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RESUMEN

El propésito del presente estudio es establecer qué relacion existe entre el
empowerment y la productividad laboral en el ferrocarril central andino tramo Callao
- Cerro de Pasco, 2021.

El estudio que se realizé fue de tipo basico, con un nivel: correlacional, cuyo
enfoque fue cuantitativo y su disefio fue no experimental con corte transversal.
Participacion de 152 trabajadores pertenecientes al area de operaciones de los 5
tramos del FCCA, se desarroll6 la técnica encuesta por medio del instrumento del
cuestionario basandose en la escala Likert para cada variable con un total de 44
items, 20 para empowerment y 24 para productividad laboral.

Se comprobd 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 encontré6 que se relacionan alta y
significativamente mediante una Rho Spearman de 0,888; con el programa SPSS

2021 se obtuvieron los resultados.

Este trabajo sera de gran utilidad para la posteridad, ya que estudia la relacion entre
dos variables bastante conocidas, pero poco frecuentes en una empresa de tal

magnitud como lo es el FCCA.

Palabras clave: Delegacién de funciones, Desempefio, Resultados



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
guestionnaire 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.

Keywords: Delegation of functions, Performance, Results



I. INTRODUCCION

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
areas, estan 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 actlen de acuerdo a la situacibn que se presente. Esto
repercute en el desarrollo de las compariias y la productividad laboral de su
personal. El empowerment es una estrategia Util si se sabe aplicar, evaluar, medir
y controlar, ademas de contar con los recursos para poder implementarla, es una
gran apuesta por la mejora de los colaboradores y las empresas en si (Tapasco,
Giraldo, Osorio ,2020).

Las empresas requieren de un lider que saque el maximo potencial de su
equipo, que les dé la motivacion, fuerza, herramientas y la confianza para que ellos
puedan desarrollarse y desempeiarse de la mejor forma posible. A esto llamamos
empowerment = empoderamiento. De esta forma generan en sus colaboradores
autonomia, 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 inversién, innovacion
tecnoldgica entre otros elementos, en su estudio demostraron que con una correcta
gestidn 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 situacion politica, y econdmica de un pais influye mucho en el desarrollo

de las organizaciones.

Segun Sanchez (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



confianza y responsabilidad demanda de un andlisis sobre la persona idonea para
cumplir con las funciones del cargo. No solamente bastara el conocimiento sino

también las habilidades blandas del individuo.

Garcia 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 comunicacién que existe entre los colaboradores
y Sus superiores, ya que los supuestos lideres no tienen la capacidad de inspirar
confianza ni delegar de forma idonea. No se encuentran capacitados para liderar a

un equipo y lograr que se cumplan los objetivos trazados.

Un gran numero de empresas en el Peru carecen de formalidad, el peruano
prefiere evadir la ley para poder generar mayores ingresos, su prioridad es el
aspecto econdémico, y por ende descuida los demas 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 ambito nacional, enfocAndonos en el plano internacional del
rubro podemos mencionar a la alianza Rail Freight Forwar la cual esta compuesta
por mas 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 asi reducir excesivas cantidades de CO2. Para llevar a cabo este objetivo
invierten en la extension de los trenes con nuevos vagones, cada vez mas
tecnoldgicas y aumentan la capacidad de soporte de las vias, para incrementar la
cantidad de toneladas para trasladar y por lo tanto la productividad de la
organizacion (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 extensién 489,6 km desde el
Callao hasta Huancayo, a lo largo de este tramo se cuenta con 5 programadores
gue se encargan de la gestion del transporte de las cargas correspondientes, tienen
a su disposicion a diferentes cuadrillas de colaboradores que trabajan de forma
rotativa durante las 24 horas, para poder cumplir con las entregas a tiempo.



Asimismo, también cuenta con personal en el area de controladores y de software
gue se encarga de informar acerca del contenido de cada carga, el recorrido y

ubicacion del tren. (F.J. Tovar, comunicacion personal, 06 de septiembre de 2021).

El problema que aqueja al FCCA se da en la reduccién 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 demas, 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
gueda esperando que se solucione el problema de la mala coordinacién, y sobre
todo que la responsabilidad de tomar las decisiones oportunas recaiga sobre el
gerente de operaciones, el Ingeniero Fernando Tovar (F.J. Tovar, comunicacion

personal, 06 de septiembre de 2021).

Respecto a la justificacion tedrica, es importante estudiar el empowerment y sus
beneficios, ya que es una estrategia actual que permitird 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 transicion que se genera,
entonces no lograra darse de forma correcta generando asi gastos innecesarios,
tiempos muertos y conflictos internos organizacionales, por ello se debe analizar
sus principales dimensiones y la correcta gestion 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 organizacién deposita su confianza en ellos, asi se

motivan laboralmente lo cual repercute en un mejor desempefo 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 podran detectar las anomalias, tiempos muertos, colaboradores que
no cumplen sus funciones y asi 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).



Complementando a ello Jurgen (2020) confirma que, mientras mas productiva sea
una persona, sera mas valorada por la empresa, ya que genera grandes resultados,

aprovecha los recursos de forma eficiente, por lo tanto, ser4 recompensada.

La justificacion practica segun Castro y Nufiez (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 desarroll6 esta investigacion
para conocer mas a fondo el tipo de relacion entre el empowerment y la
productividad laboral en el FCCA porque de lo contrario se seguiran reportando
perdidas econdmicas, renuncias constantes, y malas decisiones. Con este trabajo
la empresa podra analizar qué puntos mejorar y tomar las decisiones y estrategias

correspondientes para aplicar el empowerment.

En lo que corresponde a la justificacion metodolégica, debido a las variables
utilizadas, la unidad de analisis elegida y el consentimiento de la empresa para
realizar la investigacion. Se desarroll6 el cuestionario mediante el google forms, el
cual se aplico a los trabajadores del area de operaciones que forman parte de los
cinco tramos de la ruta. Se comprobé la validez y fiabilidad de este mediante el
programa SPSS vy el juicio de expertos, por lo tanto, sera de utilidad para futuras
investigaciones que analicen las variables mencionadas, pero sobre todo en un
ambito tan particular y poco comun como lo es el FCCA. De igual forma se conto
con la disposicion completa del Gerente de operaciones, el Ing. Fernando Tovar

para cualquier interrogante respecto a la empresa.

Por ende, se estableci6 el problema general: ¢(Como se relaciona el
empowerment con la productividad laboral en el Ferrocarril Central Andino, tramo
Callao -Cerro de Pasco 20217

Los problemas especificos:

1. (¢Como se relaciona el empowerment con el cumplimiento de
objetivos en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao -Cerro de
Pasco 20217



2. ¢Como se relaciona el empowerment con la comunicacién
organizacional en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao -Cerro
de Pasco 20217

3. ¢Como se relaciona el empowerment con el reconocimiento de logros
en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao -Cerro de Pasco 20217

4. ¢Como 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 especificos son:
1. ldentificar como se relaciona el empowerment y el cumplimiento de
objetivos en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de
Pasco 2021.
2. ldentificar como se relaciona el empowerment y la comunicacion
organizacional en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro
de Pasco 2021.
3. ldentificar como se relaciona el empowerment y el reconocimiento de
logros en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de Pasco
2021.
4. ldentificar como se relaciona el empowerment y el manejo de recursos

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

La hipdtesis general planteada fue: ElI empowerment se relaciona
significativamente con la productividad laboral en el Ferrocarril Central Andino,
tramo Callao - Cerro de Pasco 2021.

Mientras que las hipotesis especificas son:
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 comunicacién
organizacional en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro
de Pasco 2021.
3. EI 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 desarrollé a cabo en el FCCA. Buscé encontrar la
relacion existente entre ambas variables para que asi la investigacion se convirtiera
en una herramienta que sirva al &rea gerencial para tomar las decisiones correctas
en cuanto a la aplicacion del empowerment para solucionar los problemas
presentes e incrementar la productividad laboral, obteniendo asi mejores

resultados.

II. MARCO TEORICO

Como antecedentes nacionales Paniora (2019), tuvo como objetivo central:
disefiar y construir modelos de operaciones ferroviarias mediante simulaciones
dinamicas, donde los supervisores con base en la correcta toma de decisiones
lograran obtener buenos resultados. Fue una investigacion experimental, de nivel
correlacional. Se usaron diferentes datos obtenidos del total de la linea 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
gestion del personal, se puede hacer una buena planificacion de las operaciones
ferroviarias y asi incrementar la productividad. 2) gracias a una correcta delegacion
de funciones los procesos se pueden realizar en menor tiempo y con mejores
resultados. 3) con una correcta simulacion de las actividades a realizar se puede

prever que aspectos mejorar y cuales eliminar.

Desde la posicién de Cabrera (2016), cuyo principal propésito fue estudiar la

relacion entre el empowerment y la calidad de servicio en Herrera SAC, Chiclayo,



2016. Mediante una investigacion descriptiva correlacional, donde se tomo6 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 esta
comprometido y empoderado por sus lideres. 2)Cuando los colaboradores se
responsabilizan de diversas actividades es una estrategia de diferenciacién para la
empresa lo que permite mejorar la calidad del producto o servicio 3) Es en vano
gue se empodere a un colaborador si antes este no ha llevado una correcta
capacitacion y no se le ha facilitado las herramientas necesarias para realizar su

gestion.

Flores (2018) planteo en su investigacibn como meta central encontrar la
relacion que existe entre el empowerment y la productividad en la organizacion “El
Tigre” S.A. La investigacion bésica, disefio: 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
relacion altamente significativa con una r=0.784. De igual forma con las
dimensiones estudiadas. Se recomienda incrementar la delegacién de funciones,
generar un clima laboral agradable, mejorar los niveles de comunicacion y que

exista una retroalimentacion constante entre los colaboradores.

