo realizado debe
de alguna forma se debe mejorar, potenciar para que tenga mejores
resultados.

- Obtener resultados. Son respuestas detalladas obtenidas de forma numéricas,
de manera minuciosa los cuales proporcionan informacién relevante sobre la
situacion de la empresa.

- Incrementar utilidades. Todo aquello que te permita ahorrar y chequear cada
activo de la compafiia, te ayuda a ser mas productivo y generar mayor utilidad.
Los indicadores de medicion de la efectividad considerada en el estudio son

los explicados a continuacion:

- Grado de cumplimiento de metas. Consiste en evaluar, medir, visualizar, el
progreso en conjunto de las metas propuestas por la empresa.

- Satisfaccion del cliente. Mide las respuestas del consumidor a una marca
particular de servicios o productos. Las valoraciones son una referencia para
mejorar los servicios prestados y conocer en detalle las necesidades.

D. Condiciones laborales. Hace referencia a que los trabajadores tienen el
sentimiento de motivacion, valoracion y con la energia de laborar, esto se debera a
gue la empresa se encuentra en buenas condiciones laborales, es por esto por lo que
mantener excelentes condiciones ambientales ayudara a mantener saludables a los

colaboradores, reduciendo los trastornos de ansiedad y el ausentismo en el equipo
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de trabajo. Se puede decir que son un conjunto de circunstancias que motivan el

comportamiento del trabajador, y estos factores son los objetivos impuestos al

trabajador, asi como las condiciones para evaluar el desempefio del mismo trabajador

(Trino, 2021).

Los indicadores de medicién de las condiciones laborales considerada en el

estudio son los explicados a continuacion:

Condicién del manejo del tiempo. El tiempo es un factor limitante en la gestidon
empresarial y debe tenerse en cuenta para gestionar eficazmente las
operaciones y la vida de la propia organizacion.

Clima laboral o condiciones ambientales del trabajo. Un buen ambiente de
trabajo hara que los empleados quieran trabajar e ir a la oficina, incluso si la
empresa tiene la opcién del trabajo hibrido. Se puede decir que el ambiente
laboral es 6ptimo si las condiciones de trabajo (fisicas, ambientales y sociales)
brindan la motivacion necesaria para mantener un alto nivel de productividad
en el grupo de trabajo.

Relaciones sociales en el trabajo. Los humanos somos sociales y formamos
conexiones y vinculos con los demas. Estas condiciones también se dan en el
lugar de trabajo, aunque sus formas pueden ser diferentes. Estas relaciones
estan asociadas con colegas, gerente-colaborador, entre clientes, entre otros.
Cuanto mejor sea la relacion entre todos tus compafieros, superioresy clientes,
mayores seran tus logros, motivacion, satisfaccion y compromiso que inciden
directa y positivamente en el rendimiento y productividad del trabajo.

Las principales definiciones conceptuales de la terminologia empleada que

permite una mejor comprension de la teoria explicada son:
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Empowerment. Es una herramienta la cual consiste en otorgar poder, autoridad
y responsabilidad al colaborador de una empresa, para que, de este modo, sea
posible decidir y dar soluciones ellos solos ante problemas presentados en la
empresa.

Condiciones laborales. Es el ambiente donde el colaborador trabaja, estos
deben tener todas las medidas posibles a fin de que el trabajador experimente un
ambiente confortable y seguro en el area donde labora. Por lo tanto, para lograr un
buen ambiente se debe tener en cuenta el trato tanto fisico como mental, respetar los
horarios, salarios, jornadas, etc. Asi lograr que el entorno sea favorable en donde el
colaborador pueda desempeifiar su labor.

Desarrollo de habilidades. Son capacidades, conocimientos y fortalezas que
las personas van adquiriendo y desarrollando al lograr objetivos, metas o actividades,
estos van incrementando a lo largo que se va teniendo mas experiencia, asi puedan
desempeiiar mejor el trabajo.

Efectividad. Es realizar bien las actividades, esto es el resultado entre la
eficiencia méas la eficacia, en otras palabras, son las actividades sean realizadas
utilizando bien los tiempos y recursos, asi como también ejecutar las metas.

Eficiencia. Es utilizar los bienes y recursos de modo racional para llegar a la
meta y obtener buenos resultados con el minimo uso de tiempos y menor cuantia de
los recursos que se empleen.

Eficacia. Es llevar a cabo las metas u objetivos de la sociedad a través del
cumplimiento de sus actividades, tareas o labores correctamente, logrando asi los
resultados esperados.

Liderazgo. Es el talento que un individuo posee especialmente para motivar e

influir sobre grupos de gente con la intencion de concretar la meta. El lider motiva a
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todos los integrantes del grupo y ayuda a que cada uno de ellos den lo mejor de si
mismo.

Motivacion. Es circunstancia que activa, dirige y mantiene las acciones de la
persona para alcanzar metas; es el impulso que empuja a realizar determinadas
actividades y terminarlas, ya que la persona sera recompensada.

Productividad. Es un instrumento para medir la eficiencia de produccién como
resultados y el tiempo con la finalidad de adquirido.

Productividad laboral. Esto mide capacidad de los recursos humanos
encargados de producir bienes o servicios, en el cual se obtienen resultados de
cualquier actividad que los colaboradores realizan, para ello deben tener un buen
clima o ambiente laboral y motivacion que les permita desarrollar bien su desempefio

en el cargo que ocupa.



CAPITULO Il

METODOLOGIA
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2.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion es de tipo bésica, en vista que se desea solventar el
inconveniente que estd afectando a la empresa, a través de los conocimientos
realizados en la investigacion aplicando las teorias. En ese sentido, Naupas et al.
(2018) mencionan que la investigacion pura, basica o sustantiva, se denomina pura
porgue no les interesa los fines crematisticos, les motiva la simple curiosidad, la gran
alegria de descubrir y obtener nuevos conocimientos.

El nivel del estudio es correlacional, puesto que se miden las variables y sus
dimensiones, asi como la asociacion que presentan ellas. En este sentido, Al
respecto, Hernandez et al. (2014) mencionan: “La investigaciéon correlacional tiene
como finalidad conocer la relacién o grado de asociacion que existe entre dos 0 mas
conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular” (p. 93).

La investigacion es de enfoque cuantitativo, dado que, se puede analizar,
observar el problema y recolectar los datos, los cuales se obtendran a través de
encuestas logrando obtener los resultados estadisticos y poder probar las hipétesis
de la investigacion. Por otro lado, Naupas et al. (2018) mencionan que los métodos
cuantitativos utilizan la recopilacion de datos, el analisis de datos para responder
preguntas de investigacion y probar hipétesis formuladas y se basan en variables
medidas e instrumentos de investigacion.

La investigacion es de disefio no experimental transversal, en vista que, las
variables no son manipulables, se observa y recauda informacion para analizar por
Su contexto real y por unica vez, es decir, cada encuestado solo se medira una sola
vez. Al respecto, Hernandez et al. (2014) menciona que: “Son estudios en los que no
hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto

sobre otras variables” (p. 152). Respecto a los estudios transversales, Hernandez et
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al. (2014) mencionan: “Su propésito es describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado” (p. 154).
2.2. Poblacion, muestra y muestreo

Respecto a la poblacion, Naupas et al. (2018) definen: “Se considera poblacion
al numero de unidades totales que poseen cierta particularidad deseada, estas
entidades pueden ser personas, cosas, grupos, hechos o fenbmenos que posean las
caracteristicas necesarias para la investigacion” (p. 334). En el caso del estudio, la
poblacion estd conformada por 31 colaboradores pertenecientes a transportes
Edimsa.

Respecto a la muestra, Naupas et al. (2018) definen: “La parte seleccionada
de una poblacién o universo sujeto a estudio, y que reune las caracteristicas de la
totalidad, por lo que permite la generalizacién de los resultados” (p. 334). En el caso
del estudio no se considera una muestra, ya que se trabaja con una poblacion
pequefia, conformada por el total de colaboradores de la empresa Transportes
Edimsa.

