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RESUMEN 

 

El propósito del presente estudio es establecer qué relación existe entre el 

empowerment y la productividad laboral en el ferrocarril central andino tramo Callao 

- Cerro de Pasco, 2021.  

El estudio que se realizó fue de tipo básico, con un nivel: correlacional, cuyo 

enfoque fue cuantitativo y su diseño fue no experimental con corte transversal. 

Participación de 152 trabajadores pertenecientes al área de operaciones de los 5 

tramos del FCCA, se desarrolló la técnica encuesta por medio del instrumento del 

cuestionario basándose en la escala Likert para cada variable con un total de 44 

ítems, 20 para empowerment y 24 para productividad laboral.  

Se comprobó la fiabilidad de los instrumentos de cada variable mediante el alfa de 

Cronbach, en la variable empowerment obtuvimos 0,976 mientras que en 

productividad laboral 0,978. Asimismo, se encontró que se relacionan alta y 

significativamente mediante una Rho Spearman de 0,888; con el programa SPSS 

2021 se obtuvieron los resultados.  

Este trabajo será de gran utilidad para la posteridad, ya que estudia la relación entre 

dos variables bastante conocidas, pero poco frecuentes en una empresa de tal 

magnitud como lo es el FCCA. 
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ABSTRACT 

The purpose of this study is to establish what relationship exists between 

empowerment and labor productivity in the central Andean railroad section Callao - 

Cerro de Pasco, 2021. 

The study that was carried out was of a basic type, with a level: correlational, whose 

approach was quantitative and its design was non-experimental with a cross-

sectional section. Participation of 152 workers belonging to the area of operations 

of the 5 sections of the FCCA, the survey technique was developed through the 

questionnaire instrument based on the Likert scale for each variable with a total of 

44 items, 20 for empowerment and 24 for labor productivity. 

The reliability of the instruments of each variable was verified using Cronbach's 

alpha, in the empowerment variable we obtained 0.976 while in labor productivity 

0.978. Likewise, it was found that they are highly and significantly related by a Rho 

Spearman of 0.888; The results were obtained with the SPSS 2021 program. 

This work will be of great use to posterity, since it studies the relationship between 

two variables that are well known, but rare in a company of such magnitude as the 

FCCA. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

     En la actualidad muchas organizaciones centralizan sus decisiones en un grupo 

reducido de personas, sin tomar en cuenta los aportes u opiniones de las diversas 

áreas, están tan encasillados en una forma de realizar las cosas que no son 

capaces de distribuir las responsabilidades, empoderar a su personal, para que 

tomen decisiones y actúen de acuerdo a la situación que se presente. Esto 

repercute en el desarrollo de las compañías y la productividad laboral de su 

personal. El empowerment es una estrategia útil si se sabe aplicar, evaluar, medir 

y controlar, además de contar con los recursos para poder implementarla, es una 

gran apuesta por la mejora de los colaboradores y las empresas en sí (Tapasco, 

Giraldo, Osorio ,2020). 

Las empresas requieren de un líder que saque el máximo potencial de su 

equipo, que les dé la motivación, fuerza, herramientas y la confianza para que ellos 

puedan desarrollarse y desempeñarse de la mejor forma posible. A esto llamamos 

empowerment = empoderamiento. De esta forma generan en sus colaboradores 

autonomía, responsabilidad y mejora en las actividades que realizan. Gracias a esta 

herramienta se especializan y deciden de forma correcta (Yagil y Oren, 2021). 

Ochoa, Moreno y Ochoa (2020) nos indican que en el mundo las empresas 

de diversos rubros buscan siempre incrementar su productividad laboral, esto 

mediante estrategias como las TICS, altos niveles de inversión, innovación 

tecnológica entre otros elementos, en su estudio demostraron que con una correcta 

gestión de estos recursos se puede elevar la productividad laboral, sin embargo no 

es sencillo, ya que suele existir rechazo al cambio, falta de infraestructura, y 

también la situación política, y económica de un país influye mucho en el desarrollo 

de las organizaciones. 

Según Sánchez (2019), las empresas de transporte de cargas pueden 

presentar diversas situaciones en las que se deben tomar decisiones de forma 

inmediata, a veces con escasos recursos y en situaciones complicadas, por ello es 

necesario, capacitar, y empoderar a los colaboradores en las organizaciones para 

poder aplicar las estrategias necesarias en el momento indicado. Este voto de 
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confianza y responsabilidad demanda de un análisis sobre la persona idónea para 

cumplir con las funciones del cargo. No solamente bastará el conocimiento sino 

también las habilidades blandas del individuo. 

García y Real (2018) nos comentan que muchas empresas de este rubro no 

emplean el empoderamiento como una estrategia para incrementar la 

productividad, debido a la pobre comunicación que existe entre los colaboradores 

y sus superiores, ya que los supuestos líderes no tienen la capacidad de inspirar 

confianza ni delegar de forma idónea. No se encuentran capacitados para liderar a 

un equipo y lograr que se cumplan los objetivos trazados. 

Un gran número de empresas en el Perú carecen de formalidad, el peruano 

prefiere evadir la ley para poder generar mayores ingresos, su prioridad es el 

aspecto económico, y por ende descuida los demás elementos que son mas 

importante e incluso ayudan a lograr el objetivo financiero deseado, nos referimos 

a la productividad laboral de sus colaboradores y como es que esta se puede 

incrementar mediante estrategias como el empowerment (Urdanegui, 2014). 

Antes de entrar al ámbito nacional, enfocándonos en el plano internacional del 

rubro podemos mencionar a la alianza Rail Freight Forwar la cual está compuesta 

por más de 10 organizaciones europeas dedicadas al transporte ferroviario de 

carga de minerales, las cuales buscan incrementar la cuota modal del 18% hasta 

el 30% y así reducir excesivas cantidades de CO2. Para llevar a cabo este objetivo 

invierten en la extensión de los trenes con nuevos vagones, cada vez más 

tecnológicas y aumentan la capacidad de soporte de las vías, para incrementar la 

cantidad de toneladas para trasladar y por lo tanto la productividad de la 

organización (DCGI, 2019).  

A nivel nacional es el ferrocarril central andino (FCCA) el cual se encarga del 

transporte de minerales, concentrados y otros tipos de cargamentos a diferentes 

empresas como Chinalco, Volcom, APM. Cubre una extensión 489,6 km desde el 

Callao hasta Huancayo, a lo largo de este tramo se cuenta con 5 programadores 

que se encargan de la gestión del transporte de las cargas correspondientes, tienen 

a su disposición a diferentes cuadrillas de colaboradores que trabajan de forma 

rotativa durante las 24 horas, para poder cumplir con las entregas a tiempo. 



 
 

3 
 

Asimismo, también cuenta con personal en el área de controladores y de software 

que se encarga de informar acerca del contenido de cada carga, el recorrido y 

ubicación del tren. (F.J. Tovar, comunicación personal, 06 de septiembre de 2021). 

El problema que aqueja al FCCA se da en la reducción de su productividad, 

esto es debido a la falta de toma de decisiones, liderazgo, proactividad y capacidad 

por parte de los 5 programadores, ya que ellos no manejan un panorama completo 

y global de todo el traslado de carga, al estar asignado cada uno a un sector, no se 

preocupan de los demás, los cuales afectan directamente al recorrido total. Esto 

genera que las entregas se retrasen, disconformidad en los clientes que lo 

manifiestan a través de correos y reclamos, tiempo muerto en el que el personal se 

queda esperando que se solucione el problema de la mala coordinación, y sobre 

todo que la responsabilidad de tomar las decisiones oportunas recaiga sobre el 

gerente de operaciones, el Ingeniero Fernando Tovar (F.J. Tovar, comunicación 

personal, 06 de septiembre de 2021). 

      Respecto a la justificación teórica, es importante estudiar el empowerment y sus 

beneficios, ya que es una estrategia actual que permitirá desarrollar a los 

colaboradores y las empresas, si no se estudia a fondo y se conocen las formas de 

aplicarse, los riesgos que conlleva, el tiempo o etapa de transición que se genera, 

entonces no lograra darse de forma correcta generando así gastos innecesarios, 

tiempos muertos y conflictos internos organizacionales, por ello se debe analizar 

sus principales dimensiones y la correcta gestión de estas (Nouri y Mousavi, 2020; 

Alcover Mazzetti y Vignoli, 2021). Sisternas (2018) nos indica que es importante 

analizar el empoderamiento, ya que permite que los colaboradores se sientan 

valorados gracias a que la organización deposita su confianza en ellos, así se 

motivan laboralmente lo cual repercute en un mejor desempeño de sus funciones.  

 

     Es importante estudiar la productividad, ya que es un factor clave para los logros 

del negocio, pero sobre todo porque al conocer la forma de medir y evaluar este 

indicador, se podrán detectar las anomalías, tiempos muertos, colaboradores que 

no cumplen sus funciones y así poder tomar las decisiones de mejora, correctivos, 

puntos en que invertir para tener resultados significativos en un corto tiempo 

(Guisado, Vila y Guisado, 2018; Vizano, Utami, Johanes y Herawati, 2021). 
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Complementando a ello Jurgen (2020) confirma que, mientras más productiva sea 

una persona, será más valorada por la empresa, ya que genera grandes resultados, 

aprovecha los recursos de forma eficiente, por lo tanto, será recompensada. 

 

     La justificación practica según Castro y Núñez (2018) nos indican que un estudio 

de estas variables puede contribuir a que la empresa estudiada identifique sus 

falencias en la productividad de sus colaboradores y mediante el empowerment 

solucionarlas para lograr los resultados deseados. Se desarrolló esta investigación 

para conocer más a fondo el tipo de relación entre el empowerment y la 

productividad laboral en el FCCA porque de lo contrario se seguirán reportando 

perdidas económicas, renuncias constantes, y malas decisiones. Con este trabajo 

la empresa podrá analizar qué puntos mejorar y tomar las decisiones y estrategias 

correspondientes para aplicar el empowerment. 

 

     En lo que corresponde a la justificación metodológica, debido a las variables 

utilizadas, la unidad de análisis elegida y el consentimiento de la empresa para 

realizar la investigación. Se desarrolló el cuestionario mediante el google forms, el 

cual se aplicó a los trabajadores del área de operaciones que forman parte de los 

cinco tramos de la ruta. Se comprobó la validez y fiabilidad de este mediante el 

programa SPSS y el juicio de expertos, por lo tanto, será de utilidad para futuras 

investigaciones que analicen las variables mencionadas, pero sobre todo en un 

ámbito tan particular y poco común como lo es el FCCA. De igual forma se contó 

con la disposición completa del Gerente de operaciones, el Ing. Fernando Tovar 

para cualquier interrogante respecto a la empresa. 

 

       Por ende, se estableció el problema general: ¿Cómo se relaciona el 

empowerment con la productividad laboral en el Ferrocarril Central Andino, tramo 

Callao -Cerro de Pasco 2021?   

       Los problemas específicos:  

1. ¿Cómo se relaciona el empowerment con el cumplimiento de 

objetivos en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao -Cerro de 

Pasco 2021?   
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2. ¿Cómo se relaciona el empowerment con la comunicación 

organizacional en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao -Cerro 

de Pasco 2021?   

3. ¿Cómo se relaciona el empowerment con el reconocimiento de logros 

en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao -Cerro de Pasco 2021?  

4.  ¿Cómo se relaciona el empowerment con el manejo de recursos en 

el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao -Cerro de Pasco 2021? 

 

     El objetivo general planteado fue: Identificar como se relaciona el empowerment 

y la productividad laboral en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de 

Pasco 2021.  

Mientras que los objetivos específicos son: 

1. Identificar como se relaciona el empowerment y el cumplimiento de 

objetivos en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de 

Pasco 2021.  

2. Identificar como se relaciona el empowerment y la comunicación 

organizacional en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro 

de Pasco 2021.  

3. Identificar como se relaciona el empowerment y el reconocimiento de 

logros en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de Pasco 

2021.  

4. Identificar como se relaciona el empowerment y el manejo de recursos 

en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de Pasco 2021.  

 

     La hipótesis general planteada fue: El empowerment se relaciona 

significativamente con la productividad laboral en el Ferrocarril Central Andino, 

tramo Callao - Cerro de Pasco 2021. 

Mientras que las hipótesis específicas son: 

1. El empowerment se relaciona significativamente con el cumplimiento 

de objetivos en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de 

Pasco 2021.  
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2. El empowerment se relaciona significativamente con la comunicación 

organizacional en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro 

de Pasco 2021.  

3. El empowerment se relaciona significativamente con el 

reconocimiento de logros en el Ferrocarril Central Andino, tramo 

Callao - Cerro de Pasco 2021. 

4.  El empowerment se relaciona significativamente con el manejo de 

recursos en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de 

Pasco 2021 

     El presente trabajo que se desarrolló a cabo en el FCCA. Buscó encontrar la 

relación existente entre ambas variables para que así la investigación se convirtiera 

en una herramienta que sirva al área gerencial para tomar las decisiones correctas 

en cuanto a la aplicación del empowerment para solucionar los problemas 

presentes e incrementar la productividad laboral, obteniendo así mejores 

resultados. 

II. MARCO TEÓRICO 

 

     Como antecedentes nacionales Paniora (2019), tuvo como objetivo central: 

diseñar y construir modelos de operaciones ferroviarias mediante simulaciones 

dinámicas, donde los supervisores con base en la correcta toma de decisiones 

lograran obtener buenos resultados. Fue una investigación experimental, de nivel 

correlacional. Se usaron diferentes datos obtenidos del total de la línea para fines 

del estudio, como infraestructura, ruta, personal, entre otros. Las conclusiones que 

se obtuvieron fueron: 1) mediante un software como el Opentrack y la correcta 

gestión del personal, se puede hacer una buena planificación de las operaciones 

ferroviarias y así incrementar la productividad. 2) gracias a una correcta delegación 

de funciones los procesos se pueden realizar en menor tiempo y con mejores 

resultados. 3) con una correcta simulación de las actividades a realizar se puede 

prever que aspectos mejorar y cuáles eliminar. 