Bustamante (2019) tuvo como objetivo central de su investigacion, desarrollar
una estrategia de incremento de productividad en las operaciones, basandose en
estrategias competitivas como el empowerment. El trabajo fue mixto, de disefio no
experimental, usando una muestra de 50 colaboradores, se desarrollaron tanto
encuestas como entrevistas. Se obtuvieron como conclusiones que era necesario
brindarles mayor autonomia y participacion en las decisiones al personal, para que
puedan asi desarrollar sus habilidades profesionales, técnicas y personales, para
asi 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 sera paso a paso y debe abarcar
todos los conjuntos empresariales para asi lograr aumentar el nivel de productividad

laboral en conjunto.



Flores (2019) determind como propésito central encontrar la relacién que hay
entre el empowerment y el desempefio laboral, mediante la recoleccion de
informacion, desarrollando asi una investigacion basica, cuantitativa, no
experimental donde se encuestaron a 70 trabajadores de produccion, se concluyé
gue existe una significativa relacién con una Rho de Spearman de 0,893, asimismo
se indicO que es necesario mejorar la implementacion de las asignaciones de
funciones al personal con la finalidad de incrementar asi la productividad laboral.
Finalmente se concluyé que se debe desarrollar la autodeterminacion de los
colaboradores, su autoconfianza, y su empoderamiento para obtener mejores

resultados.

Lépez (2020) cuyo objetivo fue identificar las causas que influyen notoriamente
en la logistica del transporte de carga en refrigeracion como el costo, tiempo y
desempefio de los colaboradores. La investigacion fue inductiva, el disefio,
fenomenoldgico, se tomd como poblacién a los tres principales encargados de la
decision de la gestion de rutas, coordinador de despacho, jefe de centro de
distribucion y administrador de transporte. Se desarrollaron entrevistas, analisis de
datos y la observacion. La conclusion final que se obtuvo fue que para un correcto
traslado de carga refrigerada se debe tomar en cuenta, la capacidad y
almacenamiento de cada vehiculo, las rutas empleadas, el sistema de
comunicacién y las decisiones de los altos mandos. Asimismo, que cuando no se
desarrolla una correcta gestion y delegacion de funciones, las actividades
involucradas se ven afectadas, con gastos innecesarios, tiempos muertos,

desperdicio de recursos y malos resultados.

Por otro lado, Mufioz (2019), cuyo principal propdsito fue identificar la relacion
existente entre la gestion del talento humano y la productividad en el FCCA.
Desarroll6 una investigacion cuantitativa, de nivel correlacional, donde se realizaron
en cuestas a 60 colaboradores y se obtuvo como conclusion final que existe una
correlacion positiva. Se obtuvieron como resultados ademas que si bien existe un
programa de compensacion y motivacion 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 rotacion

del personal, ya que el trabajo en el ferrocarril es bastante arduo y pesado, y a



pesar de que se les capacita e indica todos los por menores desde un inicio, no es

lo mismo pasar de la teoria a la practica.

Campos y Rodriguez (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 concluy6 que el nivel de empowerment existente no es eficiente
en un 73%, debido a que el personal no estd 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 insatisfaccion no solamente se
refleja en los trabajadores sino también en sus familiares los cuales no estan

contentos con los beneficios que se les otorga.

Gordillo (2018) en su investigacion plante6 como meta central dar a
conocer qué relaciéon hay entre el empoderamiento y productividad laboral. Se
desarroll6 un disefio de corte transversal no experimental, los datos se
recolectaron en Unico momento, se contd con 32 trabajadores colaboradores
para el estudio, los cuales resolvieron el cuestionario planteado. La fiabilidad
se comprobd gracias al alfa de Cronbach. Se concluyé que la relacion es
significativa entre ambas variables mediante una Rho de Spearman de 0,765.
De igual forma también existe relacion con las dimensiones de liderazgo,
relacibon de competencias, audoterminacion e impacto con la variable de

productividad laboral.

Para Coéndor (2018), en su investigacion desarrollada cuya meta central fue
encontrar la relaciébn existente entre la variable empowerment y la variable
productividad laboral, en HEN EIRL. El estudio fue descriptivo, contd con una
muestra de 60 operarios, los cuales fueron encuestados con ambas variables. Se
obtuvieron como conclusiones que existe una alta relacion entre ambas variables,
y que los colaboradores manifiestan que se debe invertir mas en programas de

capacitacion, motivacion y ademas quieren asumir mayor participacion en las



decisiones que se toman, ya que ellos son los que ejecutan dia a dia las labores y

conocen todas las casuisticas posibles.

Al culminar de analizar los antecedentes nacionales citados, podemos
mencionar que muchos autores estan de acuerdo en que el empowerment guarda
relacion con la productividad laboral, tanto la variable en si 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 aplicacion de esta herramienta, ya que se da de forma progresiva, y
seleccionar al talento humano idéneo capaz de poder implementar esta estrategia
para asi 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 investigacion tuvieron como proposito central examinar los distintos
conceptos, tendencias y opiniones que surgen sobre el tema de productividad,
basandose 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 informacion se recurrio al analisis
de contenido, tomando como codigos los elementos conceptuales extraidos. 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 segun el
rubro de la empresa. Los desafios principales que se identificaron fueron la
correcta gestion de tiempos, las multiples 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 investigacion desarrollada en Monterrey Nuevo Leon, plante6
como meta principal conocer si hay relacion alguna entre el empowerment y la
productividad laboral. Mediante una investigacion correlacional, la muestra fue de
13 hospitales privados. Se utilizé un cuestionario basado en la escala de Likert, y

se obtuvo como resultados que si existe relacion con una Rho de 0,658. También
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gue debe mejorarse la relacion jefa- trabajador para que este ultimo tenga mayor
autonomia en las decisiones de su ambito de trabajo. Finalmente, un punto a
destacar se refiere al proceso de seleccidn, las personas idoneas deben ser
capaces de resolver problemas y desarrolla bien su trabajo sin necesidad de ser

supervisadas constantemente.

Gutiérrez (2015) en su investigacion 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 desarroll6 un analisis
descriptivo de acuerdo a los modelos de gestion que se aplican en las empresas.
Se concluyé que una persona que puede aplicar el empowerment para mejorar la
productividad de sus colaboradores es un lider, no un jefe. El empowerment usado
correctamente puede salvar a muchas empresas de situaciones de crisis y ademas

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

Eghbali, Motalebi, Hemati, Arab, Pak & Mansouri (2018) plantearon como
principal meta, analizar la relacion y conexion que existe entre la vida
organizacional y personal de los colaboradores de la universidad Ferdowsi. Para
ello primero se recalcé 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. EI método aplicado fue descriptivo, se tomd una muestra
total de 417 basandose 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 estadistico como Pearson,
Spearman Yy regresion multivariada. Se obtuvieron como resultados que
efectivamente hay una significativa relacion entre las variables y dimensiones

mencionadas.

Aquino y Doan (2020) en su investigacion plantearon como propésito analizar
de forma critica los factores que influyen en los funcionarios de aduanas y su
productividad laboral ubicados en Vietnam. Los autores desarrollaron una teoria

modelo, luego de su minucioso analisis, sobre los variados elementos que influyen

11



en la productividad y sus actividades. La investigacion 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 regresiéon multivariante y la de logistica binaria. Se concluyé que existen
cinco factores importantes que influyen positivamente en la productividad del
personal, estos son la modernizacion aduanera, el tiempo de trabajo, el
conocimiento y habilidades de las operaciones, la motivacién y condiciones de

trabajo.

Rios (2021) en su investigacion planteo dos objetivos importantes, en primer
lugar, analizar la influencia entre el nivel de capacitacion de las empresas
(pequeias y micro) en Guanajuato con el acceso a las TIC, el empowerment y el
rubro y tamafio del sector. En segundo lugar, realizar un analisis de acuerdo al
tamano y sector, las variables mas importantes a considerar por el area gerencial.
Se usO una muestra de 182 MYPES, el estudio fue cuantitativo, correlacional,
descriptivo, para procesar los datos se aplicé la regresion 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
tamanos y sectores. Se obtuvieron como resultados que las variables mencionadas
son de gran relevancia para explicar el desempefio 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

tecnolégico para poder destacar en el mercado.

Calix y Martinez (2016) desarrollaron como objetivo central en su investigacion
analizar si mediante el empowerment y otros elementos empresariales (tamafio,
ingresos, sector, tiempo) se puede lograr incrementar la productividad laboral y asi
lograr el éxito empresarial. Trabajaron con 120 organizaciones de Honduras. Se
desarrollaron los andlisis probit y probit ordinal para jerarquizar la informacion
recolectada. Obtuvieron como conclusiones: existe una positiva relacion entre el
empowerment y las otras dimensiones con la productividad laboral que conlleva al

exito empresarial. Para un futuro analisis se recomienda incluir mas dimensiones
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para poder complementar y seleccionar las de mayor relacion para alcanzar un alto

nivel de resultados.

Neme, Garcia y Valderrama (2021) desarrollaron una investigacion cuyo
principal objetivo fue cuantificar las estrategias de innovacion del talento humano
en las MYPES de la ciudad de México mediante el IGHII en comparacion con su
innovador desempefio. El método que se desarroll6 fue cuantitativo con un analisis
exploratorio, se confirmo la varianza y correlacién correspondiente. Se obtuvo
como resultados que en las microempresas en IGHII es mucho mayor al igual que
las innovaciones. De igual forma se concluyé que en su mayoria las habilidades
individuales son las que generan un alto indice de desempefio innovado,
basandose en el tamafio de la organizacién. Es importante priorizar y seguir
generando instrumentos de medicion de habilidades innovadores, ya que, al ser su
efecto tan beneficioso, pero poco trabajado, es una limitacion para diversas

entidades.