2.3. Hipotesis
Hipotesis general

Existe relacién entre el empowerment y la productividad de los colaboradores
en la empresa de transportes Edimsa, Arequipa - 2023.

Hipotesis especificas

Existe relacion entre el poder y la productividad de los colaboradores de la
empresa Transportes Edimsa, Arequipa - 2023.

Existe relacion entre liderazgo y la productividad de los colaboradores de la

empresa Transportes Edimsa, Arequipa - 2023.
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Existe relacion entre la motivacion y la productividad de los colaboradores de
la empresa Transportes Edimsa, Arequipa - 2023.

Existe relacion entre el desarrollo de habilidades y la productividad de los
colaboradores de la empresa Transportes Edimsa, Arequipa - 2023.

2.4. Variables y operacionalizacién

Una variable se define como una cualidad que tiene la propiedad de adquirir
diferentes valores, razén por la cual puede ser medida.

El empowerment necesitd ser operacionalizada con la finalidad de hacerlo
medible ante la perspectiva de los colaboradores de la empresa. El objetivo de esta
operacionalizacion es desagregar la variable tedrica en aspectos o cualidades mas
especificas sujeta de medicion empirica.

Tabla 1

Operacionalizacién de la variable empowerment

Definicién Definicién Escala de
Dimensiones Indicadores

conceptual operacional medicién
Wilson (2004) El Poder - Delegacion de 1. Nunca
expresa: “Se empowerment autoridad 2. Casi nunca
trata de estudia en 4 - Libertad 3. A veces
potenciar y dimensiones, - Toma de decisiones 4. Casi
facultar para 10indicadores, Liderazgo - Trabajo en equipo siempre
aumentar e con una - Comunicacion 5. Siempre
impulsar la totalidad de 30 - Orientacion
motivacion al items. Motivacion - Incentivos

personal,
transmitiéndo
les poder” (p.
15).

- Reconocimiento
Desarrollo de - Retroalimentacion

habilidades

- Comunicacioén efectiva

La productividad laboral es una variable de la investigacion que también

necesitd ser medida por lo tanto pasé por procesos de operacionalizacion.
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Operacionalizacion de la variable productividad laboral
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Definicién Definicion Escala de
Dimensiones Indicadores

conceptual operacional medicién
Gutiérrez (2010) La Eficiencia - Optimizacion de los
afirma: “La productivida recursos
productividad d laboral se - Calidad del servicio o
tiene que ver estudia en producto
con los funcién de - Mejora de procesos
resultados que  sus 4 - Uso de tiempos
se obtienenen  dimensione Eficacia - Planificacion
un procesooun s, 11 - Resultado obtenido 1. Nunca
sistema, por lo indicadores - Cumplimiento de 2. Casi
gue incrementar y una objetivos nunca
la productividad totalidad de Efectividad - Cumplimiento de 3. Aveces
es lograr 32 items metas 4. Casi
mejores - Satisfaccion del siempre
resultados cliente 5. Siempre
considerando Condiciones - Condicién del manejo
los recursos laborales del tiempo

empleados para
generarlos” (p.
21).

- Clima laboral o
condiciones

ambientales

- Relaciones sociales

en el trabajo

2.5. Instrumentos o materiales

En el estudio se utilizan dos cuestionarios los cuales son instrumentos que

miden independientemente las variables, el

primer cuestionario en base al

empowerment y, por Ultimo, el cuestionario en base a la productividad. El cuestionario

es una modalidad de la técnica de la encuesta, que consiste en formular un conjunto

sistematico de preguntas escritas, en una cédula, que estan relacionadas a hipotesis

de trabajo y por ende a las variables e indicadores de investigacion (Naupas et al.,
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2018). Estos cuestionarios evaluados ante criterios de validez de contenido mediante
el criterio de jueces especialistas en el tema, por lo tanto, segun Hernandez, et al.
(2014) mencionan: “La validez de contenido es el grado en que un instrumento refleja
un dominio especifico de contenido de lo que se mide” (p. 201).

Tabla 3

Resultado de la validacién del cuestionario

Validador Resultado de aplicabilidad
Mg. Mario Edgar Chura Alegre Aplicable
Mg. William Héctor Burgos Torres Aplicable
Mg. Danny Retamozo Riojas Aplicable

Segun la tabla, la validez del cuestionario a través de jueces internos indica
gue dichas pruebas realmente miden el empowerment y la productividad laboral.

El cuestionario de empowerment presenta las caracteristicas que son
explicadas en su respectiva ficha técnica.

Tabla 4

Ficha técnica del instrumento del empowerment

Caracteristicas Descripcion
Nombre Cuestionario de evaluacion del empowerment
Autores Ana Rosa Chura Luque

Grethel Maritza Guerreros Anampa

Objetivo Evaluacién objetiva del empowerment en los colaboradores de la
empresa Transportes Edimsa SAC

Ambito de aplicacion Transportes Edimsa, Arequipa

Informadores Colaboradores de la empresa Transportes Edimsa SAC

Validacién Docentes especialistas e investigadores de la universidad
Autonoma del Peru

Significacion Evaluacion significante en base a poder, liderazgo, motivacion y
desarrollo de habilidades.

Puntajes Se considera en la medida de nunca, casi nunca, a veces, casi

siempre y siempre.
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Respecto a la confiabilidad, Hernandez et. al. (2014) mencionan: “La
confiabilidad es la condiciébn en la cual un instrumento proporciona rendimiento
consistente y coherente” (p. 200).

Tabla 5

Resultados de fiabilidad del cuestionario de empowerment

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos
Poder ,659 9
Liderazgo ,889 9
Motivacion 737 6
Desarrollo de habilidades ,654 6
Total ,903 30

Enlatabla 5, se observa el resultado del estadistico alfa de Cronbach de 0,903
indicado que el instrumento del empowerment muestra una excelente confiabilidad.
Asimismo, los resultados de fiabilidad de las dimensiones en el caso de poder (0,659),
liderazgo (0,889), motivacion (0,737) y desarrollo de habilidades (0, 654).

Tabla 6

Ficha técnica del instrumento de la productividad laboral

Caracteristicas Descripcion
Nombre Cuestionario de evaluacion de la productividad laboral
Autores Chura Lugue Ana Rosa

Gerreros Anampa Grethel Maritza
Objetivo Evaluacién objetiva de la productividad laboral en los

colaboradores de la empresa Transportes Edimsa SAC

Ambito de aplicacion Transportes Edimsa, Arequipa
Informadores Colaboradores de la empresa Transportes Edimsa SAC
Validacién Docentes especialistas e investigadores de la universidad

Autonoma del Peru

Significacion Evaluacion significante en base a la eficiencia, eficacia,
efectividad y condiciones laborales

Puntajes Se considera en la medida de nunca, casi hunca, a veces, casi

siempre y siempre.
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Es importante mencionar que la prueba de productividad se determiné
mediante el alfa de Cronbach.

Tabla 7

Resultados de fiabilidad de la prueba de productividad laboral

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos
Eficiencia ,857 12
Eficacia ,840 9
Efectividad ,811
Condiciones laborales ,801 4
Total ,951 32

Enlatabla 7, se observa el resultado del estadistico alfa de Cronbach de 0,951
indicado que el instrumento de la productividad laboral muestra una excelente
confiabilidad. Asimismo, los resultados de fiabilidad de sus dimensiones fueron
eficiencia (0,857), eficacia (0,840), efectividad (0,811) y condiciones laborales (0,801)
lo que demuestra que la prueba de adecuada para recoger la informacion.

2.6. Procedimientos

La investigacion inici6 con el andlisis de la problematica para conocer la
realidad de las variables en diversos paises del mundo incluyendo nuestro pais
durante un periodo de 5 dltimos afios. Asimismo, se corroboro informacion en el
marco tedrico para respaldar los resultados que se obtuvieron en diversos estudios
realizados por investigadores. Posteriormente, se solicité autorizacion a la empresa
de transportes Edimsa para recopilar datos dentro de su establecimiento a través de
un documento, dicho documento fue aceptado y firmado por el gerente general.