 

     Desde la posición de Cabrera (2016), cuyo principal propósito fue estudiar la 

relación entre el empowerment y la calidad de servicio en Herrera SAC, Chiclayo, 
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2016. Mediante una investigación descriptiva correlacional, donde se tomó a 36 

trabajadores de la empresa como muestra. Se obtuvieron los siguientes aportes: 1) 

El nivel de empowerment existente es eficiente en un 73%, ya que el personal está 

comprometido y empoderado por sus líderes. 2)Cuando los colaboradores se 

responsabilizan de diversas actividades es una estrategia de diferenciación para la 

empresa lo que permite mejorar la calidad del producto o servicio 3) Es en vano 

que se empodere a un colaborador si antes este no ha llevado una correcta 

capacitación y no se le ha facilitado las herramientas necesarias para realizar su 

gestión. 

 

     Flores (2018) planteo en su investigación como meta central encontrar la 

relación que existe entre el empowerment y la productividad en la organización “El 

Tigre” S.A. La investigación básica, diseño: no experimental, tipo: descriptivo, nivel: 

correlacional, corte: transversal, enfoque: cuantitativo. Tomaron a 60 colaboradores 

para aplicar el instrumento. Se obtuvieron como conclusiones las siguientes: existe 

relación altamente significativa con una r=0.784. De igual forma con las 

dimensiones estudiadas. Se recomienda incrementar la delegación de funciones, 

generar un clima laboral agradable, mejorar los niveles de comunicación y que 

exista una retroalimentación constante entre los colaboradores. 

     Bustamante (2019) tuvo como objetivo central de su investigación, desarrollar 

una estrategia de incremento de productividad en las operaciones, basándose en 

estrategias competitivas como el empowerment. El trabajo fue mixto, de diseño no 

experimental, usando una muestra de 50 colaboradores, se desarrollaron tanto 

encuestas como entrevistas. Se obtuvieron como conclusiones que era necesario 

brindarles mayor autonomía y participación en las decisiones al personal, para que 

puedan así desarrollar sus habilidades profesionales, técnicas y personales, para 

así resolver los problemas que se presenten sin necesidad de recurrir siempre a un 

jefe o superior. También indican que es un cambio gradual que se va desarrollando 

poco a poco, ya que implementar el empowerment será paso a paso y debe abarcar 

todos los conjuntos empresariales para así lograr aumentar el nivel de productividad 

laboral en conjunto.      
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     Flores (2019) determinó como propósito central encontrar la relación que hay 

entre el empowerment y el desempeño laboral, mediante la recolección de 

información, desarrollando así una investigación básica, cuantitativa, no 

experimental donde se encuestaron a 70 trabajadores de producción, se concluyó 

que existe una significativa relación con una Rho de Spearman de 0,893, asimismo 

se indicó que es necesario mejorar la implementación de las asignaciones de 

funciones al personal con la finalidad de incrementar así la productividad laboral. 

Finalmente se concluyó que se debe desarrollar la autodeterminación de los 

colaboradores, su autoconfianza, y su empoderamiento para obtener mejores 

resultados. 

     López (2020) cuyo objetivo fue identificar las causas que influyen notoriamente 

en la logística del transporte de carga en refrigeración como el costo, tiempo y 

desempeño de los colaboradores. La investigación fue inductiva, el diseño, 

fenomenológico, se tomó como población a los tres principales encargados de la 

decisión de la gestión de rutas, coordinador de despacho, jefe de centro de 

distribución y administrador de transporte. Se desarrollaron entrevistas, análisis de 

datos y la observación. La conclusión final que se obtuvo fue que para un correcto 

traslado de carga refrigerada se debe tomar en cuenta, la capacidad y 

almacenamiento de cada vehículo, las rutas empleadas, el sistema de 

comunicación y las decisiones de los altos mandos. Asimismo, que cuando no se 

desarrolla una correcta gestión y delegación de funciones, las actividades 

involucradas se ven afectadas, con gastos innecesarios, tiempos muertos, 

desperdicio de recursos y malos resultados. 

     Por otro lado, Muñoz (2019), cuyo principal propósito fue identificar la relación 

existente entre la gestión del talento humano y la productividad en el FCCA. 

Desarrolló una investigación cuantitativa, de nivel correlacional, donde se realizaron 

en cuestas a 60 colaboradores y se obtuvo como conclusión final que existe una 

correlación positiva. Se obtuvieron como resultados además que si bien existe un 

programa de compensación y motivación a los colaboradores, su productividad se 

ve afectada por el poco tiempo de descanso que poseen, ya que trabajan jornadas 

mayores a las de 8 horas, esto principalmente por la ausencia o constante rotación 

del personal, ya que el trabajo en el ferrocarril es bastante arduo y pesado, y a 
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pesar de que se les capacita e indica todos los por menores desde un inicio, no es 

lo mismo pasar de la teoría a la práctica.  

 

       Campos y Rodríguez (2016), tuvieron como principal objetivo identificar como 

se relaciona el empowerment y la de calidad de servicio en la empresa Herrera 

SAC. Chiclayo, 2016. El estudio fue descriptivo correlacional y la muestra de 36 

colaboradores. Se concluyó que el nivel de empowerment existente no es eficiente 

en un 73%, debido a que el personal no está comprometido. Lo cual genera que 

sus colaboradores no se sientan identificados con la empresa, y ante cualquier 

oferta con mejores condiciones e incluso un mejor trato y mayor confianza de sus 

capacidades opten por retirarse. Este malestar e insatisfacción no solamente se 

refleja en los trabajadores sino también en sus familiares los cuales no están 

contentos con los beneficios que se les otorga. 

 

Gordillo (2018) en su investigación planteó como meta central dar a 

conocer qué relación hay entre el empoderamiento y productividad laboral. Se 

desarrolló un diseño de corte transversal no experimental, los datos se 

recolectaron en único momento, se contó con 32 trabajadores colaboradores 

para el estudio, los cuales resolvieron el cuestionario planteado. La fiabilidad 

se comprobó gracias al alfa de Cronbach. Se concluyó que la relación es 

significativa entre ambas variables mediante una Rho de Spearman de 0,765. 

De igual forma también existe relación con las dimensiones de liderazgo, 

relación de competencias, audoterminación e impacto con la variable de 

productividad laboral. 

 

     Para Cóndor (2018), en su investigación desarrollada cuya meta central fue 

encontrar la relación existente entre la variable empowerment y la variable 

productividad laboral, en HEN EIRL. El estudio fue descriptivo, contó con una 

muestra de 60 operarios, los cuales fueron encuestados con ambas variables. Se 

obtuvieron como conclusiones que existe una alta relación entre ambas variables, 

y que los colaboradores manifiestan que se debe invertir más en programas de 

capacitación, motivación y además quieren asumir mayor participación en las 
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decisiones que se toman, ya que ellos son los que ejecutan día a día las labores y 

conocen todas las casuísticas posibles. 

 

      Al culminar de analizar los antecedentes nacionales citados, podemos 

mencionar que muchos autores están de acuerdo en que el empowerment guarda 

relación con la productividad laboral, tanto la variable en sí como muchas de las 

dimensiones que desglosan de esta. De igual manera se puede rescatar de las 

conclusiones y recomendaciones expuestas por los autores que es necesario 

evaluar la aplicación de esta herramienta, ya que se da de forma progresiva, y 

seleccionar al talento humano idóneo capaz de poder implementar esta estrategia 

para así poder reducir los percances que se presentan y obtener mejores niveles 

de productividad. 

 

     Mientras que como antecedentes internacionales Tapasco, Giraldo y Osorio 

(2020) en su investigación tuvieron como propósito central examinar los distintos 

conceptos, tendencias y opiniones que surgen sobre el tema de productividad, 

basándose en el conocimiento en el trabajo. Para ello se entrevistaron a un conjunto 

de directivos y también a diversos colaboradores del rubro de servicios de 

conocimientos intensivos. Para poder procesar la información se recurrió al análisis 

de contenido, tomando como códigos los elementos conceptuales extraídos. Se 

pudo encontrar diversas divergencias en cuanto a las ideas de los entrevistados 

acerca de la productividad, lo cual se asume es por el tipo de colaborador según el 

rubro de la empresa.  Los desafíos principales que se identificaron fueron la 

correcta gestión de tiempos, las múltiples tareas por realizar, la heterogeneidad, y 

el gran compromiso y reto que significa para los directivos poder medir estos 

indicadores y darles seguimiento para incrementar la productividad sin afectar el 

bienestar del colaborador. 

 

    Pérez (2015) en su investigación desarrollada en Monterrey Nuevo León, planteó 

como meta principal conocer si hay relación alguna entre el empowerment y la 

productividad laboral. Mediante una investigación correlacional, la muestra fue de 

13 hospitales privados. Se utilizó un cuestionario basado en la escala de Likert, y 

se obtuvo como resultados que si existe relación con una Rho de 0,658. También 
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que debe mejorarse la relación jefa- trabajador para que este último tenga mayor 

autonomía en las decisiones de su ámbito de trabajo. Finalmente, un punto a 

destacar se refiere al proceso de selección, las personas idóneas deben ser 

capaces de resolver problemas y desarrolla bien su trabajo sin necesidad de ser 

supervisadas constantemente. 

 

     Gutiérrez (2015) en su investigación buscaba analizar como emplean los 

gerentes de empresas importantes en Colombia la estrategia del empowerment y 

el impacto que esta herramienta genera en sus empresas. Se desarrolló un análisis 

descriptivo de acuerdo a los modelos de gestión que se aplican en las empresas. 

Se concluyó que una persona que puede aplicar el empowerment para mejorar la 

productividad de sus colaboradores es un líder, no un jefe. El empowerment usado 

correctamente puede salvar a muchas empresas de situaciones de crisis y además 

genera que los trabajadores sientan la misión de la empresa como la suya propia. 

 

     Eghbali, Motalebi, Hemati, Arab, Pak & Mansouri (2018) plantearon como 

principal meta, analizar la relación y conexión que existe entre la vida 

organizacional y personal de los colaboradores de la universidad Ferdowsi. Para 

ello primero se recalcó la importancia de los trabajadores, ya que son considerados 

como el activo fundamental de toda empresa. Anteriormente solo se enfatizaba la 

vida personal de estos, sin embargo, en la actualidad mejorar su calidad de vida es 

un objetivo a considerar. El método aplicado fue descriptivo, se tomó una muestra 

total de 417 basándose en el muestreo aleatorio. Para poder elaborar la base de 

datos se aplicaron tres cuestionarios: (NIKOI), (investigador) y (ACHO). Se 

obtuvieron altos niveles de confiabilidad, y se aplicaron estadístico como Pearson, 

Spearman y regresión multivariada. Se obtuvieron como resultados que 

efectivamente hay una significativa relación entre las variables y dimensiones 

mencionadas. 

 

     Aquino y Doan (2020) en su investigación plantearon como propósito analizar 

de forma crítica los factores que influyen en los funcionarios de aduanas y su 

productividad laboral ubicados en Vietnam. Los autores desarrollaron una teoría 

modelo, luego de su minucioso análisis, sobre los variados elementos que influyen 
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en la productividad y sus actividades. La investigación fue descriptiva, se aplicaron 

una encuesta a 190 funcionarios, correspondiente a 34 departamentos de aduanas 

desde abril del 2017 y 2018. Se pudieron obtener predicciones claras luego de 

aplicar la regresión multivariante y la de logística binaria. Se concluyó que existen 

cinco factores importantes que influyen positivamente en la productividad del 

personal, estos son la modernización aduanera, el tiempo de trabajo, el 

conocimiento y habilidades de las operaciones, la motivación y condiciones de 

trabajo. 

 

     Ríos (2021) en su investigación planteo dos objetivos importantes, en primer 

lugar, analizar la influencia entre el nivel de capacitación de las empresas 

(pequeñas y micro) en Guanajuato con el acceso a las TIC, el empowerment y el 

rubro y tamaño del sector. En segundo lugar, realizar un análisis de acuerdo al 

tamaño y sector, las variables más importantes a considerar por el área gerencial. 

Se usó una muestra de 182 MYPES, el estudio fue cuantitativo, correlacional, 

descriptivo, para procesar los datos se aplicó la regresión lineal y el método de 

MCO. La importancia radica en que abarca la influencia que tiene el 

empoderamiento del personal y las TICS, en las diferentes industrias de diversos 

tamaños y sectores. Se obtuvieron como resultados que las variables mencionadas 

son de gran relevancia para explicar el desempeño en el que incurren las empresas 

de diversos rubros, asimismo que darle valor al capital humano y gestionarlo de 

forma correcta puede incurrir en grandes ganancias. Finalmente nos indicaron que 

es importante todo tipo de empresa debe de innovar constantemente en el aspecto 

tecnológico para poder destacar en el mercado. 

 

     Calix y Martínez (2016) desarrollaron como objetivo central en su investigación 

analizar si mediante el empowerment y otros elementos empresariales (tamaño, 

ingresos, sector, tiempo) se puede lograr incrementar la productividad laboral y así 

lograr el éxito empresarial. Trabajaron con 120 organizaciones de Honduras. Se 

desarrollaron los análisis probit y probit ordinal para jerarquizar la información 

recolectada. Obtuvieron como conclusiones: existe una positiva relación entre el 

empowerment y las otras dimensiones con la productividad laboral que conlleva al 

éxito empresarial. Para un futuro análisis se recomienda incluir más dimensiones 
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para poder complementar y seleccionar las de mayor relación para alcanzar un alto 

nivel de resultados. 