Arokiasamy Y Hon (2019) desarrollaron su investigacion que tuvo como objetivo
principal examinar hasta donde las dimensiones de cultura, satisfaccion laboral y
liderazgo repercute en el compromiso de los colaboradores de los PHEI en Malasia.
Para llevar a cabo el trabajo se contd con 750 trabajadores (en su mayoria mujeres
57%) de diez centros de educacion superior. Fue una investigacion descriptiva, se
desarroll6 un método de analisis de regresidon multiple y se obtuvieron como
resultados la relacion es positiva entre las variables mencionadas. Asimismo, se
identificd 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 concluyé que el
compromiso de continuidad no guarda relaciéon con las variables independientes.
Como recomendacion se sugirié que la gerencia de las empresas mencionadas en
el estudio, deben tomar medidas y estrategias productivas para mejorar los indices

de satisfaccion y compromiso de los colaboradores.

Segun Moreno y Espiritu (2014) la investigacion 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 Tecoman. El tipo de estudio fue descriptivo correlacional, mediante analisis de
regresion, se aplicaron las encuestas correspondientes, se obtuvo como resultados
la confirmacion de una significativa relacion entre ambas variables, asimismo, que
los empresarios de la regién consideran el empowerment como una estrategia a
considerar para incrementar la innovacion y liderazgo de su personal y asi
desarrollar ventajas competitivas en el mercado. Consideran que el tipo de lider
idoneo para poder llevar a cabo esta metodologia debe ser participativo o
transformacional, de esta forma sabra desarrollar la mayor productividad laboral de

sus companeros.

Finalmente analizando los antecedentes internacionales pudimos indicar que el
empowerment en los diferentes rubros de las empresas ha significado una
estrategia de mejora que incrementd la productividad laboral. Asimismo, se
encontré importantes recomendaciones que surgen a raiz del analisis realizado
tales como que la gerencia, deben tomar medidas y estrategias productivas para
gue los colaboradores estén comprometidos, asimismo se deben generar
instrumentos de medicion de habilidades innovadores, para mejorar este aspecto

en las empresas.

A continuacion, definiremos las variables de la presente investigacion para poder
comprender el trabajo que se viene realizando y poder entrar en contexto con la

unidad de andlisis seleccionada.

La primera variable es el empowerment para ello recurriremos a las definiciones
segun diversos autores:

Segun Harris (2016) el empowerment les brinda a las personas la fuerza vy el
impulso para seguir adelante, luchar por sus suefios, y lograr sus metas. Todos
deberian 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 areas tanto en lo personal como en lo profesional.

Complementando a lo mencionado anteriormente, Tari y Garcia (2018) definen
el empowerment como el poder que se le brinda a los colaboradores para que sean
capaces de decidir teniendo en cuenta los limites y parametros establecidos. Esto
supone para ello un estimulo 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 Ramirez, 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
innovacién, no solo del trabajador sino también de la empresa. Se busca mediante
el empoderamiento desarrollar las capacidades de los trabajadores, fomentar su

participacion y generar un cambio positivo.

Finalmente, los autores bases que definen la variable del empowerment para el
presente trabajo son Tari y Garcia (2018) ya que su concepto y apreciacién engloba
la esencia de dicha estrategia, caracteristicas y beneficios que otorga el
empowerment. Las dimensiones que se desprende de esta variable son: delegacion

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

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

mencionaremos la teoria de esta variable:

La teoria del empowerment surge en el aflo 1977 a través del autor Julian
Rappaport, el cual buscaba poder convertirse en una orientacion para que la
sociedad pueda organizarse y aplicar un sentido comunitario, donde los integrantes
puedan potenciarse y fortalecerse para que adquieran el control y autonomia de

sus vidas.

Tapia y Yachi (2016) nos mencionan la teoria del empowerment cuyos autores
fueron Koontz y Weihrich donde ellos entienden este concepto, como la capacidad
de liderar y organizar a los colaboradores, dandoles mayor autoridad y autonomia,
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 lider si no todos son lideres y depende del esfuerzo en comun para poder

obtener grandes resultados.

A continuacion, desglosaremos la variable empowerment en sus dimensiones,

la primera de ella es significado de trabajo.

Para Martinez, Estreder, Tomas, Gracia, & Moliner, (2021) se define trabajo al
grupo de las actividades que se realizan con el fin de lograr un objetivo, darle
solucion a una situacion y satisfacer las necesidades de las personas, su concepto
ha ido evolucionando basandose en las nuevas tendencias y puede variar de

acuerdo al ambito de aplicacion.

Complementando a ello, Ronen y Donia (2020) indican que el trabajo es un
factor de produccion 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 demas para poder dar origen a un producto de calidad. Este puede ser fisico

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

La segunda dimension vendria 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 multiples competencias destacan en su centro de labores, esto se consigue

con diversas capacitaciones y constante aprendizaje.
Ahora veremos la tercera dimension que es autodeterminacion, segin 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 area de trabajo. Esta mejora la personalidad de las

personas y la conducta de cada persona.

Odoardi, Battistelli, Montani y Peir6 (2020) definen la autodeterminacién como
el proceso donde las personas son el eje central de su vida y sus decisiones.
Cuenta con cuatro principales caracteristicas: autonomia, autorregulacion,
empowerment y autorrealizacion, ayuda a resolver problemas y desempefiarse
mejor en los diferentes rubros.

La cuarta dimension de esta variable es el impacto laboral para Bedoya (2021)
se entiende como impacto laboral al efecto, o consecuencia, planeada o imprevista,
gue se relaciona con el cambio y la persona que interviene. El impacto genera una
reaccion en los colaboradores, esta puede ser positiva 0 negativa dependiendo del

estimulo.

Segun Rios y Cruz (2019) el impacto laboral es como repercuten o afectan las
decisiones tomadas a los colaboradores, cualquier cambio, reestructuracion,
modificacion, y otros factores como ambiente laboral, incentivos, etc.; generan un
impacto. Esto puede servir como un estimulo positivo que desarrolle la
productividad laboral o también como un estimulo negativo que puede desmotivar

o retrasar los procesos.

Finalmente, la dltima variable del empowerment es la seguridad laboral,
Oyanedel y Mendiburo, Da Costa, Rubio, Acufia & Lara (2020) al mencionar la
seguridad laboral se refieren a los esfuerzos, técnicas y estrategias que se aplican
para poder reducir al minimo cualquier riesgo o situacion peligrosa que atente
contra la salud o integridad del colaborador, lo ideal es reducir el nimero de
accidentes a cero.

Renecle, Gracia, Tomas y Peir6 (2020) definen la seguridad laboral como el nivel
o grado de percepciéon del colaborador respecto a los cuidados que tiene la
empresa para evitar cualquier situacién que dafie a este. Asimismo, indica que se

relaciona con la estabilidad, y satisfaccion 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 segun Martinez, Rodriguez 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 motivacion,
desarrollo de competencia y habilidades, reduccién 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 asi la empresa cumpla sus metas
trazadas en un tiempo determinado. Se debe considerar que las metas planteadas
por la alta direccion 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 si.

Para Céceres, (2021) la productividad laboral es un parametro muy importante
para medir la eficiencia en el trabajo, analiza a la persona, el equipo o la maquinaria.
Es el grado de conversion 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 reduccion de tiempos muertos agilidad,

organizacién y crecimiento econémico.

Luego tenemos a Castillo y Matey (2020) que mencionan que la productividad
laboral enfoca a todos los colaboradores de la empresa sin distincion de jerarquias,
se refiere al trabajo que realizan para poder obtener buenos resultados, si bien es
cierto muchas veces los objetivos de cada area son distintos, pero todos apuntan

al bien de la organizacion.

Ademas, Lopez, Garcia y Garcia (2019) nos comentan que se entiende como
productividad laboral a los indicadores y estdndares para medir a los colaboradores,
a mayor nivel, mayor promedio de bienestar. Como todas las empresas estan en

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

modernizacion y mejores resultados econdémicos.

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

dimensién son: eficiencia, eficacia, desempefio y manejo de recursos.

Para evaluar la evolucion del concepto de la segunda variable recurramos a los
profesores Diaz y Aroche (2020) en su analisis respecto a la postura de Adam Smith
cuya teoria respecto a la productividad laboral indica que esta se logra gracias a
gue el trabajo se divide y se logra que el interés individual se convierta en uno
comun, para ello es necesario la especializacion, aunque genera cierta
dependencia del colaborador. Menciona ademas 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 afio 1997 se cred 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 compafierismo y aprovechar el potencial de cada colaborador,
gracias a las tres fases: Espiritu 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 raiz de la pandemia que ha
golpeado a todos de diversas formas, la salud fisica, mental, incentivos y seguridad
son factores claves que inciden en la productividad laboral. Del estudio realizado la
mayoria indica que sus actividades se multiplicaron, y su jornada se extendi6 en
promedio de 1 a 5 horas més al dia, lo cual genera una variacion y desnivel entre
el aspecto personal y el laboral. Para compensar estar horas adicionales que se
gestiona se deberian mejorar los planes de incentivo y motivacion para que la

productividad de los colaboradores no se vea afectada.
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A continuacion, 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
sensacion de satisfaccion y progreso, sin embargo, cuando no es asi, se siente

frustracion, tristeza o desmotivacion.