Los datos se obtuvieron a través de formularios de Google, dicho formulario
fue enviado a los colaboradores de la empresa mediante un enlace por WhatsApp,

este enlace le brind6 el acceso al formulario, en el cual se detalla paso a paso de
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como rellenarlo, lo cual se realiz6 de manera directa con 31 colaboradores de la
empresa.
2.7. Andlisis de datos

La investigacion se llevo a cabo gracias al andlisis estadistico en el cual se
recopilé informacién en una base de datos a través de cuestionarios que se aplicaron
a los colaboradores de la empresa Edimsa, para luego ser procesados mediante el
programa Microsoft Excel. Por dltimo, estos se trasladan a un software estadistico
IBM SPSS Statistics version 26.

La prueba de confiabilidad se desarrollé6 mediante el alfa de Cronbach, ya que
permiti6 medir el nivel de fiabilidad de las escalas que conforman las pruebas de
medicion de las variables. Se menciona que el alfa de Cronbach requiere un solo
manejo en la herramienta de medicién para medir la fiabilidad, dando como ventaja la
aplicacion de la medicién y el programa calcula el coeficiente (Hernandez & Mendoza,
2018).

Posteriormente, se realiz6 los analisis descriptivos mediante cuadros y graficos
estadisticos de variables y dimensiones, esto se logra obtener mediante los analisis
de frecuencias, porcentajes, medidas de tendencias centrales y las medidas de
dispersion. Luego se desarroll6 la prueba de normalidad a fin de conocer el estadistico
de prueba adecuado para las pruebas correlacionales, este analisis se desarroll6 con
la prueba de Shapiro Wilk porque nuestro objeto de estudio es menor de 50 sujetos.

En concordancia con los resultados de la prueba de normalidad se aplico la
prueba de correlacion paramétrica de R de Pearson. El coeficiente R de Pearson se
utiliza con la finalidad de examinar estadisticamente la conexion entre las variables,
medida a nivel de un intervalo o escala. Igualmente, se calcula a partir del resultado

obtenido en una muestra de dos variables (Hernandez & Mendoza, 2018).
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2.8. Aspectos éticos

La investigacidbn se enmarca en los principios éticos de la universidad, en
donde se respeto los indicadores propuestos por la misma. Asimismo, para realizar el
trabajo se utiliz6 las normas de redaccion APA 7. Por ultimo, se considerd el

consentimiento informado de las unidades de informacion.



CAPITULO Il

RESULTADOS
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3.1. Resultados descriptivos de las variables
Tabla 8

Analisis descriptivo de la variable empowerment

Colaboradores Porcentaje
Bajo 9 29,0
Regular 13 41,9
Alto 9 29,0
Total 31 100,0

En la tabla 8, se ha obtenido como resultado que 41,9% (13) de los
colaboradores consideran al empowerment en un nivel regular, 29% (9) de los
colaboradores lo consideran en un nivel alto y nivel bajo. Esto indica que en la medida
gue se asegura que empowerment en la empresa existe un ligero problema con sus
colaboradores, debido a que la empresa no recibe el refuerzo necesario, en la
delegacion de poder, liderazgo, motivacion y desarrollo de habilidades.

Tabla 9

Andlisis descriptivo de la variable productividad laboral

Colaboradores Porcentaje
Bajo 9 29,0
Regular 13 41,9
Alto 9 29,0
Total 31 100,0

En la tabla 9, se ha obtenido como resultado que 41,9% (13) de los
colaboradores indican que la productividad laboral esta en un nivel regular, el 29% (9)
de los colaboradores indican que se encuentran en un nivel alto y nivel bajo. Esto
asegura que la productividad en la empresa tiene un ligero problema debido a que la
empresa no recibe el refuerzo necesario, en la eficiencia, eficacia, efectividad y

condiciones laborales que afectan la productividad de los colaboradores.
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3.2. Resultados descriptivos de las dimensiones
Resultados descriptivos de las dimensiones del empowerment

Tabla 10

Analisis descriptivo de la dimension poder

Colaboradores Porcentaje
Bajo 12 38,7
Regular 12 38,7
Alto 7 22,6
Total 31 100,0

En la tabla 10, se ha obtenido como resultado que el 38.7% (12) de los
colaboradores consideran al poder en un nivel regular y en nivel bajo. Asimismo, el
22.6% (7) de los colaboradores lo consideran como un nivel alto. Esto asegura que
existe un problema, por causa de que a los colaborares no les brindan
empoderamiento, autonomia en el desarrollo de sus actividades.

Tabla 11

Andlisis descriptivo de la dimension liderazgo

Colaboradores Porcentaje
Bajo 10 32,3
Regular 12 38,7
Alto 9 29,0
Total 31 100,0

En la tabla 11, se ha obtenido como resultado que el 38.7% (12) de los
colaboradores consideran al liderazgo en un nivel regular, el 29% (9) de los
colaboradores lo consideran en un nivel alto y finalmente, el 32.3% (10) de los
colaboradores consideran que el liderazgo se encuentra en un nivel bajo. Esto
asegura que los colaboradores tienen problemas para liderar y mejorar en la
contribucion de sus actividades. Asimismo, la empresa no posee los medios

imprescindibles para delegar responsabilidades a cada colaborador.



Tabla 12

Andlisis descriptivo de la dimensién motivacion

Colaboradores Porcentaje
Bajo 12 38,7
Regular 11 35,5
Alto 8 25,8
Total 31 100,0
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En la tabla 12, se ha obtenido como resultado que el 38.7% (12) de los

colaboradores consideran a la motivacién en un nivel bajo, el 35.5% (11) de los

colaboradores indican que se encuentran en un nivel regular y finalmente, el 25.8%

(8) de los colaboradores indican que la motivacién se encuentra en un nivel alto.

Evidenciando que se cuenta con el problema en la motivacion ya que todos los

trabajadores no reciben remuneraciones.

Tabla 13

Analisis descriptivo de la dimension desarrollo de habilidades

Colaboradores Porcentaje
Bajo 12 38,7
Regular 10 32,3
Alto 9 29,0
Total 31 100,0

En la tabla 13, se ha obtenido como resultado que el 38.7% (12) de los

colaboradores consideran que el desarrollo de habilidades se encuentra en un nivel

bajo, el 32.3% (10) de los colaboradores consideran que el desarrollo de habilidades

se encuentra en un nivel regular y finalmente, el 29% (9) de los colaboradores

consideran que el desarrollo de habilidades se encuentra en un nivel alto.

Evidenciando que se cuenta con el problema en el desarrollo de habilidad del

colaborador y que esto afecta en el desempefio y competencias.
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Resultados descriptivos de las dimensiones de la productividad laboral

Tabla 14

Analisis descriptivo de la dimension eficiencia

Colaboradores Porcentaje
Bajo 10 32,3
Regular 13 41,9
Alto 8 25,8
Total 31 100,0

En la figura 14, se ha obtenido como resultado que el 41.9% (13) de los
colaboradores consideran que la eficiencia se encuentra en un nivel regular, el
32.26% (10) de los colaboradores consideran que la eficiencia se encuentra en un
nivel bajo y finalmente, el 25.81% (8) de los colaboradores consideran que la
eficiencia se encuentra en un nivel alto. Se muestra que existe ineficiencia debido al
bajo rendimiento en la productividad y al mal manejo de los recursos brindados por la
compafiia.