     Neme, García y Valderrama (2021) desarrollaron una investigación cuyo 

principal objetivo fue cuantificar las estrategias de innovación del talento humano 

en las MYPES de la ciudad de México mediante el IGHII en comparación con su 

innovador desempeño. El método que se desarrolló fue cuantitativo con un análisis 

exploratorio, se confirmó la varianza y correlación correspondiente.  Se obtuvo 

como resultados que en las microempresas en IGHII es mucho mayor al igual que 

las innovaciones. De igual forma se concluyó que en su mayoría las habilidades 

individuales son las que generan un alto índice de desempeño innovado, 

basándose en el tamaño de la organización. Es importante priorizar y seguir 

generando instrumentos de medición de habilidades innovadores, ya que, al ser su 

efecto tan beneficioso, pero poco trabajado, es una limitación para diversas 

entidades. 

 

     Arokiasamy Y Hon (2019) desarrollaron su investigación que tuvo como objetivo 

principal examinar hasta donde las dimensiones de cultura, satisfacción laboral y 

liderazgo repercute en el compromiso de los colaboradores de los PHEI en Malasia. 

Para llevar a cabo el trabajo se contó con 750 trabajadores (en su mayoría mujeres 

57%) de diez centros de educación superior. Fue una investigación descriptiva, se 

desarrolló un método de análisis de regresión múltiple y se obtuvieron como 

resultados la relación es positiva entre las variables mencionadas. Asimismo, se 

identificó que los trabajadores encuestados perciben que existen tres tipos de 

liderazgo, perceptibles, transformacionales y transaccional, cabe mencionar que un 

estilo de liderazgo quedo eliminado debido a que no obtuvo el coeficiente de 

confiabilidad, fue el laissez-faire. Finalmente, también se concluyó que el 

compromiso de continuidad no guarda relación con las variables independientes. 

Como recomendación se sugirió que la gerencia de las empresas mencionadas en 

el estudio, deben tomar medidas y estrategias productivas para mejorar los índices 

de satisfacción y compromiso de los colaboradores. 

    Según Moreno y Espíritu (2014) la investigación que realizaron tuvo como 

objetivo central analizar si el empowerment realmente afecta de forma significativa 
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lograr ventajas competitivas y la productividad de empresas medianas de servicios 

en Tecomán. El tipo de estudio fue descriptivo correlacional, mediante análisis de 

regresión, se aplicaron las encuestas correspondientes, se obtuvo como resultados 

la confirmación de una significativa relación entre ambas variables, asimismo, que 

los empresarios de la región consideran el empowerment como una estrategia a 

considerar para incrementar la innovación y liderazgo de su personal y así 

desarrollar ventajas competitivas en el mercado. Consideran que el tipo de líder 

idóneo para poder llevar a cabo esta metodología debe ser participativo o 

transformacional, de esta forma sabrá desarrollar la mayor productividad laboral de 

sus compañeros.       

     Finalmente analizando los antecedentes internacionales pudimos indicar que el 

empowerment en los diferentes rubros de las empresas ha significado una 

estrategia de mejora que incrementó la productividad laboral. Asimismo, se 

encontró importantes recomendaciones que surgen a raíz del análisis realizado 

tales como que la gerencia, deben tomar medidas y estrategias productivas para 

que los colaboradores estén comprometidos, asimismo se deben generar 

instrumentos de medición de habilidades innovadores, para mejorar este aspecto 

en las empresas.  

 

     A continuación, definiremos las variables de la presente investigación para poder 

comprender el trabajo que se viene realizando y poder entrar en contexto con la 

unidad de análisis seleccionada. 

 

     La primera variable es el empowerment para ello recurriremos a las definiciones 

según diversos autores: 

     Según Harris (2016) el empowerment les brinda a las personas la fuerza y el 

impulso para seguir adelante, luchar por sus sueños, y lograr sus metas. Todos 

deberían poseer esta gran cualidad. En el transcurso de la vida de cada uno, se 

pueden ir desarrollando y potenciando nuevas habilidades.  

     Asimismo, Asgarnezhad y Mir (2021) definen el empoderamiento como la forma 

en la que las personas tanto individualmente como en conjunto incrementan si 
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habilidad para arriesgarse y tomar decisiones, las cuales repercuten en buenos 

resultados de las diferentes áreas tanto en lo personal como en lo profesional. 

     Complementando a lo mencionado anteriormente, Tarí y García (2018) definen 

el empowerment como el poder que se le brinda a los colaboradores para que sean 

capaces de decidir teniendo en cuenta los límites y parámetros establecidos. Esto 

supone para ello un estímulo de confianza y desarrollo de creatividad para buscar 

soluciones, de esta forma se mejora también el ambiente de trabajo y se obtienen 

grandes resultados. 

     Asimismo, para Ramírez, Ostos y Arteaga (2020) el empowerment es un 

proceso donde se transmite la confianza y control a los colaboradores para que 

tomen decisiones, lo cual genera una mayor productividad laboral, liderazgo e 

innovación, no solo del trabajador sino también de la empresa. Se busca mediante 

el empoderamiento desarrollar las capacidades de los trabajadores, fomentar su 

participación y generar un cambio positivo.  

     Finalmente, los autores bases que definen la variable del empowerment para el 

presente trabajo son Tarí y García (2018) ya que su concepto y apreciación engloba 

la esencia de dicha estrategia, características y beneficios que otorga el 

empowerment. Las dimensiones que se desprende de esta variable son: delegación 

de funciones, liderazgo, toma de decisiones y compromiso organizacional. 

     Es importante conocer cómo ha ido evolucionando el concepto, es por ello que 

mencionaremos la teoría de esta variable: 

     La teoría del empowerment surge en el año 1977 a través del autor Julian 

Rappaport, el cual buscaba poder convertirse en una orientación para que la 

sociedad pueda organizarse y aplicar un sentido comunitario, donde los integrantes 

puedan potenciarse y fortalecerse para que adquieran el control y autonomía de 

sus vidas. 

     Tapia y Yachi (2016) nos mencionan la teoría del empowerment cuyos autores 

fueron Koontz y Weihrich donde ellos entienden este concepto, como la capacidad 

de liderar y organizar a los colaboradores, dándoles mayor autoridad y autonomía, 

lo cual se reflejaba en un buen trabajo por parte de ellos. Lo que se logra con el 

empowerment es que los trabajadores sientan la empresa como suya, no solo hay 
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un líder si no todos son líderes y depende del esfuerzo en común para poder 

obtener grandes resultados. 

     A continuación, desglosaremos la variable empowerment en sus dimensiones, 

la primera de ella es significado de trabajo. 

     Para Martínez, Estreder, Tomás, Gracia, & Moliner, (2021) se define trabajo al 

grupo de las actividades que se realizan con el fin de lograr un objetivo, darle 

solución a una situación y satisfacer las necesidades de las personas, su concepto 

ha ido evolucionando basándose en las nuevas tendencias y puede variar de 

acuerdo al ámbito de aplicación. 

 

     Complementando a ello, Ronen y Donia (2020) indican que el trabajo es un 

factor de producción el cual se refiera al esfuerzo que realizan las personas para 

producir, vender o brindar un producto o servicio, este componente se relaciona 

con los demás para poder dar origen a un producto de calidad. Este puede ser físico 

(fuerza u actividades manuales) o intelectual (aporte de conocimientos). 

 

     La segunda dimensión vendría a ser competencia laboral. Para Ubalde (2019) 

la competencia laboral se entiende como la habilidad, destreza, capacidad de un 

colaborador para poder cumplir de forma exitosa una tarea organizacional 

encomendada. No se basa en una probabilidad, si no es un hecho concreto y 

evidenciado.  

 

     Adicional a ello Mulyani, Sari y Sari (2020) nos dicen que las competencias 

laborales son el grupo de conocimientos y capacidades que debe tener un 

colaborador para cumplir con las exigencias de su cargo, aquellos individuos que 

poseen múltiples competencias destacan en su centro de labores, esto se consigue 

con diversas capacitaciones y constante aprendizaje.  

 

     Ahora veremos la tercera dimensión que es autodeterminación, según Rubio 

(2020) nos dice que se entiende por la capacidad del colaborador para decidir 

respecto a su identidad, su futuro, el control de sus fuerzas y conocimientos, las 
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decisiones que se refieren a su área de trabajo. Esta mejora la personalidad de las 

personas y la conducta de cada persona. 

 

     Odoardi, Battistelli, Montani y Peiró (2020) definen la autodeterminación como 

el proceso donde las personas son el eje central de su vida y sus decisiones. 

Cuenta con cuatro principales características: autonomía, autorregulación, 

empowerment y autorrealización, ayuda a resolver problemas y desempeñarse 

mejor en los diferentes rubros. 

     La cuarta dimensión de esta variable es el impacto laboral para Bedoya (2021) 

se entiende como impacto laboral al efecto, o consecuencia, planeada o imprevista, 

que se relaciona con el cambio y la persona que interviene. El impacto genera una 

reacción en los colaboradores, esta puede ser positiva o negativa dependiendo del 

estímulo. 

 

     Según Ríos y Cruz (2019) el impacto laboral es como repercuten o afectan las 

decisiones tomadas a los colaboradores, cualquier cambio, reestructuración, 

modificación, y otros factores como ambiente laboral, incentivos, etc.; generan un 

impacto. Esto puede servir como un estímulo positivo que desarrolle la 

productividad laboral o también como un estímulo negativo que puede desmotivar 

o retrasar los procesos. 

 

     Finalmente, la última variable del empowerment es la seguridad laboral, 

Oyanedel y Mendiburo, Da Costa, Rubio, Acuña & Lara (2020) al mencionar la 

seguridad laboral se refieren a los esfuerzos, técnicas y estrategias que se aplican 

para poder reducir al mínimo cualquier riesgo o situación peligrosa que atente 

contra la salud o integridad del colaborador, lo ideal es reducir el número de 

accidentes a cero. 

     Renecle, Gracia, Tomás y Peiró (2020) definen la seguridad laboral como el nivel 

o grado de percepción del colaborador respecto a los cuidados que tiene la 

empresa para evitar cualquier situación que dañe a este. Asimismo, indica que se 

relaciona con la estabilidad, y satisfacción del trabajador, es decir que tan seguro 
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se siente en su puesto de trabajo y conforme con sus labores y el ambiente donde 

las desarrolla. 

      Actualmente según Martínez, Rodríguez y Tejerina (2021) el empowerment es 

un modelo de trabajo que se debe aplicar en todas las empresas debido a los 

grandes beneficios que otorga como aumento del compromiso y motivación, 

desarrollo de competencia y habilidades, reducción de tiempos muertos y mayor 

productividad laboral. 

     La segunda variable es productividad laboral Paez (2020) nos menciona que 

entendemos por productividad el nivel de cumplimiento de las actividades del 

trabajo realizadas por el colaborador para que así la empresa cumpla sus metas 

trazadas en un tiempo determinado. Se debe considerar que las metas planteadas 

por la alta dirección suelen ser distintas a la del personal, es por ello que a veces 

un trabajador se siente satisfecho con su logro, pero esto puede no significar mucho 

para la empresa en sí.  

 

     Para Cáceres, (2021) la productividad laboral es un parámetro muy importante 

para medir la eficiencia en el trabajo, analiza a la persona, el equipo o la maquinaria. 

Es el grado de conversión de la materia a producto, por ende, se relaciona con el 

trabajo realizado y los bienes que produce una persona con los recursos utilizados, 

también influyen otros factores como liderazgo, beneficios, equipo, etc. Medirla y 

evaluarla otorga grandes beneficios como reducción de tiempos muertos agilidad, 

organización y crecimiento económico.      

     Luego tenemos a Castillo y Matey (2020) que mencionan que la productividad 

laboral enfoca a todos los colaboradores de la empresa sin distinción de jerarquías, 

se refiere al trabajo que realizan para poder obtener buenos resultados, si bien es 

cierto muchas veces los objetivos de cada área son distintos, pero todos apuntan 

al bien de la organización.  

    Además, López, García y García (2019) nos comentan que se entiende como 

productividad laboral a los indicadores y estándares para medir a los colaboradores, 

a mayor nivel, mayor promedio de bienestar. Como todas las empresas están en 

constante competencia, es necesario que incrementen la productividad de sus 
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trabajadores, así lograran un mejor posicionamiento en el sector, mayor 

modernización y mejores resultados económicos.  

     Finalmente, el autor que define con mayor profundidad la segunda variable es 

Cáceres (2021), ya que especifica a quienes involucra la productividad laboral, los 

factores que intervienen, y los beneficios que se obtienen si se cuenta con gran 

rendimiento de los colaboradores. Las variables en las que se desglosa esta 

dimensión son: eficiencia, eficacia, desempeño y manejo de recursos.     

     Para evaluar la evolución del concepto de la segunda variable recurramos a los 

profesores Díaz y Aroche (2020) en su análisis respecto a la postura de Adam Smith 

cuya teoría respecto a la productividad laboral indica que esta se logra gracias a 

que el trabajo se divide y se logra que el interés individual se convierta en uno 

común, para ello es necesario la especialización, aunque genera cierta 

dependencia del colaborador. Menciona además Smith que existe tres factores 

determinantes: la habilidad excepcional, ahorro de tiempos entre una actividad y 

otra y finalmente las innovaciones que se puedan dar para el proceso del trabajo. 