Para Martins y Costa (2018) los objetivos se deben organizar de acuerdo a las
prioridades de la organizacion, dependera de la situacion 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 duefios de la
empresay para ello se necesita un lider que logre motivarlos e influenciarlos de esa

forma.

La segunda dimension es la comunicacion organizacional, segun Aramburu,
Saenz y Blanco (2018) esta permite relacionar las diversas areas para asi 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

reduccion de la productividad.

Asimismo, Miglioretti, Gragnano, Margheritti, y Picco (2021) nos definen la
comunicacién organizacional como el grupo de esfuerzos y estrategias que se
desarrollan para transmitir informacién de forma interna y externa, y asi lograr los
objetivos organizacionales, mejorar el rendimiento y productividad de los

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

La tercera dimensién es el reconocimiento, segun Vasquez, Sanchez y Vifaras
(2021) indican que es una estrategia que aplican las empresas para motivar a sus
colaboradores, expresandoles su aprecio, alentandolos, dandoles 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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Chéavez y Martinez (2021) indican que el reconocimiento laboral genera que los
colaboradores sientan un alto nivel de satisfaccion, ya que sienten que su labor es
reconocida, valorada y premiada, dependerd mucho de cudl es la necesidad o
prioridad del colaborador, mientras que para algunos la parte econdmica es
fundamental, para otros basta con un reconocimiento frente a otros, o unas

felicitaciones de los supervisores.

La dltima dimension a mencionar es el manejo de recursos, para definir este
concepto Tasneem, Mehwish, Sadia, Seema y Muhammad (2021) nos comentan
gue, mediante un correcto manejo de los recursos, las organizaciones cumplen con
sus propoésitos trazados y van mejorando, para cumplir las expectativas. Esto se
logra gracias a que hubo una correcta gestion y se sacé el maximo 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 asi poder complementar y
compenetrar la informacion, para poder abarcarla de todos los angulos posibles y
asi desarrollar de forma correcta la presente investigacion. 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 relacidon existente entre ellas.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion
Enfoque de investigacion.

Reyes, Reyes y Diaz (2019) nos comentan que al hablar del enfoque de una
investigacion se refiere al estudio y su naturaleza, asi como su clasificacion en
donde encontramos la cualitativa, cuantitativa y mixta. Contempla todas las
etapas y elementos de la investigacion, por lo que cada enfoque tiene

caracteristicas que lo convierten en uno en particular.

La investigacién que se realizd siguié un enfoque cuantitativo, porque se
operacionalizaron las variables mediante el SPSS para poder analizarlas

estadisticamente.
Tipo de investigacion.

Sabino (2017) nos mencionan que los tipos de investigacion son las
respuestas a las preguntas planteadas dentro de esta misma, son categorias
abiertas, ayuda a poder tomar conciencia de que es lo que se busca lograr con

el trabajo que se viene realizando.

La investigacion que se desarroll6 fue de tipo basico, ya que lo que se busco
es gque mediante el nuevo conocimiento que se generé incrementar el registro de
informacion que se tiene sobre la relacion de estas dos variables, sobre todo que

en una unidad de analisis como el FCCA donde no existen muchos estudios.
Nivel de investigacion.

Renddn, Zarco, y Villasis (2021) al hablar de nivel de investigacion se refiere
a la profundidad de estudio de los hechos y fenémenos que interfieren, en este
caso se lleva a cabo una investigacion correlacional, ya que segun el concepto
pertinente busca analizar la relacion entre dos variables y su grado de

correlacion.

La investigacion se desarrollé6 bajo un nivel correlacional, para poder

establecer cual fue la relaciéon existente entre las dos variables.
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Disefio.

Finalmente, Torres, Gonzéles y Manzano. (2021) indican que al hablar del
disefio de investigacion 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 investigacion
se vean involucrados con base al objetivo que se ha determinado. Proporciona

la forma de verificacion para contrarrestar con otras teorias.

El trabajo cont6 con un disefio no experimental de corte transversal, el estudio

se llevo a cabo en el afio 2021 Unicamente y las variables no fueron manipuladas.
3.2. Variables y operacionalizacién
Variable 1 — Empowerment

El empowerment se desglosé en 5 dimensiones las cuales fueron: significado,
competencia, autodeterminacion, impacto y seguridad. Estas dimensiones fueron
tomadas en base lo establecido por los autores Tari y Garcia (2018) cada
dimensién contod con 2 indicadores y en total el cuestionario que midio esta variable

contd con 20 preguntas, las cuales se pueden visualizar en el anexo 4
Variable 2 — Productividad laboral

La productividad laboral se desglosé en 4 dimensiones las cuales fueron:
cumplimiento de objetivos, comunicacion organizacional, reconocimiento de logros
y manejo de recursos. Estas dimensiones fueron tomadas en base lo establecido
por el autor Caceres, (2021) cada dimension cuenta con 2 indicadores y en total el
cuestionario que medio esta variable conté con 24 preguntas, las cuales se pueden

visualizar en el anexo 4.
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3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion

Arias, Villasis y Miranda (2016) entienden como poblacién 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 conté con una poblacion compuesta por todos los colaboradores de
los cinco tramos de operaciones que conforman el ferrocarril central andino. En total
son 250.

Criterios de Inclusion

Segun Gémez. J; Villasis, M & Miranda, M. (2016) es el grupo de elementos que
comparten una caracteristica en particular para ser parte del trabajo de

investigacion.

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

operaciones de los cinco tramos. Son 250 en total.
Criterios de exclusién

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

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

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

a otra area 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 caracteristicas de un todo, debe ser

un namero representativo para que muestre la realidad de la investigacion.

Formula:
T. Muestra =22 * (p) * (1-p) / c2
En donde:

Z = porcentaje de nivel de confianza (95%)
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p=0.5
¢ = porcentaje de margen de error (.05 = £5)
Lo cual nos arroj6 un resultado de 152 personas, los cuales seran los

colaboradores del &rea de operaciones.

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

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

Se llevd a cabo un muestreo estratificado probabilistico, la muestra fue
representativa, ya que se tomo la misma cantidad de personal de cada equipo y los
mismos rangos de brequero, operario y supervisor y se elegié al azar a los
elementos que desarrollaran el cuestionario.

Unidad de analisis
Ferrocarril central Andino
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Tamayo & Silva nos comentan que la técnica es una herramienta que permite
recolectar datos, con los elementos de observacion de estudio, mientras que los
instrumentos son los métodos, los mas 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 considerara un instrumento para medir cada variable
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El cuestionario de empowerment cuyo autor fue Whetten y Cameron, (1996)
contiene 20 items, y el de productividad laboral cuyo autor fue Chiavenato (1999)
tiene 24 items, 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 medicién serd la de Likert, asi se pudo evaluar el grado

de aceptacion de las preguntas planteadas.
Validez

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

determinado; es el rasgo mas destacado de una prueba.

La validez del contenido se determind por medio del juicio de los expertos que
evaluaron los items de los cuestionarios a aplicar. Para poder determinar cuales
son los que realmente permitieron hacer la medicion de los indicadores

establecidos y rectificar aquellos que no cumplen con las caracteristicas deseadas.
Confiabilidad

Sotomayor, Lara y Saracostti (2021) nos comentan que la confiabilidad hace
alusion al nivel de seguridad y confianza para poder confirmar que los resultados
obtenidos han sido correctos basandonos en las herramientas y procesos

empleados en la investigacion.
Tabla 2.

Criterios de confiabilidad

No confiable -1a0
Confiabilidad baja 0.01a0. 49
Confiabilidad moderada 0.5a0.75
Confiabilidad fuerte 0.76 a 0.89
Confiabilidad alta 09a1l

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 midié la variable del
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empowerment obtuvo un alfa de Cronbach de 0.952 lo cual demostré 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 investigacion

también se desarroll6 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: Elaboracion 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 validacion de los cuestionarios, se recurri6 al juicio de
tres expertos en el rubro para poder desarrollar la contrastacion y aplicacion de los

instrumentos, obteniendo los siguientes resultados:
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Tabla 4

Validacion por expertos

Grado . o N
o Experto Claridad Pertinencia Relevancia Dictamen
académico
Vargas Merino, i i . _
1 Mgtr. Si Si Si Aplicable
Jorge
Pefaflor Guerra, i . ) .
2 Mgtr. Si Si Si Aplicable
Renato
Farro Ruiz, Lizet ) ) ) _
3 Matr. Si Si Si Aplicable

Malena

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 4 vemos que los dos cuestionarios han sido validados por los
expertos mencionados, los cuales luego del andlisis y retroalimentacion

correspondiente indicaron que son aplicables.

3.5. Procedimiento

El presente estudio encuestd a 152 colaboradores del area 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 tabuld la informacion y elaboroé la tabla de informacion 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 asi poder completar los items solicitados en el SPSS, el cual,
mediante graficos representativos, mostré los resultados obtenidos, para realizar el

contraste de las hipétesis y las estadisticas necesarias.
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3.6. Método de andlisis de datos
Estadistica descriptiva

Renddn y Villasis (2020) nos dicen que este tipo de estadistica busca analizar y
describir lo mas importante de los datos recolectados, para poder desarrollar los
resultados de las caracteristicas estudiadas y sobre su relacién con otros ambitos,

para hacer un contraste.