Tabla 15

Analisis descriptivo de la dimension eficacia

Colaboradores Porcentaje
Bajo 10 32,3
Regular 12 38,7
Alto 9 29,0
Total 31 100,0

En la tabla 15, se ha obtenido como resultado que el 38.7% (12) de los
colaboradores consideran que la eficacia se encuentra en un nivel regular, el 32.3%
(12) de los colaboradores consideran que la eficacia se encuentra en un nivel bajo y
finalmente, el 29% (9) de los colaboradores consideran que la eficacia se encuentra
en un nivel alto. Estos resultados evidencian que existe un deficiente desempeiio de

los colaboradores.
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Tabla 16

Analisis descriptivo de la dimension efectividad

Colaboradores Porcentaje
Bajo 10 32,3
Regular 13 41,9
Alto 8 25,8
Total 31 100,0

En la tabla 16, se ha obtenido como resultado que el 41.9% (13) de los
colaboradores consideran la efectividad se encuentra en un nivel regular, el 32.3%
(10) de los colaboradores consideran la efectividad se encuentra en un nivel bajo y
finalmente, el 25.8% (8) de los colaboradores consideran la efectividad se encuentra
en un nivel alto. Se confirma que debido a la falta de cumplimiento de metas y
objetivos la organizacion no logra ser efectiva en su totalidad.

Tabla 17

Andlisis descriptivo de la dimension condiciones laborales

Colaboradores Porcentaje
Bajo 10 32,3
Regular 17 54,8
Alto 4 12,9
Total 31 100,0

En la tabla 17, se ha obtenido como resultado que el 54.8% (17) de
colaboradores indican que la condicion laboral se encuentra en un nivel regular, el
32.3% (10) de colaboradores indican que la condicion laboral se encuentra en un nivel
bajo y finalmente, el 12.9% (4) de colaboradores indican que la condicion laboral se
encuentra en un nivel alto. Se demuestra que el ambiente laboral no es el conveniente
para los colaboradores, los aspectos deficientes que se observan en la empresa
afectan de forma importante la productividad que tienen los colaboradores de la

empresa.
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3.3. Resultados descriptivos de las variables relacionadas
Figura 1

Resultados descriptivos de la relacion entre el empowerment y la productividad laboral
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En la figura 1, se presentan los resultados de la tabla cruzada que expresa la
relacion entre el empowerment y la productividad laboral. En ella se evidencia que el
22.6% de los colaboradores estimaron correlaciones de baja escala. De igual modo,
25.8% de los colaboradores observan una relacion regular, mientras que el 19.4% lo
consideran una relacion alta; esto indica una existente relacién positiva directa entre
el empowerment y la productividad laboral.

3.4. Prueba de la normalidad de las variables
Ho. Las variables de estudio presentan una distribucion normal.
Ha. Las variables de estudio no presentan una distribucién normal.

Tabla 18

Resultado de la prueba de normalidad de las variables

Estadistico gl. Sig.
Empowerment ,942 31 ,096
Productividad ,941 31 ,087

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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En la tabla 18, se presentan los resultados de la prueba de normalidad de
Shapiro Wilk. En ella se evidencian que las puntuaciones se aproximan a una
distribucién constante de normalidad. Es decir, las variables empowerment y la
productividad laboral son normales, puesto que sus niveles de significancia son de
0.096 y 0,087 respectivamente. Dichos resultados permiten aceptar la hipétesis nula,
por lo tanto, las pruebas de correlaciones se realizaron con el estadigrafo paramétrico
R de Pearson.

3.5. Prueba de hipotesis

Contraste de hipotesis general

Ho. No existe relacidn significativa entre empowerment y la productividad laboral de
la empresa transporte Edimsa, Arequipa — 2023.

Ha. Existe relacion significativa entre empowerment y la productividad laboral de la
empresa transporte Edimsa, Arequipa — 2023.

Tabla 19

Resultado de correlacion entre el empowerment y la productividad laboral

Productividad laboral

Correlacion de Pearson 757"
Empowerment Sig. (bilateral) ,000
N 31

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 19 se presenta los resultados de la prueba de hipétesis general, en
ella se observa se muestra un nivel de significancia de 0.000 lo que permite aceptar
la hipétesis alterna y rechazar la hipétesis nula. Por otro lado, se evidencia un
coeficiente de correlacién de 0.757 demostrando que las variables empowerment y
productividad laboral presentan una relacién positiva considerable de acuerdo con la

percepcion que tienen los colaboradores de la empresa Transportes Edimsa.
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Figura 2
Gréfico de dispersion de la variable empowerment y productividad laboral
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En la figura 2, se observa el resultado del grafico de dispersion entre la variable

empowerment y productividad laboral en donde se aprecia una tendencia positiva y

directa entre ambas variables, dando a entender que si ponen en préactica el

empowerment la productividad se incrementara significativamente de forma positiva.

Contraste de la hipotesis especifica 1

Ho. No existe relacion significativa entre el poder y la productividad laboral de la

empresa transporte Edimsa, Arequipa — 2023.

Hi. Existe relacion significativa entre el poder y la productividad laboral de la empresa

transporte Edimsa, Arequipa — 2023.

Tabla 20

Resultado de correlacion entre el poder y la productividad laboral

Productividad laboral

Poder Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)
N

483"
0.006
31

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 20 se presenta los resultados de la prueba de hipotesis especifica
1, en ella se observa se muestra un nivel de significancia de 0.006 lo que permite
aceptar la hipétesis alterna y rechazar la hipétesis nula. Por otro lado, se evidencia
un coeficiente de correlacion de 0.483 demostrando que la dimension poder y la
variable productividad laboral presentan una relacion positiva débil de acuerdo con la
percepcion que tienen los colaboradores de la empresa Transportes Edimsa.
Contraste de la hipétesis especifica 2
Ho. No existe relacién significativa entre el liderazgo y la productividad laboral de la
empresa transporte Edimsa, Arequipa — 2023.
H2. Existe relacion significativa entre el liderazgo y la productividad laboral de la
empresa transporte Edimsa, Arequipa — 2023.

Tabla 21

Resultado de correlacion entre el liderazgo y la productividad laboral

Productividad laboral

Liderazgo Correlaciéon de Pearson ,689™
Sig. (bilateral) 0.000
N 31

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 21 se presenta los resultados de la prueba de hip6tesis especifica
2, en ella se observa se muestra un nivel de significancia de 0.000 lo que permite
aceptar la hipotesis alterna y rechazar la hipétesis nula. Por otro lado, se evidencia
un coeficiente de correlacion de 0.689 demostrando que la dimension liderazgo y la
variable productividad laboral presentan una relacién positiva media de acuerdo con
la percepcién que tienen los colaboradores de la empresa Transportes Edimsa.
Contraste de la hipotesis especifica 3
Ho. NoO existe relacién significativa entre la motivacion y la productividad laboral de la

empresa transporte Edimsa, Arequipa — 2023.
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Hs. Existe relacion significativa entre la motivacion y la productividad laboral de la
empresa transporte Edimsa, Arequipa — 2023.
Tabla 22

Resultado de correlacion entre la motivacion y la productividad laboral

Productividad laboral

Motivacion Correlacion de Pearson ,699"
Sig. (bilateral) 0.000
N 31

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 22 se presenta los resultados de la prueba de hipétesis especifica
3, en ella se observa se muestra un nivel de significancia de 0.000 lo que permite
aceptar la hipétesis alterna y rechazar la hipétesis nula. Por otro lado, se evidencia
un coeficiente de correlacion de 0.699 demostrando que la dimension motivacion y la
variable productividad laboral presentan una relacion positiva media de acuerdo con
la percepcién que tienen los colaboradores de la empresa Transportes Edimsa.
Contraste de la hip6tesis especifica 4
Ho. No existe relacion significativa entre el desarrollo de habilidades y la productividad
laboral de la empresa transporte Edimsa, Arequipa — 2023.
Ha. Existe relacion significativa entre el desarrollo de habilidades y la productividad
laboral de la empresa transporte Edimsa, Arequipa — 2023.

Tabla 23

Resultado de correlacion entre el desarrollo de habilidades y la productividad laboral

Productividad laboral

Desarrollo de habilidades Correlaciéon de Pearson ,674™
Sig. (bilateral) 0.000
N 31

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 23 se presenta los resultados de la prueba de hipotesis especifica

4, en ella se observa se muestra un nivel de significancia de 0.000 lo que permite
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aceptar la hipotesis alterna y rechazar la hipétesis nula. Por otro lado, se evidencia
un coeficiente de correlacion de 0.674 demostrando que la dimension desarrollo de
habilidades y la variable productividad laboral presentan una relacién positiva media
de acuerdo con la percepcion que tienen los colaboradores de la empresa

Transportes Edimsa.