     Asimismo no comenta Kerrigan (2016) que en el año 1997 se creó la técnica 

revolucionaria del Gung ho, el fundador fue Kenneth Hartley Blanchard, el cual 

planteaba que mediante esta técnica se puede mejorar la productividad laboral, 

incrementar el compañerismo y aprovechar el potencial de cada colaborador, 

gracias a las tres fases: Espíritu de ardilla (lo que hacemos importa), el estilo del 

castor (estar calmado y controlado para lograr los objetivos) y el don del ganso 

(animarse los unos a los otros). 

     En la actualidad Tello (2021) nos comenta que a raíz de la pandemia que ha 

golpeado a todos de diversas formas, la salud física, mental, incentivos y seguridad 

son factores claves que inciden en la productividad laboral. Del estudio realizado la 

mayoría indica que sus actividades se multiplicaron, y su jornada se extendió en 

promedio de 1 a 5 horas más al día, lo cual genera una variación y desnivel entre 

el aspecto personal y el laboral. Para compensar estar horas adicionales que se 

gestiona se deberían mejorar los planes de incentivo y motivación para que la 

productividad de los colaboradores no se vea afectada. 
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     A continuación, desglosaremos la segunda variable en sus dimensiones, la 

primera es el cumplimiento de objetivos. Etiawan, Suryani, Tirsa, y Eliyana (2020) 

indican que el objetivo es una meta planteada que se busca cumplir y se disponen 

los recursos necesarios para ello, una vez que esta se logra cumplir genera una 

sensación de satisfacción y progreso, sin embargo, cuando no es así, se siente 

frustración, tristeza o desmotivación. 

     Para Martins y Costa (2018) los objetivos se deben organizar de acuerdo a las 

prioridades de la organización, dependerá de la situación por la que se encuentre 

esta, estos deben ser medibles, reales, consecuentes y sobre todo se les debe 

hacer seguimiento para que logren cumplirse en el tiempo estimado. Las empresas 

deben lograr convencer a los colaboradores de que sus objetivos sean los propios 

de ellos también, es decir asumirlos como si ellos fueran los mismos dueños de la 

empresa y para ello se necesita un líder que logre motivarlos e influenciarlos de esa 

forma. 

     La segunda dimensión es la comunicación organizacional, según Aramburu, 

Sáenz y Blanco (2018) esta permite relacionar las diversas áreas para así lograr 

los objetivos trazados, lamentablemente muchas empresas no le toman la seriedad 

al caso y consideran no necesario comunicarse constantemente con los 

colaboradores, se generan cuellos de botella, pérdida de tiempo, recursos y 

reducción de la productividad. 

     Asimismo, Miglioretti, Gragnano, Margheritti, y Picco (2021) nos definen la 

comunicación organizacional como el grupo de esfuerzos y estrategias que se 

desarrollan para transmitir información de forma interna y externa, y así lograr los 

objetivos organizacionales, mejorar el rendimiento y productividad de los 

colaboradores y fomentar una cultura de confianza entre todas las áreas. 

     La tercera dimensión es el reconocimiento, según Vásquez, Sánchez y Viñarás 

(2021) indican que es una estrategia que aplican las empresas para motivar a sus 

colaboradores, expresándoles su aprecio, alentándolos, dándoles un 

reconocimiento por haber alcanzado un objetivo, esto se puede traducir en dinero, 

bonos, certificados, ascensos, entre otros. De esta forma el colaborador se siente 

valorado, apreciado y mejora su productividad laboral.  
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     Chávez y Martínez (2021) indican que el reconocimiento laboral genera que los 

colaboradores sientan un alto nivel de satisfacción, ya que sienten que su labor es 

reconocida, valorada y premiada, dependerá mucho de cuál es la necesidad o 

prioridad del colaborador, mientras que para algunos la parte económica es 

fundamental, para otros basta con un reconocimiento frente a otros, o unas 

felicitaciones de los supervisores. 

     La última dimensión a mencionar es el manejo de recursos, para definir este 

concepto Tasneem, Mehwish, Sadia, Seema  y Muhammad (2021) nos comentan 

que, mediante un correcto manejo de los recursos, las organizaciones cumplen con 

sus propósitos trazados y van mejorando, para cumplir las expectativas. Esto se 

logra gracias a que hubo una correcta gestión y se sacó el máximo provecho a los 

recursos empleados. 

      Asimismo, Yagil y Oren (2021) engloba la idea acotando que podemos definir 

los recursos como el grupo de activos necesarios para llevar a cabo las actividades, 

son todos los instrumentos y herramientas que gestionados de forma correcta 

conllevan a que la empresa cumpla con sus objetivos e incremente sus niveles de 

productividad. 

 

     Ambas variables han sido definidas por diversos autores con la finalidad de 

conocer diversos puntos de vistas y panoramas, para así poder complementar y 

compenetrar la información, para poder abarcarla de todos los ángulos posibles y 

así desarrollar de forma correcta la presente investigación. Se destacaron a los 

autores que definieron con mayor profundidad a las variables de empowerment y 

productividad laboral, asimismo se conceptualizaron las dimensiones para poder 

entender y establecer la relación existente entre ellas. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Enfoque de investigación.  

    Reyes, Reyes y Diaz (2019) nos comentan que al hablar del enfoque de una 

investigación se refiere al estudio y su naturaleza, así como su clasificación en 

donde encontramos la cualitativa, cuantitativa y mixta. Contempla todas las 

etapas y elementos de la investigación, por lo que cada enfoque tiene 

características que lo convierten en uno en particular. 

     La investigación que se realizó siguió un enfoque cuantitativo, porque se 

operacionalizaron las variables mediante el SPSS para poder analizarlas 

estadísticamente. 

Tipo de investigación.       

      Sabino (2017) nos mencionan que los tipos de investigación son las 

respuestas a las preguntas planteadas dentro de esta misma, son categorías 

abiertas, ayuda a poder tomar conciencia de que es lo que se busca lograr con 

el trabajo que se viene realizando. 

     La investigación que se desarrolló fue de tipo básico, ya que lo que se buscó 

es que mediante el nuevo conocimiento que se generó incrementar el registro de 

información que se tiene sobre la relación de estas dos variables, sobre todo que 

en una unidad de análisis como el FCCA donde no existen muchos estudios. 

Nivel de investigación.  

     Rendón, Zarco, y Villasís (2021) al hablar de nivel de investigación se refiere 

a la profundidad de estudio de los hechos y fenómenos que interfieren, en este 

caso se lleva a cabo una investigación correlacional, ya que según el concepto 

pertinente busca analizar la relación entre dos variables y su grado de 

correlación. 

     La investigación se desarrolló bajo un nivel correlacional, para poder 

establecer cuál fue la relación existente entre las dos variables. 
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Diseño.  

     Finalmente, Torres, Gonzáles y Manzano. (2021) indican que al hablar del 

diseño de investigación nos referimos al planteamiento de la estrategia del 

investigador para darle respuesta al problema establecido. Existen diversas 

clasificaciones, todo el proceso se debe llevar a cabo de forma estructurada 

coherente y organizada, se busca que todos los elementos de la investigación 

se vean involucrados con base al objetivo que se ha determinado. Proporciona 

la forma de verificación para contrarrestar con otras teorías. 

     El trabajo contó con un diseño no experimental de corte transversal, el estudio 

se llevó a cabo en el año 2021 únicamente y las variables no fueron manipuladas. 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1 – Empowerment 

     El empowerment se desglosó en 5 dimensiones las cuales fueron: significado, 

competencia, autodeterminación, impacto y seguridad. Estas dimensiones fueron 

tomadas en base lo establecido por los autores Tarí y García (2018) cada 

dimensión contó con 2 indicadores y en total el cuestionario que midió esta variable 

contó con 20 preguntas, las cuales se pueden visualizar en el anexo 4 

Variable 2 – Productividad laboral 

     La productividad laboral se desglosó en 4 dimensiones las cuales fueron: 

cumplimiento de objetivos, comunicación organizacional, reconocimiento de logros 

y manejo de recursos. Estas dimensiones fueron tomadas en base lo establecido 

por el autor Cáceres, (2021) cada dimensión cuenta con 2 indicadores y en total el 

cuestionario que medió esta variable contó con 24 preguntas, las cuales se pueden 

visualizar en el anexo 4. 
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3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

Población 

 

     Arias, Villasis y Miranda (2016) entienden como población al grupo definido de 

situaciones, accesibles, que se formara para luego proceder a seleccionar la 

muestra, existen diferentes tipos de muestras, también se les denomina como 

universo de estudio. 

     El trabajo contó con una población compuesta por todos los colaboradores de 

los cinco tramos de operaciones que conforman el ferrocarril central andino. En total 

son 250. 

      

Criterios de Inclusión 

     Según Gómez. J; Villasis, M & Miranda, M. (2016) es el grupo de elementos que 

comparten una característica en particular para ser parte del trabajo de 

investigación. 

     En el presente estudio se tomó en cuenta a todos los trabajadores de 

operaciones de los cinco tramos. Son 250 en total. 

Criterios de exclusión 

     Gómez, J; Villasis, M & Miranda, M. (2016) indican que son las razones por los 

que un individuo no pudiera ser elegido como parte del estudio.    

     Para el presente trabajo no se tomó en cuenta a colaboradores que pertenezcan 

a otra área que no sea la de operaciones del FCCA. 

Muestra 

     Gonzales, Pacheco, Ballena (2020) nos dicen que es el subgrupo que se extrae 

para poder llevar a cabo el estudio de ciertas características de un todo, debe ser 

un número representativo para que muestre la realidad de la investigación. 

Fórmula: 

T. Muestra = Z2 * (p) * (1-p) / c2 

En donde: 

Z = porcentaje de nivel de confianza (95%) 
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p = 0.5 

c = porcentaje de margen de error (.05 = ±5) 

     Lo cual nos arrojó un resultado de 152 personas, los cuales serán los 

colaboradores del área de operaciones.  

 

Muestreo 

    Según Argota, Campos, Yallico, Quispe, Revatta y Celi (2020) se le conoce como 

muestreo al proceso de seleccionar un conjunto de individuos para estudiarlos. 

 

     Se llevó a cabo un muestreo estratificado probabilístico, la muestra fue 

representativa, ya que se tomó la misma cantidad de personal de cada equipo y los 

mismos rangos de brequero, operario y supervisor y se elegió al azar a los 

elementos que desarrollaran el cuestionario. 

Unidad de análisis 

Ferrocarril central Andino 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

     Tamayo & Silva nos comentan que la técnica es una herramienta que permite 

recolectar datos, con los elementos de observación de estudio, mientras que los 

instrumentos son los métodos, los más comunes son el cuestionario y escala de 

actitudes. 

Tabla 1. 

Variable, técnica e instrumento 

Variable Técnica Instrumento 

Empowerment Encuesta Cuestionario 

Productividad laboral Encuesta Cuestionario 

 

Nota: Se considerará un instrumento para medir cada variable 
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          El cuestionario de empowerment cuyo autor fue Whetten y Cameron, (1996) 

contiene 20 ítems, y el de productividad laboral cuyo autor fue Chiavenato (1999) 

tiene 24 ítems, variable 1: empowerment la cual cuenta con 5 dimensiones y 10 

indicadores; la variable 2: productividad laboral cuenta con 4 dimensiones y 8 

indicadores, la escala de medición será la de Likert, así se pudo evaluar el grado 

de aceptación de las preguntas planteadas. 

Validez 

     Moreno (2017): se entiende así al nivel en que una prueba busca medir lo 

determinado; es el rasgo más destacado de una prueba. 

    La validez del contenido se determinó por medio del juicio de los expertos que 

evaluaron los ítems de los cuestionarios a aplicar. Para poder determinar cuáles 

son los que realmente permitieron hacer la medición de los indicadores 

establecidos y rectificar aquellos que no cumplen con las características deseadas. 

Confiabilidad 

     Sotomayor, Lara y Saracostti (2021) nos comentan que la confiabilidad hace 

alusión al nivel de seguridad y confianza para poder confirmar que los resultados 

obtenidos han sido correctos basándonos en las herramientas y procesos 

empleados en la investigación. 

Tabla 2. 

Criterios de confiabilidad 

No confiable -1 a 0 

Confiabilidad baja 0.01 a 0. 49 

Confiabilidad moderada 0.5 a 0.75 

Confiabilidad fuerte 0.76 a 0.89 

Confiabilidad alta 0.9 a 1 

Fuente: Cervantes (2005) 

     En lo que respecto a la confiabilidad de los instrumentos que se tomaron como 

modelo, en sus respectivas investigaciones el primero que midió la variable del 
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empowerment obtuvo un alfa de Cronbach de 0.952 lo cual demostró que es 

altamente confiable (Whetten y Cameron, 2011). 

     Mientras que el segundo que mide la productividad laboral obtuvo como alfa de 

Cronbach 0.878 lo que indica que es fuertemente confiable (Pozo, 2016). 

     Para analizar la confiabilidad de ambas variables en nuestra investigación 

también se desarrolló la técnica del alfa de Cronbach. 

Tabla 3. 

Resultados de la fiabilidad de las variables de la tesis 

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos 

Empowerment 0,976 20 

Productividad laboral 0,978 24 

Nota: Elaboración propia, procesamiento en el programa SPSS 21. 

     En la tabla 3 vemos que existe un alto grado de fiabilidad en ambos 

instrumentos, tanto para el empowerment como para la productividad laboral, por 

ende, ambos son aplicables. 