El proceso comenzd recolectando la informacion de la organizacion
seleccionada mediante el cuestionario creado en google form, luego de ello los
resultados fueron tabulados en el Excel, donde en las diferentes pestafias se tuvo
la base de acuerdo a los fines para los que se necesitd (correlacion, frecuencia,
data general). En lo que respecta al calculo de las frecuencias, primero se
determiné el valor de cada dimension; luego el porcentaje que representa,
finalmente basandonos en el criterio aplicado de: bajo, medio y alto, se clasificd
para traspasar la base de datos al software SPSS V.20 estadhistics, donde se
desarrollo la estadistica descriptiva usando las frecuencias de las variables y

dimensiones.

Ramos, Del aguila y Bazalar (2020) nos indican en su libro estadistica basica
para los negocios, que, en las tablas de frecuencias, las categorias de las variables
estan 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 jerarquia, los valores mas elevados se clasifican en alto, los

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

29



Figural

Porcentaje de edad de los colaboradores encuestados

edad de la persona
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Nota: elaboracion propia, los datos y el grafico se desarrollaron con el programa
SPSS 21

En la figura 1 podemos visualizar los rangos de edades de los colaboradores
gue participaron del estudio y sus respectivos porcentajes de cada uno, en primer
lugar, tenemos el rango de 18 a 30 afios (48.03%), luego estan los que tienen de
31 a 43 afios (40.13%) y finalmente lo colaboradores de mayor edad con un rango
de 44 a 56 afos (11.84%).
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Figura 2

Porcentaje de tiempo de los colaboradores en la empresa
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Nota: elaboracién propia, los datos y el grafico se desarrollaron con el programa
SPSS 21

En la figura 2 podemos observar los rangos de tiempo que los colaboradores
gue 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 afios (41.45%),
luego estan los que tienen de 5 a 10 afios (35.53%) y finalmente lo colaboradores

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

Porcentaje de los cargos que ocupan los encuestados

cargo en la empresa
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Nota: elaboracién propia, los datos y el grafico 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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Estadistica Inferencial

Botella y Ramos (2020) nos comentan que este tipo de estadistica se centra en
decidir o generalizar las caracteristicas observadas con base en la informacion

obtenida, ya sea esta total o parcial.

Para Rezaei (2018) la Correlacion de Spearman, es considerado como un
método estadistico no paramétrico, que ayuda a analizar el grado de sociedad entre

dos variables cuantitativas.

En primera instancia se desarrollaron los andlisis descriptivos, luego
continuamos con el andlisis cuantitativo utilizando la estadistica inferencial,
calculando primero la prueba de normalidad de Kolgomorov- smirnof para conocer
gue tipo de estadistico aplicar para medir la correlacion de las hipétesis, luego se
aplico la prueba de chi- cuadrado para medir el nivel de significancia que relaciona
a las variables y dimensiones seleccionadas y finalmente se empl6é la Rho de

Spearman.
3.7. Aspectos Eticos

El presente estudio se realiz6 basandose en las lineas de investigacion
establecidas por la universidad César Vallejo. Para el desarrollo de la redaccion del
trabajo se tom6 como guia y modelo el manual APA version 7, los cuestionarios
fueron desarrollados anénimamente con la aprobacion de la organizacion FCCA y
de sus colaboradores. El desarrollo del instrumento fue voluntario y se les informé

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

A continuacion se indicaran los resultados obtenidos, donde participaron los 152
colaboradores que se tomaron como muestra, en primera instancia se presentaran
los estadisticos descriptivos (tablas de frecuencia) y luego los estadisticos
inferenciales donde se desarrollardn las contrastaciones de la correlacion de
hipotesis mediante la prueba de Kolgomorov, el chi cuadrado y la Rho de

Spearman.
Estadistico descriptivo

El estudio de la distribucion de frecuencias permite visualizar las ocurrencias por
cada valor, con el objetivo de mostrar la informacion 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
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido 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 elaboracion mediante el SPSS 21

Podemos observar en la tabla 5 que el mayor nivel que predominé es el medio
(38.8%), eso quiere decir que el empowerment en el FCCA aun no esta del todo
aplicado significativamente, depende mucho también de los equipos de trabajo de
cada tramo, y la percepcion de los colaboradores teniendo en cuenta que la

mayoria son trabajadores jévenes y con pocos afos laborando en la empresa.
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Tabla 6.

Frecuencia de la dimension significado de la variable empowerment

SIGNIFICADO
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido 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 elaboracion mediante el SPSS 21

En la tabla 6 podemos observar que el mayor nivel que predominé es el medio
(40.8%), eso quiere decir que el significado de trabajo en el FCCA auln no esta 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 dimension competencias de la variable empowerment

COMPETENCIAS
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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 elaboracion mediante el SPSS 21

Podemos observar en la tabla 7 que el mayor nivel que predominé es el alto
(51.3%), eso quiere decir que la gran mayoria 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 dimension autodeterminacion de la variable empowerment

AUTODETERMINACION

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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 elaboracion mediante el SPSS 21

Podemos observar que en la tabla 8 el mayor nivel que predominé 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 impetu se
deben brindar las herramientas y apoyo necesario.

Tabla 9.

Frecuencia de la dimension impacto de la variable empowerment

IMPACTO
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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 elaboracion mediante el SPSS 21

Podemos observar que en la tabla 9 el mayor nivel que predominé es el medio
(42.1%), eso quiere decir que la una gran cantidad de colaboradores sienten que el
esfuerzo, dedicacion y trabajo que realizan impactan en el logro de objetivos, es

por ello que requieren de mayor autonomia.
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Tabla 10.

Frecuencia de la dimension seguridad laboral de la variable empowerment

SEGURIDAD LABORAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido 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 elaboracion mediante el SPSS 21

Podemos observar que en la tabla 10 el mayor nivel que predominé 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

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido 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 elaboracion mediante el SPSS 21

Podemos observar en la tabla 11 que el mayor nivel que predominé es el medio
(50.7%), eso quiere decir que la mitad de los colaboradores consideran que no han
alcanzado el maximo pico de productividad es decir que aun 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 dimension cumplimiento de objetivos de la variable productividad

laboral
CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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 elaboracion mediante el SPSS 21

En la tabla 12 donde se desarrollé la dimension de cumplimiento de objetivos

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

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

estan 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 dimensién comunicacion organizacional de la variable

productividad laboral

Valido

Frecuencia
ALTO 45
BAJO 30
MEDIO 7
Total 152

COMUNICACIO
N ORGANIZACIONAL

Porcentaje
29,6
19,7
50,7
100,0

Porcentaje
vélido
29,6
19,7
50,7
100,0

Porcentaje
acumulado
29,6
49,3
100,0

Fuente: propia elaboracion mediante el SPSS 21

Podemos observar que en la tabla 13 referente a la dimension comunicacion

organizacional, el mayor nivel que predominé es el medio (50.7%), esto demuestra,
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aungue existe un buen clima, los operadores se comunican por los diferentes
canales (radio movil, wsp, correos), en diferentes gestiones la coordinacion entre
un tramo a otro no ha sido el adecuado por lo que se generaron retrasos y tiempos
muertos.
Tabla 14.

Frecuencia de la dimension reconocimiento de logros de la variable productividad

laboral
RECONOCIMIENTO DE LOGROS
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido 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 elaboracion mediante el SPSS 21

En la tabla 14 en lo que respecta a la dimension reconocimiento de logros
podemos observar que el mayor nivel que predomind 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 aun no estan del todo satisfechos y desean
mayores beneficios y valoracion de su trabajo y esfuerzo.

Tabla 15.

Frecuencia de la dimension manejo de recursos de la variable productividad

laboral
MANEJO DE RECURSOS
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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

Fuente: propia elaboracion mediante el SPSS 21
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En la tabla 15 referente a la dimensién manejo de recursos podemos observar
gue el mayor nivel que predomino es el medio (48%), esto demuestra que aun 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.

Estadistico inferencial

Tabla 16.

Prueba de normalidad de Kolgomorov

Kolgomorov — Smirnov

Estadistico gl Slg,

Empowerment ,189 71 ,000

Productividad 178 71 000
laboral

Fuente: propia elaboracion mediante el SPSS 21

La prueba de Kolmogorov — Smirnov es considerada como una prueba no
paramétrica frecuentemente usada que ayuda a verificar la distribucion de las
puntuaciones obtenidas. Con esta se mide el grado de concordancia entre los datos
y la teoria 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
correlacion fue medida con el coeficiente Rho de Spearman.

Contrastaciéon de Hipotesis

La prueba estadistica de chi cuadrado, trabaja con las hipétesis planteadas y su
distribucion de frecuencias. Demuestra la relacion entre dos variables mediante la
situacion y los datos obtenidos. Para luego proceder con su interpretacion y

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

Rango relacién de la rho Spearman

-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlacién negativa débil

0.00 No existe correlacion

+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil

+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media

+0.51 a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Mondragén, A. (2014)

Tabla 18.

Prueba de chi cuadrado de las variables empowerment y productividad laboral

Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintética (2
Valor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 3143,6432 2700 ,000

N de casos validos 152
Fuente: propia elaboracion mediante el SPSS 21

Como podemos observar el valor de significancia del chi cuadrado de Pearson
arrojo 0,000 por lo tanto afirmamos que existe una correlacion 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 hipétesis nula y confirmamos
la alterna.
» Cuando el valor de sig. > 0.05 confirmamos la hipétesis nula y descartamos

la alterna.
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A continuacion, se identific6 cual es el grado de correlacion entre el
empowerment y la productividad laboral mediante el coeficiente de Rho de

Spearman, para indicar si se confirman o descartan las hipétesis mencionadas.
Hipotesis 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 relacion entre el empowerment y la productividad laboral

Correlaciones

V2
Vi productividad
empowerment laboral

Rho de Spearman V1 empowerment Coeficiente de correlacion 1,000 ,888™

Sig. (bilateral) . ,000

N 152 152

V2 productividad laboral Coeficiente de correlacion ,888™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000

N 152 152

Fuente: propia elaboracion 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 asi que con base en la teoria se rechaza
la hipétesis nula, y se confirma la alterna que indica que si existe una relacion
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 correlacion positiva

alta, directa y significativa entre ambas variables.