CAPITULO IV

DISCUSION
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En concordancia con la hipétesis general, la estadistica arrojé como resultado
un R de 0,757 con un nivel de significancia de 0,000; indicando que se presenta una
correlacion positiva considerable entre el empowerment y la productividad laboral.
Dicho resultado se corrobora con el resultado obtenido por Mufioz (2022) en su
investigacion Empowerment y productividad laboral en el ferrocarril central andino
tramo Callao, donde se identific6 que el empowerment y la productividad se
relacionan de manera directa y significativa con un resultado Rho=,888. Este
resultado demuestra que existe correlacion alta y directa entre ambas variables,
dando a entender que el buen manejo del empowerment en la organizacion
incrementa la productividad, esto significa que la capacidad de gestionar o el buen
manejo de la organizacion a través del empowerment adecuadamente ayudara a
mejorar e incrementar la productividad eficientemente, porque al compartir las tareas
e informacién contribuye a mejorar el desempefio de cada colaborador. Esto se debe
a gue es una estrategia innovadora pero un poco riesgosa, ya que requiere mucha
confianza y responsabilidad por parte de la alta direccién o rango.

En concordancia con la hipétesis especifica 1, la estadistica arrojé6 como
resultado un R de 0,483 con un nivel de significancia de 0,006 indicando que se
presenta una relacién positiva débil entre el poder y la productividad laboral. Dicho
resultado se contrasta con el obtenido por Leyva y Vilcas (2020) en su tesis El
empowerment y la productividad laboral de los colaboradores de la zona 1 de la
CMAC Huancayo S. A. — 2020, en la cual se obtuvo un resultado de Rho 0,742, con
un nivel bueno de sig.= 0,000, Dicho resultado demuestra que el brindar poder y
autonomia aumentara la productividad. Esto significa que el colaborador tendra la
facultad de tomar decisiones sobre la delegacion de actividades y buscara

oportunidades o manera de capacitar o ayudar al equipo este preparado para afrontar
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las responsabilidades asignadas, puesto que esto ayudard a desarrollar las
habilidades de manera diciplinada y den su mayor rendimiento.

En concordancia con la hipétesis especifica 2, la estadistica arrojé6 como
resultado un R de 0,689 con un nivel de significancia de 0,000 indicando que se
presenta una relacion positiva media entre el liderazgo y la productividad laboral. Esto
se corrobora con el resultado obtenido por Leyva y Vilcas (2020) en su tesis El
empowerment y la productividad laboral de los colaboradores de la zona 1 de la
CMAC Huancayo S. A., donde se adquiri6 un resultado de Rho 0,592, con
significancia de 0,000. Esto demuestra que el buen liderazgo en la empresa les
genera confianza en ellos mismos, asi mismo exista buena comunicacién en el equipo
aun estando bajo presioén, lo cual genera el aumento del desempefio en el equipo de
trabajo y mejora la productividad.

En concordancia con la hipétesis especifica 3, la estadistica arrojé6 como
resultado un R de 0,699 con un nivel de significancia de 0,000 indicando que se
presenta una relacion positiva media entre la motivacion y la productividad laboral.
Dicho resultado se corrobora con el resultado obtenido por Mufioz (2022) en su
investigacion Empowerment y productividad laboral en el ferrocarril central andino
tramo Callao, donde se obtuvo un resultado Rho de Spearman de 0,840 con un nivel
de significancia de 0,000. Este resultado demuestra que la productividad se encuentra
damnificado por la duracion de descanso, por lo tanto, se incrementara el desarrollo
de programas o proyectos motivacionales y de reconocimientos. Este resultado
demuestra que la productividad se encuentra damnificado por la duracién o tiempo de
descanso, por lo que se incrementara el desarrollo de programas o0 proyectos

motivacionales, relajantes y de reconocimiento mejorado el buen clima laboral esto
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ayudara a que cada colaborador se sienta a gusto y menos estresado en la empresa,
incrementando su rendimiento y desempefio significativamente.

En concordancia con la hipétesis especifica 4, la estadistica arrojé6 como
resultado un R de 0,674 con un nivel de significancia de 0,000 indicando que se
presenta una relacion positiva media entre el desarrollo de habilidades y la
productividad laboral. El resultado se contrasta con el obtenido por Leyva y Vilcas
(2020) en su tesis El empowerment y la productividad laboral de los colaboradores de
la zona 1 de la CMAC Huancayo S. A. — 2020, donde se obtuvo un resultado de Rho
de 0,709 y un nivel de significancia de 0,000. Se demuestra que el desarrollo de
habilidades genera en el colaborador nuevas competencias las cuales le permiten
mejorar sus habilidades blandas y desempefio en el trabajo produciendo un
incremento en la productividad. Entonces se puede sefialar que las habilidades y
productividad son dos variables que existen en diferentes organizaciones las cuales
ayudan a gestionar diferentes areas de una organizacion y siendo capaz de lograr los

resultados propuestos por la empresa.



CAPITULO V

CONCLUSIONES
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Primero. Existe una correlacién positiva considerable (r=0,757; sig.=0,000)
entre el empowerment y la productividad laboral de los colaboradores en la empresa
Transportes Edimsa, Arequipa - 2023. Por lo cual es rechazado la hipétesis nula y
aceptada la alterna. De acuerdo con la estadistica descriptiva consideran al
empowerment el 41,9% en un nivel regular y el 29.0% en un nivel alto y nivel bajo. En
caso de la variable productividad laboral, 41,9% en nivel regular y 29.0% en nivel alto
y nivel bajo. Se concluye a través de los resultados hallados que con la
implementacion del empowerment bien empleado se obtiene una mejor productividad
en la compafia.

Segundo. Existe una correlaciéon positiva débil (r=0,483, Sig.=0,006) entre el
poder y la productividad laboral de los colaboradores en la empresa Transportes
Edimsa, Arequipa - 2023. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y aceptada la
alterna. De acuerdo con la estadistica descriptiva consideran al poder un 38.7% en
un nivel regular y en nivel bajo. Asimismo, el 22.6% lo consideran en un nivel alto.
Para la variable productividad laboral el 41,9% lo consideran en un nivel regular y
29.0% lo consideran en un nivel alto y nivel bajo. Se concluye que al delegar poder a
los colaboradores se le incentiva a la responsabilidad y motiva al colaborador a asumir
decisiones de manera eficaz para la mejora de la productividad.

Tercero. Existe una correlacion positiva media (r=0,689, sig.= 0,000) entre el
liderazgo y la productividad laboral de los colaboradores en la empresa Transportes
Edimsa, Arequipa-2023. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y aceptada la
alterna. De acuerdo con la estadistica descriptiva consideran al liderazgo el 38.7% lo
consideran en un nivel regular, el 29.3% en un nivel alto y el 32.2% en un nivel bajo.
Para la variable productividad laboral el 41,9% lo consideran en un nivel regular y el

29.0% lo consideran en un nivel alto y nivel bajo. Se concluye que el liderazgo impulsa
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a potenciar las destrezas de los colaboradores, brindando confianza, una
comunicacion transparente y clara al equipo de trabajo mejorando asi el rendimiento
de manera positiva a la productividad de la empresa.

Cuarto. Existe una correlacion positiva media (r=0,699, sig.= 0,000) entre la
motivacion y la productividad laboral de los colaboradores en la empresa Transportes
Edimsa, Arequipa-2023. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y aceptada la
alterna. De acuerdo con la estadistica descriptiva consideran a la motivacién el 38.7%
en un nivel bajo, el 35.5% en un nivel regular y el 25.8% en un nivel alto. Para la
variable productividad laboral el 41,9% lo consideran en un nivel regular y el 29% lo
consideran en un nivel alto y nivel bajo. Se concluye que el motivar a los
colaboradores, reconociendo su trabajo, ofreciendo beneficios e incentivarlos mejora
la productividad.