    En lo que respecta a la validación de los cuestionarios, se recurrió al juicio de 

tres expertos en el rubro para poder desarrollar la contrastación y aplicación de los 

instrumentos, obteniendo los siguientes resultados: 
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Tabla 4 

Validación por expertos 

N° 
Grado 

académico 
Experto  Claridad Pertinencia Relevancia Dictamen 

1 Mgtr. 
Vargas Merino, 

Jorge 
 Sí Sí Sí Aplicable 

2 Mgtr. 
Peñaflor Guerra, 

Renato 
 Sí Sí Sí Aplicable 

3 Mgtr. 
Farro Ruiz, Lizet 

Malena  
 Sí Sí Sí Aplicable 

Fuente: elaboración propia 

     En la tabla 4 vemos que los dos cuestionarios han sido validados por los 

expertos mencionados, los cuales luego del análisis y retroalimentación 

correspondiente indicaron que son aplicables. 

3.5. Procedimiento 

     El presente estudio encuestó a 152 colaboradores del área de operaciones que 

cubren el total de la ruta desde el tramo 1 al 5, de la empresa ferrocarril central 

andino en un tiempo establecido. Cuando se recolectaron las encuestas realizadas 

se tabuló la información y elaboró la tabla de información en Microsoft Excel 2016.  

     Después, los datos recolectados y ordenados, se analizaron mediante el 

procesamiento sumatorio de las dimensiones correspondientes de acuerdo a cada 

variable; para así poder completar los ítems solicitados en el SPSS, el cual, 

mediante gráficos representativos, mostró los resultados obtenidos, para realizar el 

contraste de las hipótesis y las estadísticas necesarias. 
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 3.6. Método de análisis de datos 

Estadística descriptiva 

     Rendón y Villasis (2020) nos dicen que este tipo de estadística busca analizar y 

describir lo más importante de los datos recolectados, para poder desarrollar los 

resultados de las características estudiadas y sobre su relación con otros ámbitos, 

para hacer un contraste. 

     El proceso comenzó recolectando la información de la organización 

seleccionada mediante el cuestionario creado en google form, luego de ello los 

resultados fueron tabulados en el Excel, donde en las diferentes pestañas se tuvo 

la base de acuerdo a los fines para los que se necesitó (correlación, frecuencia, 

data general). En lo que respecta al cálculo de las frecuencias, primero se 

determinó el valor de cada dimensión; luego el porcentaje que representa, 

finalmente basándonos en el criterio aplicado de: bajo, medio y alto, se clasificó 

para traspasar la base de datos al software SPSS V.20 estadhistics, donde se 

desarrolló la estadística descriptiva usando las frecuencias de las variables y 

dimensiones.  

     Ramos, Del águila y Bazalar (2020) nos indican en su libro estadística básica 

para los negocios, que, en las tablas de frecuencias, las categorías de las variables 

están representadas por un conjunto de datos. Si estas pertenecen a un nivel 

ordinal, se analizan de menor a mayor con base en las frecuencias acumuladas, 

manteniendo una jerarquía, los valores más elevados se clasifican en alto, los 

siguientes son de nivel medio, y los de menor valor se clasifican en bajo. 
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Figura 1 

Porcentaje de edad de los colaboradores encuestados 

 

 

Nota: elaboración propia, los datos y el gráfico se desarrollaron con el programa 

SPSS 21 

 

     En la figura 1 podemos visualizar los rangos de edades de los colaboradores 

que participaron del estudio y sus respectivos porcentajes de cada uno, en primer 

lugar, tenemos el rango de 18 a 30 años (48.03%), luego están los que tienen de 

31 a 43 años (40.13%) y finalmente lo colaboradores de mayor edad con un rango 

de 44 a 56 años (11.84%). 
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Figura 2 

Porcentaje de tiempo de los colaboradores en la empresa 

 

 

Nota: elaboración propia, los datos y el gráfico se desarrollaron con el programa 

SPSS 21 

 

     En la figura 2 podemos observar los rangos de tiempo que los colaboradores 

que participaron del estudio vienen laborando en la empresa y sus respectivos 

porcentajes de cada uno, en primer lugar, tenemos el rango de 0 a 5 años (41.45%), 

luego están los que tienen de 5 a 10 años (35.53%) y finalmente lo colaboradores 

con mayo tiempo laborando de 10 a 15 años (23.03%). 
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Figura 3 

Porcentaje de los cargos que ocupan los encuestados 

 

Nota: elaboración propia, los datos y el gráfico se desarrollaron con el programa 

SPSS 21 
 

     En la figura 3 podemos identificar los porcentajes de los cargos de los 

colaboradores que participaron del estudio, cabe resaltar que la muestra fue 

representativa. En primer lugar, tenemos a los operarios que representan un 

76.97%, luego esta los brequeros (13.16%) y finalmente los supervisores (9.87%). 
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Estadística Inferencial 

     Botella y Ramos (2020) nos comentan que este tipo de estadística se centra en 

decidir o generalizar las características observadas con base en la información 

obtenida, ya sea esta total o parcial.     

     Para Rezaei (2018) la Correlación de Spearman, es considerado como un 

método estadístico no paramétrico, que ayuda a analizar el grado de sociedad entre 

dos variables cuantitativas. 

     En primera instancia se desarrollaron los análisis descriptivos, luego 

continuamos con el análisis cuantitativo utilizando la estadística inferencial, 

calculando primero la prueba de normalidad de Kolgomorov- smirnof para conocer 

qué tipo de estadístico aplicar para medir la correlación de las hipótesis, luego se 

aplicó la prueba de chi- cuadrado para medir el nivel de significancia que relaciona 

a las variables y dimensiones seleccionadas y finalmente se empló la Rho de 

Spearman. 

3.7. Aspectos Éticos 

     El presente estudio se realizó basándose en las líneas de investigación 

establecidas por la universidad César Vallejo. Para el desarrollo de la redacción del 

trabajo se tomó como guía y modelo el manual APA versión 7, los cuestionarios 

fueron desarrollados anónimamente con la aprobación de la organización FCCA y 

de sus colaboradores. El desarrollo del instrumento fue voluntario y se les informó 

el objetivo por el cual se estuvo realizando la investigación. 
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IV. RESULTADOS 

     A continuación se indicarán los resultados obtenidos, donde participaron los 152 

colaboradores que se tomaron como muestra, en primera instancia se presentarán 

los estadísticos descriptivos (tablas de frecuencia) y luego los estadísticos 

inferenciales donde se desarrollarán las contrastaciones de la correlación de 

hipótesis mediante la prueba de Kolgomorov, el chi cuadrado y la Rho de 

Spearman.  

Estadístico descriptivo 

     El estudio de la distribución de frecuencias permite visualizar las ocurrencias por 

cada valor, con el objetivo de mostrar la información que se obtuvo en los datos 

recopilados, existe la frecuencia absoluta, relativa y acumulada (Souza y Dos 

santos, 2021). 

Tabla 5. 

Frecuencia de la variable empowerment 

EMPOWERMENT 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 53 34,9 34,9 34,9 

BAJO 40 26,3 26,3 61,2 

MEDIO 59 38,8 38,8 100,0 

Total 152 100,0 100,0  

Fuente:  propia elaboración mediante el SPSS 21 

 

     Podemos observar en la tabla 5 que el mayor nivel que predominó es el medio 

(38.8%), eso quiere decir que el empowerment en el FCCA aún no está del todo 

aplicado significativamente, depende mucho también de los equipos de trabajo de 

cada tramo, y la percepción de los colaboradores teniendo en cuenta que la 

mayoría son trabajadores jóvenes y con pocos años laborando en la empresa. 
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Tabla 6. 

Frecuencia de la dimensión significado de la variable empowerment 

SIGNIFICADO 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 50 32,9 32,9 32,9 

BAJO 40 26,3 26,3 59,2 

MEDIO 62 40,8 40,8 100,0 

Total 152 100,0 100,0  

Fuente:  propia elaboración mediante el SPSS 21 

 

     En la tabla 6 podemos observar que el mayor nivel que predominó es el medio 

(40.8%), eso quiere decir que el significado de trabajo en el FCCA aún no está del 

todo claro, hay conceptos que faltan terminar de aclarar y por ende muchos de 

estos no se realizan de forma correcta. 

Tabla 7. 

Frecuencia de la dimensión competencias de la variable empowerment 

COMPETENCIAS 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 78 51,3 51,3 51,3 

BAJO 49 32,2 32,2 83,6 

MEDIO 25 16,4 16,4 100,0 

Total 152 100,0 100,0  

Fuente:  propia elaboración mediante el SPSS 21 

 

     Podemos observar en la tabla 7 que el mayor nivel que predominó es el alto 

(51.3%), eso quiere decir que la gran mayoría de los colaboradores considera que 

si tienen las competencias necesarias para realizar su labor, lo que falta es darles 

el empoderamiento necesario. 
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 Tabla 8. 

Frecuencia de la dimensión autodeterminación de la variable empowerment 

AUTODETERMINACION 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 41 27,0 27,0 27,0 

BAJO 45 29,6 29,6 56,6 

MEDIO 66 43,4 43,4 100,0 

Total 152 100,0 100,0  

    Fuente:  propia elaboración mediante el SPSS 21 

 

    Podemos observar que en la tabla 8 el mayor nivel que predominó es el medio 

(43.4%), eso quiere decir que la una gran cantidad de colaboradores cuenta con la 

fuerza de voluntad de realizar bien su trabajo, para aprovechar este ímpetu se 

deben brindar las herramientas y apoyo necesario. 

Tabla 9. 

Frecuencia de la dimensión impacto de la variable empowerment 

IMPACTO 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 46 30,3 30,3 30,3 

BAJO 42 27,6 27,6 57,9 

MEDIO 64 42,1 42,1 100,0 

Total 152 100,0 100,0  

Fuente:  propia elaboración mediante el SPSS 21 

 

    Podemos observar que en la tabla 9 el mayor nivel que predominó es el medio 

(42.1%), eso quiere decir que la una gran cantidad de colaboradores sienten que el 

esfuerzo, dedicación y trabajo que realizan impactan en el logro de objetivos, es 

por ello que requieren de mayor autonomía. 
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Tabla 10. 

Frecuencia de la dimensión seguridad laboral de la variable empowerment 

SEGURIDAD LABORAL 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 56 36,8 36,8 36,8 

BAJO 29 19,1 19,1 55,9 

MEDIO 67 44,1 44,1 100,0 

Total 152 100,0 100,0  

Fuente:  propia elaboración mediante el SPSS 21 

 

    Podemos observar que en la tabla 10 el mayor nivel que predominó es el medio 

(44.1%), eso quiere decir que una gran cantidad de colaboradores se siente estable 

en su trabajo, ya que muchas veces se les han brindado varias oportunidades, 

asimismo se sienten protegidos gracias a las indumentarias y protocolos de 

seguridad. 

 

Tabla 11. 

Frecuencia de la variable productividad laboral 

PRODUCTIVIDAD LABORAL 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 44 28,9 28,9 28,9 

BAJO 31 20,4 20,4 49,3 

MEDIO 77 50,7 50,7 100,0 

Total 152 100,0 100,0  

Fuente:  propia elaboración mediante el SPSS 21 

 

     Podemos observar en la tabla 11 que el mayor nivel que predominó es el medio 

(50.7%), eso quiere decir que la mitad de los colaboradores consideran que no han 

alcanzado el máximo pico de productividad es decir que aún se puede mejorar y 

obtener mejores resultados. Un 28.9% considera que si hay un buen nivel y un 

20.4% consideran que es muy baja la productividad mostrada por los colaboradores 

del FCCA. 
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Tabla 12. 

Frecuencia de la dimensión cumplimiento de objetivos de la variable productividad 

laboral 

CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 34 22,4 22,4 22,4 

BAJO 55 36,2 36,2 58,6 

MEDIO 63 41,4 41,4 100,0 

Total 152 100,0 100,0  

Fuente:  propia elaboración mediante el SPSS 21      

      

    En la tabla 12 donde se desarrolló la dimensión de cumplimiento de objetivos 

podemos observar que el mayor nivel que predominó es el medio (41.4%), esto 

demuestra que la mayoría de los colaboradores consideran que los objetivos no se 

están cumpliendo del todo y siempre quedan pendientes algunos. Un 36.2% 

considera que, si el nivel de cumplimiento es muy bajo, esto se puede evidenciar 

en los reclamos de los clientes. 

Tabla 13. 

Frecuencia de la dimensión comunicación organizacional de la variable 

productividad laboral  

COMUNICACIÓ 

N ORGANIZACIONAL 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 45 29,6 29,6 29,6 

BAJO 30 19,7 19,7 49,3 

MEDIO 77 50,7 50,7 100,0 

Total 152 100,0 100,0  

Fuente:  propia elaboración mediante el SPSS 21      

      

     Podemos observar que en la tabla 13 referente a la dimensión comunicación 

organizacional, el mayor nivel que predominó es el medio (50.7%), esto demuestra, 
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aunque existe un buen clima, los operadores se comunican por los diferentes 

canales (radio móvil, wsp, correos), en diferentes gestiones la coordinación entre 

un tramo a otro no ha sido el adecuado por lo que se generaron retrasos y tiempos 

muertos.  

Tabla 14. 

Frecuencia de la dimensión reconocimiento de logros de la variable productividad 

laboral 

RECONOCIMIENTO DE LOGROS 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 49 32,2 32,2 32,2 

BAJO 28 18,4 18,4 50,7 

MEDIO 75 49,3 49,3 100,0 

Total 152 100,0 100,0  

Fuente:  propia elaboración mediante el SPSS 21      

      

     En la tabla 14 en lo que respecta a la dimensión reconocimiento de logros 

podemos observar que el mayor nivel que predominó es el medio (49.3%), esto 

demuestra, que, aunque a los colaboradores se les reconozca todas sus horas 

extras y jornadas de los domingos, ellos aún no están del todo satisfechos y desean 

mayores beneficios y valoración de su trabajo y esfuerzo. 