A continuacién, se identific6 cual es el grado de correlacién entre el
empowerment y la dimension cumplimiento de objetivos de la variable productividad
laboral mediante el coeficiente de Rho de Spearman para indicar si se confirman o

descartan las hipétesis mencionadas.
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Hipotesis 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 dimension cumplimiento

de objetivos de la variable productividad laboral

Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintética (2
Valor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 1238,2972 1035 ,000

N de casos validos 152

Fuente: propia elaboracion mediante el SPSS 21
Tabla 21.

Correlacion de la variable empowerment y la dimension cumplimiento de objetivos

de la variable productividad laboral

Correlaciones
D1
cumplimiento \l

de objetivos  empowerment

Rho de Spearman D1 cumplimiento de Coeficiente de correlacion 1,000 ,886™
objetivos Sig. (bilateral) ) ,000
N 152 152
V1 empowerment Coeficiente de correlacion ,886™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 152 152

Fuente: propia elaboracion 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 asi que con base en la teoria se rechaza
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la hipétesis nula, y se confirma la alterna que indica que si existe una relacion
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

correlacion positiva alta, directa y significativa entre ambas variables.

A continuacion, se identific6 cual es el grado de correlacién entre el
empowerment y la dimension comunicacién organizacional de la variable
productividad laboral mediante el coeficiente de Rho de Spearman para indicar Si

se confirman o descartan las hip6tesis mencionadas.
Hipotesis Alterna 2:

= Ho: El empowerment no se relaciona significativamente con la comunicacion
organizacional en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de
Pasco 2021.

= Ha: El empowerment se relaciona significativamente con la comunicacion
organizacional en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de
Pasco 2021.

Tabla 22.

Prueba de chi cuadrado de la variable empowerment y la dimension comunicacion

organizacional de la variable productividad laboral

Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintética (2
Valor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 1082,7642 810 ,000

N de casos validos 152

Fuente: propia elaboracion mediante el SPSS 21
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Tabla 23.

Correlacion de la variable empowerment y la dimensibn comunicacion

organizacional de la variable productividad laboral

Correlaciones
D2
comunicacion V1

organizacional empowerment

Rho de Spearman D2 comunicacion Coeficiente de
o . 1,000 ,849™
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 152 152
V1 empowerment Coeficiente de
) ,849™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 152 152

Fuente: propia elaboracion 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 asi que con base en la teoria se rechaza
la hipotesis nula, y se confirma la alterna que indica que si existe una relacion
significativa entre el empowerment y la comunicacién 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

correlacion positiva alta, directa y significativa entre ambas variables.

A continuacion, se identific6 cual es el grado de correlacion entre el
empowerment y la dimension reconocimiento de logros de la variable productividad
laboral mediante el coeficiente de Rho de Spearman para indicar si se confirman o

descartan las hipétesis mencionadas.
Hipodtesis Alterna 3:

= Ho: ElI 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 dimensién cumplimiento

de objetivos de la variable productividad laboral

Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintética (2
Valor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 1439,3892 1170 ,000

N de casos validos 152

Fuente: propia elaboracion mediante el SPSS 21

Tabla 25.

Correlacion de la variable empowerment y la dimension reconocimiento de logros

de la variable productividad laboral

Correlaciones
D3
V1 reconocimient

empowerment o de logros

Rho de Spearman V1 empowerment Coeficiente de
. 1,000 ,840™
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 152 152
D3 reconocimiento de Coeficiente de
) ,840™ 1,000
logros correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 152 152

Fuente: propia elaboracion 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 asi que con base en la teoria se rechaza
la hipotesis nula, y se confirma la alterna que indica que si existe una relacion
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
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baremo de estimado de Rho de Spearman se comprende que existe una

correlacion positiva alta, directa y significativa entre ambas variables.

Finalmente, se identificd cual es el grado de correlacion entre el empowerment

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

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

hipotesis mencionadas.

Hipotesis 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 dimension manejo de

recursos de la variable productividad laboral

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética (2

Valor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 888,1202 720 ,000
N de casos validos 152

Fuente: propia elaboracion mediante el SPSS 21
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Tabla 27.

Correlacion de la variable empowerment y la dimensidon manejo de recursos de la

variable productividad laboral

Correlaciones

D4 manejo de Vi
recursos empowerment
Rho de Spearman D4 manejo de recursos Coeficiente de correlacion 1,000 , 719
Sig. (bilateral) . ,000
N 152 152
V1 empowerment Coeficiente de correlacion , 719" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 152 152

Fuente: propia elaboracion 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 asi que con base en la teoria se rechaza
la hipétesis nula, y se confirma la alterna que indica que si existe una relacion
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 correlacion positiva

alta, directa y significativa entre ambas variables.
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V. DISCUSION 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 vy liberarse de ciertas responsabilidades, sienten el temor de
gue al no ejecutar ellos las operaciones, el resultado no sera 6ptimo y tendré fallas

(Ramirez, 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. Ademas, que al darles la confianza y el empoderamiento para
gue puedan resolver situaciones de conflicto que se puedan presentar
constantemente, se van desarrollando no solo profesionalmente sino también
personalmente. Las organizaciones que confian en sus colaboradores, y los
equipos se encuentran liderados por el personal idoneo, presentan altos niveles de
productividad laboral (Paez, 2020).

El empowerment es un factor determinante para lograr estos estandares, pero
también se suma a ello otros elementos como el manejo y cuidado de los recursos
gue se proporcionan, la motivacion y el buen clima laboral, los planes y estrategias
de reconocimiento e incentivos, la capacitacion constante, entre otros. Es por ello
gue 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 desempeiio, eficiencia, eficacia u otros indicadores. Como
ya lo hemos mencionado en la parte tedrica de la investigacion, la productividad
laboral se diferencia porque es una variable cuantitativa que buscar medir el grado
de conversidon 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 &mbito laboral,
nos referimos a la capacidad de los colaboradores para poner cumplir el ciclo de

produccion del bien o servicio (Lopez, Garcia y Garcia, 2019).
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Al comienzo de la investigacion se plante6 como hipotesis 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 hipétesis se realiz6 todo el procedimiento

correspondiente mostrado en este trabajo.

Es por ello que el propdsito 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 relacién 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 generara 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 relacién entre el empowerment y la productividad
en “El Tigre S.A”. Donde tomé a 60 colaboradores para aplicar el instrumento y se
obtuvo que la relacién es positiva y significativa con una r=0.784. De igual forma
Gordillo (2018) en su estudio que tuvo como meta central demostrar la relacion
existente entre las variables de empoderamiento y productividad laboral y desarrollé
una investigacion no experimental, conté con 32 trabajadores. Pudo concluir que la
relacion 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 auln no esta del todo
aplicado significativamente, depende mucho también de los equipos de trabajo de
cada tramo, y la percepcién de los colaboradores teniendo en cuenta que la
mayoria son trabajadores jovenes (48.03%) de entre 18 a 30 afios (figura 1) y con

pocos afios laborando en la empresa (figura 2).
En latabla 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 maximo pico de productividad es decir que aun 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 establecié como primera hipotesis 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 plante6 como
objetivo especifico 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 relacion 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 correlacion es positiva, alta, directa y significativa entre la variable y la dimension

mencionada.

Podemos contrastar nuestros resultados por lo mencionado por Calix y Martinez
(2016) que desarrollaron como idea central de su investigacion, analizar si mediante
el empowerment y otros elementos empresariales (tamafo, ingresos, sector,
tiempo) se puede lograr incrementar la productividad laboral, cumplir los objetivos
y asi lograr el éxito empresarial. Ellos analizaron 120 organizaciones de Honduras
mediante los analisis probit y probit ordinal para jerarquizar la informacion
recolectada. Se obtuvieron como conclusiones: existe una relacion 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 dimension 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
estan 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.

51



De igual forma se estableci6 como segunda hipétesis especifica que el
empowerment se relaciona significativamente con la comunicacion organizacional
en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de Pasco 2021. Por ello se
plante6 como objetivo especifico 2 identificar como se relaciona el empowerment y
la comunicacién organizacional en el Ferrocarril Central Andino, tramo Callao -
Cerro de Pasco 2021. Se obtuvo como resultado que la relacion es significativa y

alta con una Rho de Spearman de 0,849.

Se puede contrastar nuestro resultado con lo mencionado por Rios (2021) el
cual planteé como uno de sus propdsitos de investigacion analizar la influencia
entre el grado de preparaciéon de las empresas (pequefias y micro) en Guanajuato
con el acceso a las TIC, el empowerment y el rubro y tamafio del sector. Aplicé una
muestra de 182 MYPES, el estudio fue cuantitativo, correlacional, descriptivo, para
procesar los datos se aplico la regresion lineal y el método de MCO. Se obtuvieron
como resultados que la comunicacion organizacional y los métodos empleados
para poder desarrollarla como lo son las TIC son de gran relevancia para explicar
el desempefio en el que incurren las empresas de diversos rubros. Finalmente nos
indicaron que todo tipo de empresas deben de innovar constantemente en el
aspecto tecnoldgico y de comunicacion interna y externa para poder destacar en el

mercado.