Quinto. Existe una correlacion positiva media (r=0.674, sig.= 0,000) entre la
dimension desarrollo de habilidades y la productividad laboral de los colaboradores
en la empresa Transportes Edimsa, Arequipa - 2023. Por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula y aceptada la alterna. De acuerdo con la estadistica descriptiva
consideran el desarrollo de habilidades el 38.71% en nivel bajo, el 32.26% en un nivel
regular y el 29.03% lo consideran en un nivel alto. Para la variable productividad
laboral el 41,9% lo consideran en un nivel regular y el 29.0% lo consideran en nivel
alto y nivel bajo. Se concluye que el colaborador, desarrollara competencias tanto
profesional como personal, siendo capaz de lograr aumentar la productividad con

éxito por medio de su buen rendimiento y habilidades.



CAPITULO VI

RECOMENDACIONES
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En relacién con la conclusién general, se recomienda a la empresa Transportes
Edimsa, mejorar el empowerment como herramienta estratégica para todos sus
colaboradores, de manera que refuerce el rendimiento en toda la organizacién, por
ello se debe emplear y fomentar la participacion de todos los miembros en conjunto
para de esa manera mejorar la confianza entre ellos, brindar autoridad para realizar
sus labores de forma autbnoma e incentivar la toma de decisiones ante cualquier
evento mediante simulacros para que los colaboradores se capaciten ante cualquier
situacién de emergencia que se les presente.

En relaciéon con la conclusion especifica 1, que relaciona el poder y la
productividad laboral, se recomienda a la empresa Edimsa, implementar un programa
de capacitacion donde se les indiquen de manera clara y transparente a todos los
colaboradores para que tengan conocimiento sobre los objetivos y funciones dentro
de la empresa, programar reuniones en para supervisar el progreso continuo del
colaborador con la finalidad que garantizar que estén haciendo las actividades de la
manera adecuada, reconocer las fortalezas y debilidades del equipo de trabajo.

En relacién con la conclusién especifica 2, que relaciona el liderazgo y la
productividad laboral, se recomienda a Edimsa, practicar e implementar la escucha
activa y la comunicacion asertiva para dar total libertad a que puedan expresarse,
opinar y escuchar a los colaboradores sobre sus necesidades, fomentar la practica
del team building, en el cual consiste en mejorar el ambiente, integracion, relacion en
el equipo de trabajo, mediante actividades recreativas y fomentar la practica en cuanto
a tomar decisiones para la solucion de problemas que involucre a los trabajadores.

En relacidon con la conclusion especifica 3, que relaciona la motivacion con la
productividad laboral, se recomienda valorar a los coladores con remuneraciones e

incentivos, crear un ambiente de trabajo acogedor, tratar bien a los colaboradores,
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aplaudir el mérito, logro y virtud de cada uno, también corregir de manera amable e
incentivar a mejorar cuando cometen errores.

En relacién con la conclusion especifica 4, que relaciona el desarrollo de
habilidades y la productividad laboral, se recomienda promover el desarrollo de
habilidades blandas como capacidad de adaptacién, buena comunicacion entre
compafieros, solucion de problemas, brindar las herramientas al colaborador como
una plataforma para su aprendizaje, el software que permita a los trabajadores ver su
progreso, realizar feedback, para estar presente durante el proceso de desarrollo del
trabajador utilizando la retroalimentacion y realizar actividades que impulsen al

desarrollo del equipo.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Empowerment y su relacion con la productividad laboral de los colaboradores de la empresa transportes Edimsa, Arequipa — 2023

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general

¢ Cual es la relacion que
existe entre el
empowerment y la
productividad laboral de

los colaboradores de la

empresa Transportes
Edimsa, Arequipa -
20237

Problemas especificos

¢, Cudl es la relaciéon que
existe entre el poder y la
productividad laboral de

los colaboradores de la

empresa Transportes
Edimsa, Arequipa -
2023?

¢, Cuél es la relacion que

existe entre el liderazgo y

Objetivo general
Identificar la relacion
entre el
empowerment y la
productividad laboral
de los colaboradores
en la empresa de
transportes Edimsa,
Arequipa — 2023.
Objetivos
especificos
Identificar la relacion
entre el poder y la
productividad laboral
de los colaboradores
de la empresa de
transportes Edimsa,
Arequipa — 2023.

Hipotesis general
Existe relacion entre el
empowerment y la
de

en la

productividad los
colaboradores
empresa de transportes
Edimsa, Arequipa - 2023.
Hipotesis especificas

Existe relacién entre el
poder y la productividad
de los colaboradores de
la empresa Transportes
Edimsa, Arequipa - 2023.
Existe relacion entre
liderazgo y la
de

de la

productividad los
colaboradores
empresa Transportes

Edimsa, Arequipa - 2023.

Variable 1: Empowerment

_ _ _ Escala de
Dimensiones Indicadores L
mediciéon
- Delegacion de
Poder autoridad
- Libertad
- Toma de decisiones
1. Nunca
Liderazgo ) Trabajo. en .e,quo 2. Casi nunca
- Comunicacion 3. A veces
- Orientacion a4 Casi
. iempr
o - Incentivos stempre
Motivacion - 5. Siempre
- Reconocimiento
- Retroalimentacién
Desarrollo de L
. - Comunicacion
habilidades _
efectiva
Variable 2: Productividad
_ _ _ Escala de
Dimensiones Indicadores

medicién




la productividad laboral
de los colaboradores de
la empresa Transportes
Edimsa,
2023?

¢ Cual es la relacion que

Arequipa -

existe entre la motivacion
y la productividad laboral
de los colaboradores de
la empresa Transportes
Edimsa,
2023?

Arequipa -

¢, Cudl es la relaciéon que
existe entre el desarrollo
de habilidades vy Ia
productividad laboral de

los colaboradores de la

empresa Transportes
Edimsa, Arequipa -
20237

Identificar la relaciéon
entre el liderazgo y la
productividad laboral
de los colaboradores
de la empresa de
transportes Edimsa,
Arequipa — 2023.

Identificar la relacion
entre la motivacion y
la productividad
laboral de los
colaboradores de la
empresa de
transportes Edimsa,
Arequipa — 2023.

Identificar la relacion
entre el desarrollo de
habilidades y la
productividad laboral
de los colaboradores
de la empresa de
transportes Edimsa,
Arequipa — 2023.

Existe relacion entre la
motivacion y la
productividad de los
colaboradores de la
empresa Transportes
Edimsa, Arequipa - 2023.
Existe relacion entre el
desarrollo de habilidades
y la productividad de los
colaboradores de la
empresa Transportes

Edimsa, Arequipa - 2023.

Optimizacion de los

recursos
Eficiencia Calidad del servicio o
producto
Mejora de procesos
Uso de tiempos
Planificacion
Resultado obtenido
Eficacia Grado de
cumplimiento del
desempefio laboral
Grado de
cumplimiento de
Efectividad metas
Satisfaccion del
cliente Condicion del
manejo del tiempo
Clima laboral 0
condiciones
Condiciones ambientales de
laborales trabajo
Relaciones sociales

en el trabajo

1. Nunca

2. Casi nunca
3. A veces

4, Casi
siempre

5. Siempre




Nivel - disefio de Poblaciony o .
, o Instrumentos Estadisticos utilizados
Investigacion muestra
Tipo: Basica Poblacion: Cuestionario de empowerment

Disefio: Correlacional
Método:
Hipotético-Deductivo

Enfoque: Cuantitativo

31 colaboradores
que pertenecen a la
empresa de
Transportes Edimsa.
Muestra:

No considera una

muestra.