Tabla 15. 

Frecuencia de la dimensión manejo de recursos de la variable productividad 

laboral 

 

 

 

 

 

Fuente:  propia elaboración mediante el SPSS 21      

MANEJO DE RECURSOS 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 44 28,9 28,9 28,9 

BAJO 35 23,0 23,0 52,0 

MEDIO 73 48,0 48,0 100,0 

Total 152 100,0 100,0  
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     En la tabla 15 referente a la dimensión manejo de recursos podemos observar 

que el mayor nivel que predominó es el medio (48%), esto demuestra que aún falta 

mejorar el aspecto de uso y cuidado de los materiales e indumentaria que se le 

otorga a cada colaborador, ya que ocasionalmente se reportan perdidas, o deterioro 

excesivo de estos.  

Estadístico inferencial 

Tabla 16. 

Prueba de normalidad de Kolgomorov 

 
Kolgomorov – Smirnov 

Estadístico gl SIg, 

Empowerment ,189 71 ,000 

Productividad 
laboral 

,178 71 ,000 

Fuente:  propia elaboración mediante el SPSS 21      

 

      La prueba de Kolmogorov – Smirnov es considerada como una prueba no 

paramétrica frecuentemente usada que ayuda a verificar la distribución de las 

puntuaciones obtenidas. Con esta se mide el grado de concordancia entre los datos 

y la teoría especificada. (Fang y Chen, 2019). 

     Mediante la prueba de normalidad realizada se ha podido determinar que como 

ambas variables tuvieron un valor de significancia por debajo de 0.005, la 

correlación fue medida con el coeficiente Rho de Spearman. 

Contrastación de Hipótesis  

     La prueba estadística de chi cuadrado, trabaja con las hipótesis planteadas y su 

distribución de frecuencias. Demuestra la relación entre dos variables mediante la 

situación y los datos obtenidos. Para luego proceder con su interpretación y 

descripción (Moscoso y Salgado, 2021). 
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Tabla 17. 

Rango relación de la rho Spearman 

Fuente: Mondragón, A. (2014) 

Tabla 18. 

Prueba de chi cuadrado de las variables empowerment y productividad laboral 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl 

Sig. asintótica (2 

caras) 

Chi-cuadrado de Pearson 3143,643a 2700 ,000 

N de casos válidos 152   

Fuente:  propia elaboración mediante el SPSS 21      

 

     Como podemos observar el valor de significancia del chi cuadrado de Pearson 

arrojó 0,000 por lo tanto afirmamos que existe una correlación alta y significativa 

entre las frecuencias de la variable empowerment y productividad laboral. 

Regla a cumplir: 

 Cuando el valor de sig. < 0.05 descartamos la hipótesis nula y confirmamos 

la alterna. 

 Cuando el valor de sig. > 0.05 confirmamos la hipótesis nula y descartamos 

la alterna. 

-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 

-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 

-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 

-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 

0.00 No existe correlación 

+0.01 a +0.10 Correlación positiva débil 

+0.11 a +0.50 Correlación positiva media 

+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 

+0.76 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte 

+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta 
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     A continuación, se identificó cual es el grado de correlación entre el 

empowerment y la productividad laboral mediante el coeficiente de Rho de 

Spearman, para indicar si se confirman o descartan las hipótesis mencionadas. 

Hipótesis general: 

 Ho: El empowerment no se relaciona significativamente con la productividad 

laboral en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de Pasco 2021 

 Ha: El empowerment se relaciona significativamente con la productividad 

laboral en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de Pasco 2021. 

Tabla 19. 

Resultados de relación entre el empowerment y la productividad laboral 

Correlaciones 

 

V1 

empowerment 

V2 

productividad 

laboral 

Rho de Spearman V1 empowerment Coeficiente de correlación 1,000 ,888** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 152 152 

V2 productividad laboral Coeficiente de correlación ,888** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 152 152 

Fuente:  propia elaboración mediante el SPSS 21      

 

     Podemos ver en la tabla 19 que el valor de significancia estuvo por debajo de 

0,000, por lo tanto, es menor que 0,05. Es así que con base en la teoría se rechaza 

la hipótesis nula, y se confirma la alterna que indica que si existe una relación 

significativa entre el empowerment y la productividad laboral. Asimismo, podemos 

ver que el Rho de Spearman equivale a 0,888. Por ello, basado en el baremo de 

estimado de Rho de Spearman se comprende que existe una correlación positiva 

alta, directa y significativa entre ambas variables. 

     A continuación, se identificó cual es el grado de correlación entre el 

empowerment y la dimensión cumplimiento de objetivos de la variable productividad 

laboral mediante el coeficiente de Rho de Spearman para indicar si se confirman o 

descartan las hipótesis mencionadas. 
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Hipótesis Alterna 1: 

 Ho: El empowerment no se relaciona significativamente con el cumplimiento 

de objetivos en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de Pasco 

2021. 

 Ha: El empowerment se relaciona significativamente con el cumplimiento de 

objetivos en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de Pasco 

2021.  

Tabla 20. 

Prueba de chi cuadrado de la variable empowerment y la dimensión cumplimiento 

de objetivos de la variable productividad laboral 

 

 

 

 

Fuente:  propia elaboración mediante el SPSS 21      

Tabla 21. 

Correlación de la variable empowerment y la dimensión cumplimiento de objetivos 

de la variable productividad laboral 

 

Fuente:  propia elaboración mediante el SPSS 21      

     Podemos ver en la tabla 21 que el valor de significancia estuvo por debajo de 

0,000, por lo tanto, es menor que 0,05. Es así que con base en la teoría se rechaza 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl 

Sig. asintótica (2 

caras) 

Chi-cuadrado de Pearson 1238,297a 1035 ,000 

N de casos válidos 152   

Correlaciones 

 

D1 

cumplimiento 

de objetivos 

V1 

empowerment 

Rho de Spearman D1 cumplimiento de 

objetivos 

Coeficiente de correlación 1,000 ,886** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 152 152 

V1 empowerment Coeficiente de correlación ,886** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 152 152 
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la hipótesis nula, y se confirma la alterna que indica que si existe una relación 

significativa entre el empowerment y el cumplimiento de objetivos. Asimismo, 

podemos ver que el Rho de Spearman equivale a 0,886. Por ello, basado en el 

baremo de estimado de Rho de Spearman se comprende que existe una 

correlación positiva alta, directa y significativa entre ambas variables. 

     A continuación, se identificó cual es el grado de correlación entre el 

empowerment y la dimensión comunicación organizacional de la variable 

productividad laboral mediante el coeficiente de Rho de Spearman para indicar si 

se confirman o descartan las hipótesis mencionadas. 

      Hipótesis Alterna 2: 

 Ho: El empowerment no se relaciona significativamente con la comunicación 

organizacional en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de 

Pasco 2021.  

 Ha: El empowerment se relaciona significativamente con la comunicación 

organizacional en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de 

Pasco 2021.  

Tabla 22. 

Prueba de chi cuadrado de la variable empowerment y la dimensión comunicación 

organizacional de la variable productividad laboral 

 

 

 

Fuente:  propia elaboración mediante el SPSS 21      

 

 

 

 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl 

Sig. asintótica (2 

caras) 

Chi-cuadrado de Pearson 1082,764a 810 ,000 

N de casos válidos 152   
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Tabla 23. 

Correlación de la variable empowerment y la dimensión comunicación 

organizacional de la variable productividad laboral 

Correlaciones 

 

D2 

comunicación 

organizacional 

V1 

empowerment 

Rho de Spearman D2 comunicación 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,849** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 152 152 

V1 empowerment Coeficiente de 

correlación 
,849** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 152 152 

Fuente:  propia elaboración mediante el SPSS 21      

     Podemos ver en la tabla 23 que el valor de significancia estuvo por debajo de 

0,000, por lo tanto, es menor que 0,05. Es así que con base en la teoría se rechaza 

la hipótesis nula, y se confirma la alterna que indica que si existe una relación 

significativa entre el empowerment y la comunicación organizacional. Asimismo, 

podemos ver que el Rho de Spearman equivale a 0,849. Por ello, basado en el 

baremo de estimado de Rho de Spearman se comprende que existe una 

correlación positiva alta, directa y significativa entre ambas variables. 

     A continuación, se identificó cual es el grado de correlación entre el 

empowerment y la dimensión reconocimiento de logros de la variable productividad 

laboral mediante el coeficiente de Rho de Spearman para indicar si se confirman o 

descartan las hipótesis mencionadas. 

     Hipótesis Alterna 3: 

 Ho: El empowerment no se relaciona significativamente con el 

reconocimiento de logros en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - 

Cerro de Pasco 2021. 
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 Ha: El empowerment se relaciona significativamente con el reconocimiento 

de logros en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de Pasco 

2021. 

Tabla 24. 

Prueba de chi cuadrado de la variable empowerment y la dimensión cumplimiento 

de objetivos de la variable productividad laboral 

 

 

 

Fuente:  propia elaboración mediante el SPSS 21      

 

Tabla 25. 

Correlación de la variable empowerment y la dimensión reconocimiento de logros 

de la variable productividad laboral 

Correlaciones 

 

V1 

empowerment 

D3 

reconocimient

o de logros 

Rho de Spearman V1 empowerment Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,840** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 152 152 

D3 reconocimiento de 

logros 

Coeficiente de 

correlación 
,840** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 152 152 

Fuente:  propia elaboración mediante el SPSS 21      

     Podemos ver en la tabla 25 que el valor de significancia estuvo por debajo de 

0,000, por lo tanto, es menor que 0,05. Es así que con base en la teoría se rechaza 

la hipótesis nula, y se confirma la alterna que indica que si existe una relación 

significativa entre el empowerment y el reconocimiento de logros. Asimismo, 

podemos ver que el Rho de Spearman equivale a 0,840. Por ello, basado en el 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl 

Sig. asintótica (2 

caras) 

Chi-cuadrado de Pearson 1439,389a 1170 ,000 

N de casos válidos 152   



 
 

47 
 

baremo de estimado de Rho de Spearman se comprende que existe una 

correlación positiva alta, directa y significativa entre ambas variables. 

     Finalmente, se identificó cual es el grado de correlación entre el empowerment 

y la dimensión manejo de recursos de la variable productividad laboral mediante el 

coeficiente de Rho de Spearman para indicar si se confirman o descartan las 

hipótesis mencionadas. 

Hipótesis Alterna 4: 

 Ho: El empowerment no se relaciona significativamente con el manejo de 

recursos en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de Pasco 

2021 

 Ha: El empowerment se relaciona significativamente con el manejo de 

recursos en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de Pasco 

2021 

Tabla 26. 

Prueba de chi cuadrado de la variable empowerment y la dimensión manejo de 

recursos de la variable productividad laboral 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl 

Sig. asintótica (2 

caras) 

Chi-cuadrado de Pearson 888,120a 720 ,000 

N de casos válidos 152   

Fuente:  propia elaboración mediante el SPSS 21      
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Tabla 27. 

Correlación de la variable empowerment y la dimensión manejo de recursos de la 

variable productividad laboral 

Correlaciones 

 

D4 manejo de 

recursos 

V1 

empowerment 

Rho de Spearman D4 manejo de recursos Coeficiente de correlación 1,000 ,719** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 152 152 

V1 empowerment Coeficiente de correlación ,719** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 152 152 

Fuente:  propia elaboración mediante el SPSS 21      

     Podemos ver en la tabla 27 que el valor de significancia estuvo por debajo de 

0,000, por lo tanto, es menor que 0,05. Es así que con base en la teoría se rechaza 

la hipótesis nula, y se confirma la alterna que indica que si existe una relación 

significativa entre el empowerment y el manejo de recursos. Asimismo, podemos 

ver que el Rho de Spearman equivale a 0,719. Por ello, basado en el baremo de 

estimado de Rho de Spearman se comprende que existe una correlación positiva 

alta, directa y significativa entre ambas variables. 
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V. DISCUSIÓN DE RESULTADOS  

     En las empresas el empowerment es visto como una estrategia de mejora, 

innovadora, pero arriesgada, ya que demanda una gran cantidad de confianza y 

responsabilidad por parte de los gerentes, supervisores o personal de alto rango. 

Al delegar funciones y liberarse de ciertas responsabilidades, sienten el temor de 

que al no ejecutar ellos las operaciones, el resultado no será óptimo y tendrá fallas 

(Ramírez, Ostos y Arteaga, 2020). 

 

     Sin embargo, muchas veces los operarios o personal de menor rango pueden 

terminar sorprendiendo y no solo obtener los resultados establecidos, sino mejor 

de los esperados. Además, que al darles la confianza y el empoderamiento para 

que puedan resolver situaciones de conflicto que se puedan presentar 

constantemente, se van desarrollando no solo profesionalmente sino también 

personalmente. Las organizaciones que confían en sus colaboradores, y los 

equipos se encuentran liderados por el personal idóneo, presentan altos niveles de 

productividad laboral (Paez, 2020). 