Asimismo, se establecio la tercera hipotesis 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 plante6é como
objetivo especifico 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 relacion alta y significativa
entre el empowerment y la comunicacién organizacional, con una Rho de

Spearman de 0,840.

Podemos contrastar nuestro resultado con lo mencionado por Mufioz (2019),
cuyo principal objetivo fue determinar la relacion que existe entre la gestion del
talento humano y la productividad, realizo encuestas a 60 colaboradores y obtuvo

como resultados que si bien existe un programa de compensacion y motivacion a

52



los colaboradores, su productividad se ve afectada por el poco tiempo de descanso
gue 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 motivacion y

reconocimiento de logros, para mejorar la productividad laboral.

En la tabla 14 referente a la dimension 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 aiun no estan del todo satisfechos y desean

mayores beneficios y valoracién de su trabajo y esfuerzo.

Finalmente, la ultima hipotesis 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 ultimo objetivo especifico 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 relacién alta y significativa entre el empowerment y la

comunicacion organizacional con una Rho de Spearman de 0,719.

Podemos contrastar nuestro resultado con lo mencionado por Paniora (2019)
que tuvo como objetivo central: disefiar y construir modelos de operaciones
ferroviarias mediante simulaciones dinamicas, donde los supervisores con base en
la correcta toma de decisiones lograran obtener buenos resultados. Fue una
investigacion experimental, de nivel correlacional. Se usaron diferentes datos
obtenidos del total de la linea 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 gestion del personal, se puede hacer una
buena planificacion de las operaciones ferroviarias y asi incrementar la
productividad. 2) gracias a una correcta delegacion de funciones los procesos se
pueden realizar en menor tiempo y con mejores resultados. 3) con una correcta
simulacion de las actividades a realizar se puede prever que aspectos mejorar y

cuales eliminar.
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Para desarrollar esta investigacion se encontraron diversas debilidades y
fortalezas que se pudieron sobrellevar y aprovechar para desarrollar correctamente
la investigacion. 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 supervision,
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

estadisticos se requiere de conocimientos previos en el rubro.

Sin embargo, también se pueden rescatar fortalezas tecnolégicas donde la
resolucion del instrumento fue mas rapida, asi como la recopilacion de informacion
y tabulacién. La muestra fue representativa, por lo que se pudo conocer la
percepcion total de la poblacion, se tuvo acceso a la informacion de la empresa, y
ante las interrogantes que surgieron el Gerente de operaciones siempre estuvo
dispuesto a ayudar. Al ser una investigacion cuantitativa existe una mayor
confiabilidad ya que se analizan los datos y se pueden comprobar mediante
diversos instrumentos como pruebas estadisticas. De igual manera se ahorraron

recursos como papel, tinta del lapiz o lapiceros, pasaje, entre otros.

Esta investigacion tiene una gran relevancia para las diversas empresas y
compaifiias 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 aplicacion de esta metodologia. La comunicacion organizacional, el
cumplimiento de objetivos, el manejo de recursos y el reconocimiento se veran
potenciados generando asi que los colaboradores puedan desarrollarse personal y

profesionalmente, generando asi mejores resultados.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: Se concluyé que existe una relacién 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 aplicacion y gestion del

empowerment se incrementa la productividad laboral.

Segundo: Se concluydé que existe una relacion 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 aplicacion y
gestién del empowerment se podrd cumplir con la mayor cantidad o la totalidad de

los objetivos trazados.

Tercero: Se concluyd que existe una relacion directa y significativa entre el
empowerment y la comunicacion 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 aplicacion
y gestibn del empowerment se podran desarrollar mejores técnicas de
comunicacién entre los 5 tramos para que estén siempre al tanto de toda la gestion

gue se realiza.

Cuarto: Se concluyé que existe una relacion 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 aplicacion y gestién del
empowerment se podran reconocer el esfuerzo y cumplimiento de logro de los

colaboradores y que sea reconocido y bien retribuido.

Quinto: Se concluyé que existe una relacion 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 aplicacion y gestién del

empowerment se mejorara el manejo de recursos.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda a la alta direccion del FCCA desarrollar estrategias de
empoderamiento (charlas, ejercicios, programas, simulaciones, etc.) para cada tipo
de colaborador del area de operaciones de los 5 tramos de la ruta para asi poder

incrementar los niveles de productividad en cada area.

Segundo: Se recomienda a la alta gerencia establecer como politica de la empresa
la elaboracién constante de instrumentos de evaluacion y medicion de objetivos,
para que los colaboradores conozcan su avance gradualmente, asi se motiven y se
genere una competencia interna, basandose en los indicadores alcanzados, los
supervisores les brindaran a sus equipos la retroalimentacién respectiva para

incrementar la productividad laboral.

Tercero: Se recomienda a los supervisores del FCCA mejorar las técnicas de
comunicacién organizacional, ya que muchas veces la informacion no llega en el
momento oportuno, y genera mayores inconvenientes, asimismo es importante que
durante la gestion 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 area gerencial en conjunto con el area de recursos
humanos brindarles el respectivo reconocimiento a los colaboradores destacados
de cada mes mediante un incentivo econdmico y a la vez una mencion publica ya
gue como se muestra en la tabla 14 no se encuentran del todo satisfechos con la

valoracion de su trabajo realizado.

Quinto: Se recomienda a la alta direccion del FCCA en conjunto con los
supervisores de cada tramo analizar los implementos otorgados a su personal, para
gue basandose en su estado determinar si requieren renovarse o se encuentran en

optimo estado.

Sexto: Asimismo, se considera que se puede desarrollar una investigacion mixta
es decir aplicar la técnica de la entrevista para poder entender con mayor
profundidad y exactitud el panorama de la problemética, ademéas de ello se
ampliaria las dimensiones seleccionadas lo que enriqueceria mas el trabajo

realizado.
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ANEXOS

ANEXO 1: INSTRUMENTO EMPOWERMENT

1 2 3 4 5
TOTALMENTE TOTALMENTE
EN DE
DESACUERDO DESACUERDO | NEUTRO ACUERDO | DE ACUERDO
N | PREGUNTAS 1] 2
El trabajo que realizo en esta organizacion es muy importante para

mi

Las actividades de mi trabajo son significativas para mi

Cuido lo que hago en mi trabajo

El trabajo que hago tiene significado e importancia especiales para
41 mi

Confio en mis capacidades personales para desempefiar bien mi
5 | trabajo

Mi trabajo esta dentro del alcance de mis competencias y
capacidades

Confio en mis capacidades para realizar mi trabajo con éxito

He dominado las habilidades necesarias para hacer mi trabajo

O [0 (N[O

Tengo suficiente autonomia para decidir como realizar mi trabajo

10 | Puedo decidir cdmo realizar mi propio trabajo

Tengo oportunidad considerable de independencia en la manera
11 | cémo hago mi trabajo

Tengo oportunidad de utilizar mi iniciativa personal al realizar mi
12 | trabajo

Impacto significativamente en lo que sucede en mi unidad de
13 | trabajo

Tengo suficiente control sobre lo que ocurre en mi unidad de
14 | trabajo

Tengo influencia significativa sobre lo que sucede en mi unidad de
15 | trabajo

Mi opinidn cuenta en la toma de decisiones de mi unidad de
16 | trabajo

Sé que mis compafieros de trabajo son totalmente honestos
17 | conmigo

Confio en que mis companieros de trabajo comparten informacion
18 | importante conmigo

Confio en que mis companieros de trabajo cumplen las promesas
19 | que hacen

20 | Creo que mis compafieros de trabajo se interesan en mi bienestar

Fuente: Whetten y Cameron, (1996)



ANEXO2: PRODUCTIVIDAD LABORAL
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1 | La gerencia alienta a los empleados a definir los objetivos.
Mis objetivos estdn claramente definidos respecto a los
2 | resultados que se esperan.
Mi supervisor tiene mas influencia que yo tratandose de
3 | establecer mis objetivos.
La gerencia quiere saber si yo estableci los objetivos para mi
trabajo o no
5 | Mis objetivos son muy ambiguos y pocos claros
La gerencia ha sentado con claridad que la definicidn de los
6 | objetivos del trabajo es de su agrado
7 | Mis objetivos son muy concretos
8 | Mi supervisor me dicta mis objetivos laborales.
Necesito mas retroalimentacién para saber si estoy
9 | alcanzando mis objetivos o no.
Mi supervisor se me “echaria encima” si no alcanzo mis
10 | objetivos.
11 | Carezco de autoridad para alcanzar mis objetivos.
Siempre tengo informacién de mi avance hacia mis
12 | objetivos.
Si alcanzo mis objetivos, recibo el debido reconocimiento de
13 | mi superior
Alcanzar mis objetivos aumenta mis posibilidades de
14 | ascenso
15 | Mi supervisor me felicitara si alcanzo mis objetivos laborales
Aqui, el hecho de alcanzar los objetivos se recompensa con
16 | mayor salario
Mi supervisor me regafia si no estoy avanzando hacia mis
17 | objetivos
Mi supervisor me brinda mayor reconocimiento cuando
18 | alcanzo mis objetivos
Es mas probable que me aumenten el sueldo si alcanzo mis
19 | objetivos
20 | Mi supervisor me alienta a establecer mis propios objetivos.
Cuento con el apoyo que necesito para alcanzar mis
21 | objetivos
22 | Los objetivos de mi trabajo son un gran desafio.
23 | Mis objetivos rara vez requieren todo mi interés y esfuerzo
24 | Cuento con recursos bastantes para alcanzar mis objetivos

Fuente: Chiavenato (1999)




Empowerment y productividad laboral en el ferrocarril Central Andino, tramo Callao - Cerro de Pasco, 2021

ANEXO 3: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS METODOLOGIA -
VARIABLES, DIMENSIONES Y TECNICAE
GENERAL GENERAL GENERAL INDICADORES INSTRUMENTOS
¢Como se relaciona el - . .
Identificar como se relaciona el | EI  empowerment se relaciona
empowerment con la L PR
S empowerment y la productividad | significativamente con la
productividad laboral en el - - .
: . laboral en el Ferrocarril Central | productividad laboral en el Ferrocarril
Ferrocarril Central Andino, . .
Andino, tramo Callao - Cerro de | Central Andino, tramo Callao - Cerro
tramo Callao -Cerro de Pasco Pasco 2021 de P 2021 o
2021? asco 2021. e Pasco 2021. Enfoque: cuantitativo,
Tipo: basica
Nivel correlacional.
Variable X: Empowerment Técnica: Encuesta
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS : : L L .
1.,Como se relaciona el Dimensiones (indicadores): | Disefio: No experimental de
.ecm owerment con el 1. El empowerment se relaciona + Significado (Importancia del trabajo, corte transversal
P 1. Identificar como se relaciona el ) P significado del trabajo)

cumplimiento de objetivos en

el Ferrocarril Central Andino,

tramo Callao -Cerro de Pasco
2021?