Cuestionario de productividad laboral

Estadisticos descriptivos
Tablas y gréficos estadisticos
Medidas de dispersion:
Desviacion estandar
Estadisticos inferenciales

R de Pearson




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos
CUESTIONARIO DE EMPOWERMENT
Estimado(a) colaborador, el presente tiene por finalidad identificar el estado actual del
Empowerment en la empresa transportes Edimsa. Es importante precisar que los
resultados serdn utilizados con fines académicos. Se pide su colaboracion para

responder todas las preguntas formuladas, mediante la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N.° | items Escala de Medicion

1 | En la empresa los colaboradores reciben 6rdenes parala| 1 | 2 | 3 |4 |5

realizacion de alguna actividad.

2 | La empresa te ha brindado poder para que realices actividades | 1 | 2 | 3 |4 |5

por usted mismo.

3 | Considera usted que la empresa debe brindarte mas autoridad | 1 | 2 | 3 |4 | 5

para realizar actividades autbnomamente.

4 | Considera usted que tiene plena libertad para poderrealizarsus | 1 | 2 | 3 |4 |5

labores dentro de la empresa.

Tienes libertad para realizar un sindicato. 1|2

6 | Considera usted que tiene libertad de elegir un método de | 1 | 2 | 3 |4 |5

trabajo que se adecue a tus habilidades.

7 | La empresa te brinda la oportunidad de tomar tus propias| 1 | 2 | 3 |4 |5

decisiones.

La empresa debe tomar en cuenta tus decisiones. 11213

9 | En caso de una emergencia usted toma decisiones por su| 1 [ 2 | 3 |4 |5

propia cuenta para solucionarlo inmediatamente.

10 | Considera usted que su rol en el equipo es importante parala| 1 | 2 | 3 |4 |5

empresa.

11 | En el equipo de trabajo hay confianza y respeto entre los| 1 | 2 | 3 |4 |5

colaboradores.

12 | Los miembros del equipo tienen clara sus responsabilidades | 1 | 2 | 3 |4 |5

dentro de la empresa.




13

Dentro de la empresa existe buena comunicacion.

14

Dentro de la empresa escucha y/o toma en cuenta las opiniones

y recomendaciones de los colaboradores.

15

Dentro de la empresa existe confianza entre los colaboradores

y el jefe para solucionar algun problema de trabajo.

16

La empresa orienta o guia en las oportunidades de desarrollo

profesional.

17

Usted guia a su equipo de trabajo y personal nuevo brindando

informacion necesaria y solucién ante algun problema.

18

Usted orienta e interactlia con los clientes a la hora de brindar

Sus servicios.

19

La empresa te da incentivos por tu desempefio en el trabajo.

20

La empresa te valora como miembro de equipo.

21

La empresa debe dar incentivos al cumplir las metas

propuestas.

22

La empresa reconoce el esfuerzo o las metas alcanzadas de

los colaboradores.

23

Considera usted que es importante ser reconocido por cada

logro o meta que cumple por la empresa.

24

Considera usted que el salario que recibe es el adecuado segun

el cargo que realiza.

25

La empresa brinda retroalimentacion a los colaboradores para

un mejor desempefio.

26

La empresa realiza encuesta de feedback a los colaboradores.

27

La empresa debe hacer un seguimiento y capacitar del

desempenio de los colaboradores.

28

En la empresa hay un buen trabajo en equipo.

29

Existe buena comunicacion entre mis compafieros de trabajo y

mi persona.

30

Actias como mediador ante cualquier problema que se

presente en el equipo del trabajo.




CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD

Estimado (a) colaborador, el presente tiene por finalidad evaluar la productividad en
cuanto a la realizacion de su trabajo en la empresa transportes Es importante precisar
gue los resultados seran utilizados con fines académicos. Se pide su colaboracion

para responder todas las preguntas formuladas, mediante la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N.°o | items Escala de
Medicién

1 | Usaracionalmente los recursos que se le entrega pararealizar | 1 | 2 | 3 |4 | 5
el trabajo.

2 | Considera usted que los recursos que tiene laempresason| 1 | 2 | 3 |4 |5

aprovechados adecuadamente.

3 | Los recursos que se les brinda a los colaboradores eslo| 1 | 2 | 3 |4 |5
suficientemente adecuado para el cumplimiento de las

actividades asignadas.

4 | Considera usted que el uso de uniforme y equipos detrabajo| 1 | 2 | 3 |4 |5

son los adecuados para una buena calidad de servicio.

La empresa brinda el vehiculo en buen estado. 112 |13|4|5

La empresa cumple con sus horarios de salidas. 1123

Considera usted que la empresa invierte en tecnologiapara| 1 | 2 | 3

mejorar la productividad de los colaboradores.

8 | Los colaboradores o equipo de trabajo le brindan ayuda o| 1 | 2 | 3 |4 |5

apoyo para el cumplimiento de las metas establecidas.

9 | Considera usted que la empresa debe renovar los vehiculos. 112 |3|4|5

10 | Usualmente usted mide el tiempo al realizar una actividad. 112 |3|4]|5

11 | Cumple atiempo con las actividades que se le encargadurante | 1 | 2 | 3

la jornada laboral.

12 | Cumple con los horarios establecidos tanto de salidacomode | 1 | 2 | 3 |4 | 5

llegada.

13 | La empresa usualmente le brinda indicaciones sobre el| 1 | 2 | 3 |4 |5

cuidado y mantenimiento de la maquinaria.




14

La empresa les brinda un cronograma de las actividades a

realizar.

15

Planifica su tiempo para el transcurso del viaje.

16

Considera usted que la empresa esta satisfecha con los

resultados obtenidos en su puesto de trabajo.

17

Considera usted que el servicio brindado pueda ser

recomendado por su calidad.

18

Asume con responsabilidad ante alguna emergencia que se le
presente.

19

Considera usted que el trabajo que realiza dentro de la
empresa brinda resultados favorables.

20

Considera usted que cumple con la misién y vision de la

empresa.

21

Considera usted que su desempefio es importante para la

empresa.

22

Cumple con la calidad y el buen servicio.

23

Cumple con el tiempo establecido de las metas de la empresa.

24

Considera usted que en los ultimos afios se ha cumplido con

el aumento de las ventas en la empresa.

25

Considera usted que el servicio que brinda supera las

expectativas del cliente.

26

Considera usted que el servicio que brinda en su turno es el

adecuado.

27

Considera usted que el tiempo de utilizacion que asigna la
empresa de las maquinarias y procesos diarios son los

adecuados para el logro de las labores.

28

Considera usted que el tiempo de entrada, descanso y salida

son los adecuados.

29

Dentro de la empresa el clima de trabajo es agradable.

30

Dentro de la empresa, te sientes seguro y motivado en el

ambiente de trabajo.

31

Mantiene una buena relacion interpersonal con su equipo de

trabajo.

32

Apoya a su compafiero cuando tiene una duda y no puede

resolver un problema.




Anexo 3. Ficha de validacion de juicio de expertos

Validacién del instrumento: EMPOWERMENT

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable[ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: Mario Edgart Chura Alegre
DNI: 43486931

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [ ] Estadistico [ X]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es s —_
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.

Validacién del instrumento: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: Mario Edgart Chura Alegre
DNI: 43486931

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [ ] Estadistico [ x ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es > T
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto Informante.




Validacion del instrumento: Empowerment

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./Mg./Lic./Ing.: Mg. Retamozo Riojas
Danny
DNI: 03695192

Especialidad del validador: Tematico[ X ] Metodolégico[ ] Estadistico|

1

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es / ‘ =\
conciso, exacto y directo [ F K<)

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension .
Firma del Experto Informante.

Validacion del instrumento:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./Mg./Lic./Ing.: Mg. Retamozo Riojas
Danny DNI: 03695192

Especialidad del validador: Tematico[ X ] Metodolégico[ ] Estadistico |

1

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. \ i
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o / / Vi)
dimensién especifica del constructo ’\ = f
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es =7
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son Firma del Experto Informante
suficientes para medir la dimension ! Xp :




Validacion del instrumento: Productividad laboral

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./Mg./Lic./Ing.: Dr. William Héctor
Burgos Torres
DNI: 07472876

Especialidad del validador: Tematico[ X ] Metodolégico[ ] Estadistico [

]

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o =N
dimensién especifica del constructo

g \
/
{
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es /”1 k///
conciso, exacto y directo ‘J .