 

     El empowerment es un factor determinante para lograr estos estándares, pero 

también se suma a ello otros elementos como el manejo y cuidado de los recursos 

que se proporcionan, la motivación y el buen clima laboral, los planes y estrategias 

de reconocimiento e incentivos, la capacitación constante, entre otros. Es por ello 

que se busca una sinergia de todos los puntos clave que permitan incrementar la 

productividad laboral (Asgarnezhad y Mir, 2021) 

 

     Este término es bastante conocido, pero a veces suele confundirse por su 

similitud con otros como desempeño, eficiencia, eficacia u otros indicadores. Como 

ya lo hemos mencionado en la parte teórica de la investigación, la productividad 

laboral se diferencia porque es una variable cuantitativa que buscar medir el grado 

de conversión de un insumo o materia a un producto o servicio, mientras que los 

otros términos mencionados son cualitativos; uno se centra en lograr el objetivo, y 

el otro en el manejo de recursos para cumplirlo. Al relacional con el ámbito laboral, 

nos referimos a la capacidad de los colaboradores para poner cumplir el ciclo de 

producción del bien o servicio (López, García y García, 2019).  
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     Al comienzo de la investigación se planteó como hipótesis principal que el 

empowerment se relaciona significativamente con la productividad laboral en el 

Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de Pasco 2021. Para poder lograr 

determinar si aceptaba dicha hipótesis se realizó todo el procedimiento 

correspondiente mostrado en este trabajo. 

 

      Es por ello que el propósito central del estudio fue identificar como se relaciona 

el empowerment y la productividad laboral en el Ferrocarril Central Andino, tramo 

Callao - Cerro de Pasco 2021. Se obtuvo como resultado que la relación es 

significativa, porque, al procesar los datos en el programa SPSS se obtuvo una Rho 

de Spearman de 0,888. Es decir que, si el empowerment se aplica correctamente 

en el FCCA, esta estrategia generará que se incremente la productividad laboral de 

los colaboradores. 

     Podemos contrastar nuestro resultado con lo mencionado por Flores (2018) que 

tuvo como meta principal hallar la relación entre el empowerment y la productividad 

en “El Tigre S.A”. Donde tomó a 60 colaboradores para aplicar el instrumento y se 

obtuvo que la relación es positiva y significativa con una r=0.784.  De igual forma 

Gordillo (2018) en su estudio que tuvo como meta central demostrar la relación 

existente entre las variables de empoderamiento y productividad laboral y desarrolló 

una investigación no experimental, contó con 32 trabajadores. Pudo concluir que la 

relación es significativa entre ambas variables mediante una Rho de Spearman de 

0,765.  

     En la tabla 5 podemos observar que el mayor nivel que predomina es el medio 

(38.8%), eso quiere decir que el empowerment en el FCCA aún no está del todo 

aplicado significativamente, depende mucho también de los equipos de trabajo de 

cada tramo, y la percepción de los colaboradores teniendo en cuenta que la 

mayoría son trabajadores jóvenes (48.03%) de entre 18 a 30 años (figura 1) y con 

pocos años laborando en la empresa (figura 2). 

 

     En la tabla 11 podemos observar que el mayor nivel que predomina es el medio 

(50.7%), eso quiere decir que la mitad de los colaboradores consideran que no han 

alcanzado el máximo pico de productividad es decir que aún se puede mejorar y 
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obtener mejores resultados. Un 28.9% considera que si hay un buen nivel y un 

20.4% consideran que es muy baja la productividad mostrada.      

 

     Asimismo, se estableció como primera hipótesis especifica que el empowerment 

se relaciona significativamente con el cumplimiento de objetivos en el Ferrocarril 

Central Andino, tramo Callao - Cerro de Pasco 2021. Por ello se planteó como 

objetivo específico 1, identificar como se relaciona el empowerment y el 

cumplimiento de objetivos en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de 

Pasco 2021.  

     Se obtuvo como resultado que existe una significativa relación entre el 

empowerment y el cumplimiento de objetivos, con una Rho de Spearman de 0,886. 

Por lo tanto, basado en el baremo de estimado de Rho de Spearman se comprende 

la correlación es positiva, alta, directa y significativa entre la variable y la dimensión 

mencionada. 

     Podemos contrastar nuestros resultados por lo mencionado por Calix y Martínez 

(2016) que desarrollaron como idea central de su investigación, analizar si mediante 

el empowerment y otros elementos empresariales (tamaño, ingresos, sector, 

tiempo) se puede lograr incrementar la productividad laboral, cumplir los objetivos 

y así lograr el éxito empresarial. Ellos analizaron 120 organizaciones de Honduras 

mediante los análisis probit y probit ordinal para jerarquizar la información 

recolectada. Se obtuvieron como conclusiones: existe una relación significativa 

entre el empowerment y las otras dimensiones con la productividad laboral que 

conlleva al cumplimiento de objetivos. 

 

     En la tabla 12 donde se analiza la dimensión de cumplimiento de objetivos 

podemos observar que el mayor nivel que predomina es el medio (41.4%), esto 

indica que la mayor parte de los colaboradores consideran que los objetivos no se 

están cumpliendo del todo y siempre quedan pendientes algunos. Un 36.2% 

considera que, si el nivel de cumplimiento es muy bajo, esto se puede evidenciar 

en los correos y llamadas de los reclamos de los clientes. 
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     De igual forma se estableció como segunda hipótesis específica que el 

empowerment se relaciona significativamente con la comunicación organizacional 

en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de Pasco 2021. Por ello se 

planteó como objetivo específico 2 identificar como se relaciona el empowerment y 

la comunicación organizacional en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - 

Cerro de Pasco 2021. Se obtuvo como resultado que la relación es significativa y 

alta con una Rho de Spearman de 0,849.  

      Se puede contrastar nuestro resultado con lo mencionado por Ríos (2021) el 

cual planteó como uno de sus propósitos de investigación analizar la influencia 

entre el grado de preparación de las empresas (pequeñas y micro) en Guanajuato 

con el acceso a las TIC, el empowerment y el rubro y tamaño del sector. Aplicó una 

muestra de 182 MYPES, el estudio fue cuantitativo, correlacional, descriptivo, para 

procesar los datos se aplicó la regresión lineal y el método de MCO. Se obtuvieron 

como resultados que la comunicación organizacional y los métodos empleados 

para poder desarrollarla como lo son las TIC son de gran relevancia para explicar 

el desempeño en el que incurren las empresas de diversos rubros. Finalmente nos 

indicaron que todo tipo de empresas deben de innovar constantemente en el 

aspecto tecnológico y de comunicación interna y externa para poder destacar en el 

mercado. 

 

     Asimismo, se estableció la tercera hipótesis especifica que el empowerment se 

relaciona significativamente con el reconocimiento de logros en el Ferrocarril 

Central Andino, tramo Callao - Cerro de Pasco 2021. Por ello se planteó como 

objetivo específico 3 identificar como se relaciona el empowerment y el 

reconocimiento de logros en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de 

Pasco 2021. Se obtuvo como resultado que hay una relación alta y significativa 

entre el empowerment y la comunicación organizacional, con una Rho de 

Spearman de 0,840.  

     Podemos contrastar nuestro resultado con lo mencionado por Muñoz (2019), 

cuyo principal objetivo fue determinar la relación que existe entre la gestión del 

talento humano y la productividad, realizo encuestas a 60 colaboradores y obtuvo 

como resultados que si bien existe un programa de compensación y motivación a 
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los colaboradores, su productividad se ve afectada por el poco tiempo de descanso 

que poseen, ya que trabajan jornadas mayores a las de 8 horas, por lo tanto es 

necesario incrementar el tiempo de descanso y desarrollar un plan de motivación y 

reconocimiento de logros, para mejorar la productividad laboral. 

 

     En la tabla 14 referente a la dimensión reconocimiento de logros podemos 

observar que el mayor nivel que predomina es el medio (49.3%), esto demuestra, 

que, aunque a los colaboradores se les reconozca todas sus horas extras y 

jornadas de los domingos, ellos aún no están del todo satisfechos y desean 

mayores beneficios y valoración de su trabajo y esfuerzo. 

 

     Finalmente, la última hipótesis planteada fue que el empowerment se relaciona 

significativamente con el manejo de recursos en el Ferrocarril Central Andino, tramo 

Callao - Cerro de Pasco 2021. Por ello el último objetivo específico planteado fue 

Identificar como se relaciona el empowerment y el manejo de recursos en el 

Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de Pasco 2021. Se obtuvo como 

resultado que hay una relación alta y significativa entre el empowerment y la 

comunicación organizacional con una Rho de Spearman de 0,719.  

     Podemos contrastar nuestro resultado con lo mencionado por Paniora (2019) 

que tuvo como objetivo central: diseñar y construir modelos de operaciones 

ferroviarias mediante simulaciones dinámicas, donde los supervisores con base en 

la correcta toma de decisiones lograran obtener buenos resultados. Fue una 

investigación experimental, de nivel correlacional. Se usaron diferentes datos 

obtenidos del total de la línea para fines del estudio, como infraestructura, ruta, 

personal, entre otros. Las conclusiones que se obtuvieron fueron: 1) mediante un 

correcto manejo de recursos y buena gestión del personal, se puede hacer una 

buena planificación de las operaciones ferroviarias y así incrementar la 

productividad. 2) gracias a una correcta delegación de funciones los procesos se 

pueden realizar en menor tiempo y con mejores resultados. 3) con una correcta 

simulación de las actividades a realizar se puede prever que aspectos mejorar y 

cuáles eliminar. 
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     Para desarrollar esta investigación se encontraron diversas debilidades y 

fortalezas que se pudieron sobrellevar y aprovechar para desarrollar correctamente 

la investigación. Como debilidades podemos mencionar la crisis de la pandemia 

que nos mantuvo aislados y por lo tanto se tuvo que confiar en que los 

colaboradores resolvieron a criterio el cuestionario sin necesidad de supervisión, 

de igual forma también la flexibilidad y tiempo que demora en construir y analizar el 

instrumento correctamente y finalmente que para procesar los datos y aplicar los 

estadísticos se requiere de conocimientos previos en el rubro.  

 

     Sin embargo, también se pueden rescatar fortalezas tecnológicas donde la 

resolución del instrumento fue más rápida, así como la recopilación de información 

y tabulación. La muestra fue representativa, por lo que se pudo conocer la 

percepción total de la población, se tuvo acceso a la información de la empresa, y 

ante las interrogantes que surgieron el Gerente de operaciones siempre estuvo 

dispuesto a ayudar. Al ser una investigación cuantitativa existe una mayor 

confiabilidad ya que se analizan los datos y se pueden comprobar mediante 

diversos instrumentos como pruebas estadísticas. De igual manera se ahorraron 

recursos como papel, tinta del lápiz o lapiceros, pasaje, entre otros.  

 

     Esta investigación tiene una gran relevancia para las diversas empresas y 

compañías del sector, ya que muestra como el empowerment se relaciona de forma 

significativa con los elementos que conforman la productividad laboral. Por ello, con 

una correcta aplicación de esta metodología. La comunicación organizacional, el 

cumplimiento de objetivos, el manejo de recursos y el reconocimiento se verán 

potenciados generando así que los colaboradores puedan desarrollarse personal y 

profesionalmente, generando así mejores resultados. 
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VI. CONCLUSIONES  

Primero: Se concluyó que existe una relación directa y significativa entre el 

empowerment y la productividad laboral en el Ferrocarril Central Andino, tramo 

Callao - Cerro de Pasco 2021., ya que, al procesar los datos se obtuvo una Rho de 

Spearman de 0,888. Por ende, con una correcta aplicación y gestión del 

empowerment se incrementa la productividad laboral. 

Segundo: Se concluyó que existe una relación directa y significativa entre el 

empowerment y el cumplimiento de objetivos laboral en el Ferrocarril Central 

Andino, tramo Callao - Cerro de Pasco 2021, ya que, al procesar los datos se obtuvo 

una Rho de Spearman de 0,886. Por consiguiente, con una correcta aplicación y 

gestión del empowerment se podrá cumplir con la mayor cantidad o la totalidad de 

los objetivos trazados. 

Tercero: Se concluyó que existe una relación directa y significativa entre el 

empowerment y la comunicación organizacional en el Ferrocarril Central Andino, 

tramo Callao - Cerro de Pasco 2021, ya que, al procesar los datos se obtuvo una 

Rho de Spearman de 0,849. Podemos indicar entonces con una correcta aplicación 

y gestión del empowerment se podrán desarrollar mejores técnicas de 

comunicación entre los 5 tramos para que estén siempre al tanto de toda la gestión 

que se realiza.  

Cuarto: Se concluyó que existe una relación directa y significativa entre el 

empowerment y el reconocimiento de logros en el Ferrocarril Central Andino, tramo 

Callao - Cerro de Pasco 2021, ya que, al procesar los datos se obtuvo una Rho de 

Spearman de 0,840. Por ende, con una correcta aplicación y gestión del 

empowerment se podrán reconocer el esfuerzo y cumplimiento de logro de los 

colaboradores y que sea reconocido y bien retribuido.  

Quinto: Se concluyó que existe una relación directa y significativa entre el 

empowerment y el manejo de recursos en el Ferrocarril Central Andino, tramo 

Callao - Cerro de Pasco 2021, ya que, al procesar los datos se obtuvo una Rho de 

Spearman de 0,719. Es por ello que con una correcta aplicación y gestión del 

empowerment se mejorará el manejo de recursos. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primero: Se recomienda a la alta dirección del FCCA desarrollar estrategias de 

empoderamiento (charlas, ejercicios, programas, simulaciones, etc.) para cada tipo 

de colaborador del área de operaciones de los 5 tramos de la ruta para así poder 

incrementar los niveles de productividad en cada área. 

Segundo: Se recomienda a la alta gerencia establecer como política de la empresa 

la elaboración constante de instrumentos de evaluación y medición de objetivos, 

para que los colaboradores conozcan su avance gradualmente, así se motiven y se 

genere una competencia interna, basándose en los indicadores alcanzados, los 

supervisores les brindaran a sus equipos la retroalimentación respectiva para 

incrementar la productividad laboral. 

Tercero: Se recomienda a los supervisores del FCCA mejorar las técnicas de 

comunicación organizacional, ya que muchas veces la información no llega en el 

momento oportuno, y genera mayores inconvenientes, asimismo es importante que 

durante la gestión todos los involucrados en el turno, conozcan las maniobras que 

se realizan para calcular los tiempos en los que les toca realizar sus actividades y 

los relevos, de esa forma se reduce el nivel de tiempos muertos. 

Cuarto: Se recomienda al área gerencial en conjunto con el área de recursos 

humanos brindarles el respectivo reconocimiento a los colaboradores destacados 

de cada mes mediante un incentivo económico y a la vez una mención publica ya 

que como se muestra en la tabla 14 no se encuentran del todo satisfechos con la 

valoración de su trabajo realizado. 

Quinto: Se recomienda a la alta dirección del FCCA en conjunto con los 

supervisores de cada tramo analizar los implementos otorgados a su personal, para 

que basándose en su estado determinar si requieren renovarse o se encuentran en 

optimo estado.  

Sexto: Asimismo, se considera que se puede desarrollar una investigación mixta 

es decir aplicar la técnica de la entrevista para poder entender con mayor 

profundidad y exactitud el panorama de la problemática, además de ello se 

ampliaría las dimensiones seleccionadas lo que enriquecería más el trabajo 

realizado. 
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ANEXOS 

ANEXO 1: INSTRUMENTO EMPOWERMENT  

1 2 3 4 5 

TOTALMENTE  

DESACUERDO NEUTRO 
DE 

ACUERDO 

TOTALMENTE 

EN 
DESACUERDO DE ACUERDO 

N PREGUNTAS 1 2 3 4 5 

1 
El trabajo que realizo en esta organización es muy importante para 
mí           

2 Las actividades de mi trabajo son significativas para mí           

3 Cuido lo que hago en mi trabajo           

4 
El trabajo que hago tiene significado e importancia especiales para 
mí           

5 
Confío en mis capacidades personales para desempeñar bien mi 
trabajo           

6 
Mi trabajo está dentro del alcance de mis competencias y 
capacidades           

7 Confío en mis capacidades para realizar mi trabajo con éxito           

8 He dominado las habilidades necesarias para hacer mi trabajo           

9 Tengo suficiente autonomía para decidir cómo realizar mi trabajo           

10 Puedo decidir cómo realizar mi propio trabajo           

11 
Tengo oportunidad considerable de independencia en la manera 
cómo hago mi trabajo           

12 
Tengo oportunidad de utilizar mi iniciativa personal al realizar mi 
trabajo           

13 
Impacto significativamente en lo que sucede en mi unidad de 
trabajo           

14 
Tengo suficiente control sobre lo que ocurre en mi unidad de 
trabajo           

15 
Tengo influencia significativa sobre lo que sucede en mi unidad de 
trabajo           

16 
Mi opinión cuenta en la toma de decisiones de mi unidad de 
trabajo           

17 
Sé que mis compañeros de trabajo son totalmente honestos 
conmigo           

18 
Confío en que mis compañeros de trabajo comparten información 
importante conmigo           

19 
Confío en que mis compañeros de trabajo cumplen las promesas 
que hacen           

20 Creo que mis compañeros de trabajo se interesan en mi bienestar           

 

Fuente: Whetten y Cameron, (1996)  
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ANEXO2: PRODUCTIVIDAD LABORAL 
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1 La gerencia alienta a los empleados a definir los objetivos.               

2 
Mis objetivos están claramente definidos respecto a los 
resultados que se esperan.               

3 
Mi supervisor tiene más influencia que yo tratándose de 
establecer mis objetivos.               

4 
La gerencia quiere saber si yo establecí los objetivos para mi 
trabajo o no               

5 Mis objetivos son muy ambiguos y pocos claros               

6 
La gerencia ha sentado con claridad que la definición de los 
objetivos del trabajo es de su agrado               

7 Mis objetivos son muy concretos               

8 Mi supervisor me dicta mis objetivos laborales.               

9 
Necesito más retroalimentación para saber si estoy 
alcanzando mis objetivos o no.               

10 
Mi supervisor se me “echaría encima” si no alcanzo mis 
objetivos.               

11 Carezco de autoridad para alcanzar mis objetivos.               

12 
Siempre tengo información de mi avance hacia mis 
objetivos.               

13 
Si alcanzo mis objetivos, recibo el debido reconocimiento de 
mi superior               

14 
Alcanzar mis objetivos aumenta mis posibilidades de 
ascenso               

15 Mi supervisor me felicitara si alcanzo mis objetivos laborales               

16 
Aquí, el hecho de alcanzar los objetivos se recompensa con 
mayor salario               

17 
Mi supervisor me regaña si no estoy avanzando hacia mis 
objetivos               

18 
Mi supervisor me brinda mayor reconocimiento cuando 
alcanzo mis objetivos               

19 
Es más probable que me aumenten el sueldo si alcanzo mis 
objetivos               

20 Mi supervisor me alienta a establecer mis propios objetivos.               

21 
Cuento con el apoyo que necesito para alcanzar mis 
objetivos               

22 Los objetivos de mi trabajo son un gran desafío.               

23 Mis objetivos rara vez requieren todo mi interés y esfuerzo               

24 Cuento con recursos bastantes para alcanzar mis objetivos               

Fuente: Chiavenato (1999) 
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Empowerment y productividad laboral en el ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de Pasco, 2021 

ANEXO 3: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS 

VARIABLES, DIMENSIONES Y 

INDICADORES 

METODOLOGIA - 

TÉCNICA E 

INSTRUMENTOS GENERAL GENERAL GENERAL 

¿Cómo se relaciona el 

empowerment con la 

productividad laboral en el 
Ferrocarril Central Andino, 

tramo Callao -Cerro de Pasco 

2021?   

Identificar como se relaciona el 

empowerment y la productividad 

laboral en el Ferrocarril Central 
Andino, tramo Callao - Cerro de 

Pasco 2021.   

El empowerment se relaciona 

significativamente con la 

productividad laboral en el Ferrocarril 
Central Andino, tramo Callao - Cerro 

de Pasco 2021. 

Variable X: Empowerment 

Dimensiones (indicadores): 

• Significado (Importancia del trabajo, 
significado del trabajo) 

• Competencias (Confianza en las 

capacidades, Confianza en las habilidades) 

• Autodeterminación (Autonomía, 
Oportunidad) 

• Impacto (Impacto en el trabajo, Control) 

• Seguridad (Confianza en los compañeros, 

Soporte emocional) 
 

Variable Y: Productividad laboral 

Dimensiones: 

• Cumplimiento de objetivos (objetivos 
definidos, Seguimiento de objetivos) 

• Comunicación organizacional 

(Retroalimentación, Reacción del supervisor) 

• Reconocimiento de logros (Formas de 
reconocimiento, motivación) 

• Manejo de recursos (Materiales necesarios, 

Apoyo necesario) 

 
 

Enfoque: cuantitativo,  

Tipo: básica  
 Nivel correlacional. 

Técnica: Encuesta  

Diseño: No experimental de 

corte transversal 
 

Validez y Confiabilidad: 

Juicio de expertos y alfa de 

Cronbach  
Técnica: Encuesta 

Instrumento: cuestionario  

 

 
 

Población: 250 

colaboradores del área de 

operaciones (juntando los 5 
tramos de ruta) 

Muestra: Representativa de 

152 colaboradores 

ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS 

1. ¿Cómo se relaciona el 
empowerment con el 

cumplimiento de objetivos en 

el Ferrocarril Central Andino, 

tramo Callao -Cerro de Pasco 
2021?   

2. ¿Cómo se relaciona el 

empowerment con la 

comunicación organizacional 
en el Ferrocarril Central 

Andino, tramo Callao -Cerro 

de Pasco 2021?   

3. ¿Cómo se relaciona el 
empowerment con el 

reconocimiento de logros en el 

Ferrocarril Central Andino, 

tramo Callao -Cerro de Pasco 
2021?  

4. ¿Cómo se relaciona el 

empowerment con el manejo 

de recursos en el Ferrocarril 
Central Andino, tramo Callao 

-Cerro de Pasco 2021? 

1. Identificar como se relaciona el 

empowerment y el cumplimiento 

de objetivos en el Ferrocarril 

Central Andino, tramo Callao - 
Cerro de Pasco 2021.  

2. Identificar como se relaciona el 

empowerment y la comunicación 

organizacional en el Ferrocarril 
Central Andino, tramo Callao - 

Cerro de Pasco 2021.  

3. Identificar como se relaciona el 

empowerment y el reconocimiento 
de logros en el Ferrocarril Central 

Andino, tramo Callao - Cerro de 

Pasco 2021.  

4. Identificar como se relaciona el 
empowerment y el manejo de 

recursos en el Ferrocarril Central 

Andino, tramo Callao - Cerro de 

Pasco 2021. 

1. El empowerment se relaciona 

significativamente con el 

cumplimiento de objetivos en el 

Ferrocarril Central Andino, tramo 
Callao - Cerro de Pasco 2021.  

2. El empowerment se relaciona 

significativamente con la 

comunicación organizacional en el 
Ferrocarril Central Andino, tramo 

Callao - Cerro de Pasco 2021.  

3. El empowerment se relaciona 

significativamente con el 
reconocimiento de logros en el 

Ferrocarril Central Andino, tramo 

Callao - Cerro de Pasco 2021. 

 4. El empowerment se relaciona 
significativamente con el manejo de 

recursos en el Ferrocarril Central 

Andino, tramo Callao - Cerro de Pasco 

2021 
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ANEXO 4: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

VARIA
BLE 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSI

ÓN 
INDICADOR 

 
ITEMS ESCALA 

INSTRUM
ENTO 

EMPO
WERM

ENT 

Tarí y García (2018) definen 

el empowerment como el 

poder que se le brinda a los 

colaboradores para que sean 

capaces de decidir teniendo 

en cuenta los límites y 

parámetros establecidos. 

Esto supone para ello un 

estímulo de confianza y 

desarrollo de creatividad para 

buscar soluciones, de esta 

forma se mejora también el 

ambiente de trabajo y se 

obtienen grandes resultados. 

 

 

La variable de 

empowerment se 

medirá a través de 

la elaboración de un 

cuestionario en base 

a la escala Likert, el 

cual será aplicado a 

los colaboradores de 

los 5 tramos del 

área de operaciones 

del FCCA. Esta 

variable está 

compuesta por  5 

dimensiones las 

cuales cuentan cada 

una con 2 

indicadores, 

formando un total de 

10 para la variable 

en sí. 

Significad

o 

1.Importancia 
del trabajo 
2.Significado 
del trabajo 

1 – 4  
 
 
 
 
 
 
 
Variable 1:  
1)Totalmente 

en desacuerdo 

2)En 

desacuerdo 3) 

Neutro 

4)De acuerdo, 

5)Totalmente 

de acuerdo 

 

 

 

Cuestiona

rio 

Competen

cias 

1. Confianza 
en las 
capacidades 
2. Confianza 
en las 
habilidades 

5 – 8 

Autodeter

minación 

1. Autonomía 
2. 
Oportunidad 

9 -12 

Impacto 

1. Control 
2. Confianza 
en los 
compañeros 

13 – 16 

Seguridad 

1. Confianza 

en los 

compañeros 

2. Soporte 

emocional 

17 – 20 
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PROD
UCTIVI

DAD 
LABO
RAL 

 

Para Cáceres, (2021) la 

productividad laboral es un 

parámetro muy importante 

para medir la eficiencia en el 

trabajo, analiza a la persona, 

el equipo o la maquinaria. Es 

el grado de conversión de la 

materia a producto, por ende, 

se relaciona con el trabajo 

realizado y los bienes 

producidos por una persona, 

así como los recursos que 

utilizo, también influyen otros 

factores como liderazgo, 

beneficios, equipo, etc. 

Medirla y evaluarla otorga 

grandes beneficios como 

reducción de tiempos 

muertos agilidad, 

organización y crecimiento 

económico. 

 

 

La variable de 

productividad laboral 

se medirá a través 

de la elaboración de 

un cuestionario en 

base a la escala 

Likert, el cual será 

aplicado a los 

colaboradores de los 

5 tramos del área de 

operaciones del 

FCCA. Esta variable 

está compuesta por  

5 dimensiones las 

cuales cuentan cada 

una con 2 

indicadores, 

formando un total de 

10 para la variable 

en sí. 

Cumplimie

nto de 

objetivos 

1. Objetivos 
definidos 
2.Seguimient
o de objetivos 

1 – 7  

 

 

 
Variable 2: 
1)Definitivame

nte falso  

2) Falso 

3)Ligeramente 

Falso 

4)Incierto, 

5)Ligeramente 

Cierto  

6)Cierto 

7)Definitivame

nte Cierto 

Cuestiona

rio 

Comunica

ción 

organizaci

onal 

1.Retroalime
ntación 
2. Reacción 
de los 
supervisores 

8 – 12 

Reconoci

miento de 

logros 

1. Formas de 
reconocimien
to 
2. Motivación 

13 – 20 

Manejo de 

recursos 

1.Materiales 
de recursos 
2. Apoyo 
necesario 

21 – 24 
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ANEXO 5: CARTA DE PRESENTACIÓN 
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ANEXO 6: FICHA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO (EXPERTO 1)  



 
 

7 
 

 

  



 
 

8 
 

ANEXO 7: FICHA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO EXPERTO 2 
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ANEXO 8: FICHA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO EXPERTO 3 
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ANEXO 9: SOLICITUD DE AUTORIZACIÓN 
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ANEXO 10: CONSENTIMIENTO 
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ANEXO 11: CONSTANCIA DE APLICACIÓN DE INSTRUMENTO 
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