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto Informante.

Validacion del instrumento:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./Mg./Lic./Ing.: Dr. William Héctor
Burgos DNI: 07472876

Especialidad del validador: Tematico[ X ] Metodoloégico[ ] Estadistico [

1

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

I// i
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es /) L//,’ )~
conciso, exacto y directo J .

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimensién Firma del Experto Informante.
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Anexo 7. Plan de accién
Plan de accién para mejorar el empowerment en la productividad laboral para
la empresa de transportes Edimsa, Arequipa - 2023
7.1 Presentacion

El siguiente plan de accién para mejorar el empowerment en la productividad
laboral para la empresa de transportes Edimsa, por lo tanto, este, serd de apoyo y
contribucion para que la empresa posea un excelente desempefio en sus
colaboradores y pueda ofrecer un excelente servicio y apoyo a los clientes al adquirir
de nuestros servicios.

La finalidad de este plan de accion es el andlisis continuo de la empresa
basado en las estrategias que se plantaron en las recomendaciones, asi mismo
identificar las debilidades y fortalezas para emplear las nuevas estrategias y recursos
de la empresa

Al llevar a cabo el plan de accién la empresa Transportes Edimsa va a mejorar
respecto a la eficiencia en servicio brindado antes, durante y después, a toma de
decisiones ante situaciones de emergencia, la mala gestion interna, el clima laboral,
y entre otras. ofreciendo una renovada y un excelente servicio a los clientes.

Como conclusion, se identificd que la empresa a pesar de que cuenta con una
estructura organizacional con los cargos y funciones que cada uno de los
colaboradores desempefia, el mal manejo, la poca iniciativa y la falta de delegacion,
la falta de toma de decisiones ante situaciones de emergencia es nula, ya que no
cuenta con personal capacitado en se encargue de retroalimentar sobre ciertas
actividades a los nuevos colaboradores, la empresa no practica adecuadamente el
reconocimiento hacia sus colaboradores, entre otros, por lo cual no permite

desarrollar ciertas habilidades que cada uno de ellos posee, porque si aplica el plan



de accion para mejorar el empowerment en la productividad laboral, este aumentaria
y mejoraria de manera eficiente los procesos de sus actividades, también los
colaboradores sentirdn que son parte de la empresa dando su compromiso,
confianza, mas iniciativa sin miedo y logrando sus objetivos con un buen clima y
condiciones laborales.

La empresa Transportes Edimsa al ser una pequefia y con poca experiencia
administrativa, no contaba con mision y vision, por lo cual realizamos la propuesta de
ello.

7.2. Misién

Brindar una buena calidad de servicio de transporte siendo efectivos y
brindando seguridad a nuestros clientes en cada viaje.
7.3. Vision

Ser una empresa reconocida a nivel regional y en el pais, mediante el buen
servicio a nuestros clientes.
7.4. Valores

- Seguridad. Transportes Edimsa no solo te brinda las medidas completas de
seguridad y prevencion antes, durante y después del viaje, si no también
salvaguarda tus datos personales, dandote la confianza.

- Calidad. Transportes Edimsa ofrece la mejor experiencia antes, durante y
después del envio de las encomiendas, en perfectas condiciones.

- Amabilidad. Transportes Edimsa te brinda una experiencia Unica dado a que
nuestro equipo de trabajo te da el apoyo necesario al momento que requieran
nuestro servicio.

- Limpieza. Transportes Edimsa te brinda una excelente calidad de servicio al

momento del viaje y envio de las encomiendas protegiendo tu bioseguridad



con buenos y aptos espacios, libre de obstaculos en el camino, adecuada
desinfeccion de los buses, orden de los productos o encomiendas, etc.
Responsabilidad. Transportes Edimsa se hace cargo de que tu producto,
encomiendas y equipajes lleguen en buen estado al momento de adquirir el
servicio, asi garantizado y salvaguardando tu seguridad y confianza.
Puntualidad. Transportes Edimsa le brinda de manera oportuna y a tiempo el
envio de encomiendas, y viajes, en caso de que se presente un problema la
empresa se encarga de informar a todos sus clientes la situacion del caso.
Honestidad. Transportes Edimsa se caracteriza por mantener la justicia y
honradez en sus colaboradores lo cual genera confianza en los clientes.
Trabajo en equipo. En transportes Edimsa contamos con un equipo el cual
trabaja de manera comprometida para obtener metas en comun y apoyandose

continuamente entre compafieros.



7.5. Andlisis FODA

MATRIZ FODA

FORTALEZA
Brinda un servicio con las
medidas de seguridad
Ubicacion accesible y
céntrica
Vehiculos en buenas
condiciones

Vehiculos propios

DEBILIDADES
- Mala comunicacion.
- La mala gestion.
- Falta de motivacion.
- Falta de iniciativa y toma
de decisiones.
- Falta de capacitacion al

personal nuevo

OPORTUNIDADES

Demanda de turismo
Nuevas actividades
comerciales

Contratos de traslado de
personal con empresas
mineras

Ampliacién de rutas

ESTRATEGIA (FO)

Ofrece un servicio de
calidad

Beneficiar el
posicionamiento en el
aumento gracias al
turismo

Fortalece el crecimiento
de la empresa gracias a

experiencia.

ESTRATEGIA (DO)
- Poner en marcha
programas que incentiven

la integracion del personal.

AMENAZAS

Crisis econémica y
politica

Ingreso de una nueva
empresa de transporte
Presencia de desastres

naturales.

ESTRATEGIA (FA)

Ejecutar un plan de
prevencion contra
situaciones de

emergencias.

ESTRATEGIA (DA)

- Mantenimiento e
implementd correcto a las
movilidades para
situaciones de

emergencia.




Plan de accién para mejorar el empowerment en la productividad laboral para la empresa de transportes Edimsa, Arequipa - 2023

Accién Que Como Con que Cuando Quien Cuanto
Accion 1 Se le dara la funcién al Se elaborara un cronograma Recursos | Diciembre | El gerente S/1000
Programar administrador para semanal para cada tema que y talento | 2023 general delega | extraa su
capacitaciones | desarrollar diferentes se tocara humano la funcién al sueldo actual

capacitaciones en la administrador

empresa.
Accion 2. Planificar la supervision Mediante el cronograma la Recursos | Diciembre | Actividades a Se hara cargo
Programar las sobre el manejo de cada accion 2 se desarrollara y talento | 2023 cargo de la la
supetrvisiones area, informacion sobre la | mensualmente humano administradora | administradora

cultura y objetivos de la

empresa
Accibén 3 Se realizara actividades Consiste en practicar la toma Recursos | Diciembre | Actividades a Se hara cargo
Fomentar la recreativas para fomentar | de decisiones para la solucion | y talento | 2023 cargo de la la
practica de la integracion y relacion de problemas humano administradora | administradora
team building en el equipo de trabajo y S/1000 para

viaticos

Accion 4 Brindar informacion sobre | ldentificar qué colaboradores Recursos | Diciembre | Actividades a Se hara cargo
Programacion la motivacion y cémo se fueron desarrollando y talento | 2023 cargo de la la
de reunién va a desempefiar en la activamente su desempefio y humano administradora | administradora
sobre empresa productividad de acuerdo con
motivacion las capacitaciones




Accion 5
Programa para
promover el
desarrollo de
habilidades

Se realizara una breve
charla sobre las
habilidades, comunicacién

y solucién de problemas.

Realizar el feedback para
analizar e impulsar las
habilidades y actitudes del
colaborador a lo largo de la

capacitacion

Recursos y
talento

humano

Diciembre
2023

Actividades a
cargo de la

administradora

Se hara cargo la

administradora

TOTAL

S/2,000.00