2. .Cémo se relaciona el
empowerment con la
comunicacion organizacional
en el Ferrocarril Central
Andino, tramo Callao -Cerro
de Pasco 2021?

3. {Como se relaciona el
empowerment con el
reconocimiento de logros en el
Ferrocarril Central Andino,
tramo Callao -Cerro de Pasco
20217
4. ;Como se relaciona el
empowerment con el manejo
de recursos en el Ferrocarril
Central Andino, tramo Callao
-Cerro de Pasco 2021?

empowerment y el cumplimiento
de objetivos en el Ferrocarril
Central Andino, tramo Callao -
Cerro de Pasco 2021.

2. ldentificar como se relaciona el
empowerment y la comunicacion
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.

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
comunicacion 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

*  Competencias (Confianza en las
capacidades, Confianza en las habilidades)
. Autodeterminacion (Autonomia,
Oportunidad)

 Impacto (Impacto en el trabajo, Control)
* Seguridad (Confianza en los comparfieros,
Soporte emocional)

Variable  Y:
Dimensiones:
* Cumplimiento de objetivos
definidos, Seguimiento de objetivos)
. Comunicacion organizacional
(Retroalimentacion, Reaccion del supervisor)
* Reconocimiento de logros (Formas de
reconocimiento, motivacion)
* Manejo de recursos (Materiales necesarios,
Apoyo necesario)

Productividad laboral

(objetivos

Validez y Confiabilidad:
Juicio de expertos y alfa de
Cronbach
Técnica: Encuesta
Instrumento: cuestionario

Poblacién: 250
colaboradores del area de
operaciones (juntando los 5
tramos de ruta)
Muestra: Representativa de
152 colaboradores




ANEXO 4: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIA < DEFINICION DIMENSI INSTRUM
, ITEMS
BLE DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL ON INDICADOR ESCALA ENTO
Tari y Garcia (2018) definen o 1.Importancia 1-4
el empowerment como el Significad | del trabajo
poder que se le brinda alos | La variable de 0 ﬁ.Sllgnglc_ado
colaboradores para que sean | empowerment se 1e tcr:?)n?ijz:nza t_g
capaces de decidir teniendo | medir4 a través de e'n las
en cuenta los limites y la elaboracion de un | Competen capacidades
parametros establecidos. cuestionario en base cias 2. Confianza
Esto supone para ello un a la escala Likert, el en las Variable 1:
estimulo de confianza y cual seré aplicado a habilidades 1)Totalmente
desarrollo de creatividad para | los colaboradores de 1. Autonomia 9-12 en desacuerdo
EMPO | buscar soluciones, de esta | los 5 tramos del Autodeter | - Cuestiona
WERM | forma se mejora también el | area de operaciones | MNACON 1 5544 nigad 2)En fio
ENT | ambiente de trabajo y se del FCCA. Esta 3-16 desacuerdo 3)
obtienen grandes resultados. | variable etsta : 1. Control Neutro
compuesta por 2. Confianza
dimensiones las Impacto en los 4)De acuerdo,
cuales cuentan cada comparfieros 5)Totalmente
una con 2
ndicadores 1. Confianza | 17-20 | d€acuerdo
formando un total de ] en . los
10 para la variable Seguridad | comparieros
2. Soporte

en si.

emocional




PROD
UCTIVI
DAD
LABO
RAL

Para Caceres, (2021) la
productividad laboral es un
parametro muy importante
para medir la eficiencia en el
trabajo, analiza a la persona,
el equipo o la maquinaria. Es
el grado de conversion de la
materia a producto, por ende,
se relaciona con el trabajo
realizado y los bienes
producidos por una persona,
asi como los recursos que
utilizo, también influyen otros
factores como liderazgo,
beneficios, equipo, etc.
Medirla y evaluarla otorga
grandes beneficios como
reduccion de tiempos
muertos agilidad,
organizacion y crecimiento
economico.

La variable de
productividad laboral
se medira a través
de la elaboraciéon de
un cuestionario en
base a la escala
Likert, el cual sera
aplicado a los
colaboradores de los
5 tramos del area de
operaciones del
FCCA. Esta variable
estad compuesta por
5 dimensiones las
cuales cuentan cada
una con 2
indicadores,
formando un total de
10 para la variable
en si.

Cumplimie | 1. Objetivos
nto de | definidos
bieti 2.Seguimient
ODJIEIVOS | 5 ge objetivos
Comunica | 1.Retroalime 8-12
cion ntacion 5
... 12. Reacci6n
organizaci | . oS
onal supervisores
13-20
Reconoci | 1- Formas de
miento de :gconoumlen
logros 2. Motivacion
21-24
. 1.Materiales
Manejo de | de recursos
recursos | 2. Apoyo
necesario

Variable 2:
1)Definitivame

nte falso

2) Falso
3)Ligeramente
Falso
4)Incierto,
5)Ligeramente
Cierto

6)Cierto
7)Definitivame

nte Cierto

Cuestiona
rio




ANEXO 5: CARTA DE PRESENTACION
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Somos la universidad de fos F19 @

que guieren salir adelante.

POS
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Doe

“Decenio de fa Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres™
"Afio del Bicentenario del Per(: 200 afles de Independencia™

Uima, 18 de octubre de 2021
Carta P, 1064-2021-UCV-VA-EPG-F01/)

ING.

FERNANDO JOSE TOVAR MADUERO
GERENTE DE OPERACIONES
FERROCARRIL CENTRAL ANDINO

De mi mayor consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a MUROZ CHANG, HAROLD AARON; identificado con
DNI N® 75973421 y con codigo de matricula N 6500078310; estudiante del programa de MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA quien, en el marco de su tesis conducente a & obtencidn de su
grado de MAESTRO, se encuentra desarrollando el trabajo de investigacién titulado:

Empowerment y productividad laboral en el ferrocarril central andino tramo Callac - Cerro de Pasco,
2021

Con fines de investigacion académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestro
estudiante, a fin de que pueda obtener informacién, en la institucidn que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de Investigacién. Nuestro estudiante Investigador MUROZ CHANG,
HAROLD AARON asume el compromiso de alfcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego
de haber finalizado el mismo con la ria de stros docent

Agradeciendo la gentileza de su atencion al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarie los sentimientos de mi mayor consideracion,

Atentamente, -~ N\




ANEXO 6: FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO (EXPERTO 1)

uev

Chan Wi

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL EMPOWERMENT

N°© DIMENSIONES / items P«&:m Ro:.,v-l Claridad® Sugerencias
cia

No | Si | No

-

El trabajo que realizo en esta organizacion es muy X

importante para mi

Las actividades de mi trabajo son significativas
para mi

x

Cuido lo que hago en mi trabajo

N

El trabajo que hago tiene significado e importancia
especiales para mi

§

DIMENSION 2 Competencias laborales

Confio en mis capacidades personales para
desempefiar bien mi trabajo

Mi trabajo esta dentro del alcance de mis
competencias y i

capacidades
Confio en mis capacidades para realizar mi trabajo
con éxito

He dominado 1es habRGS00S Neceseras pars
hacer mi trabajo

® N o o

o X x| X Xl XX

g

DIMENSION 3 Autodeterminacion

9 | Tengo suficiente autonomia para decidir como
realizar mi trabajo

10 | Puedo decidir como reafizar mi propio trabajo

11 | Tengo oportunidad considerable de independencia
en la manera cémo hago mi trabajo

12 | Tengo oportunidad de utiizar mi iniciativa personal
al realizar mi trabajo

DIMENSION 4 Impacto laboral

13 | Impacto significativamente en lo que sucede en mi
unidad de trabajo

14 | Tengo suficiente control sobre ko que ocurre en mi
unidad de trabajo

15 | Tengo influencia signfficativa sobre lo que sucede
en mi unidad de trabajo

16 | Mi opinion cuenta en la toma de decisiones de mi
unidad de trabajo

DIMENSION § Seguridad laboral | No

|
|

17 | Sé que mis compaferos de trabajo son totaimente
honestos conmigo

18 | Confio en que mis compafieros de trabajo
comparten informacion importante conmigo

19 | Confio en que mis compafieros de trabajo cumplen
las promesas que hacen

x| x| x| x@| x| x| x x@ x| xx| xg x x x xg xx x xg
x| x| x| Xa| x| x| x| x@ x| xx xlg x x x| xlg xx x xg

x| X x| xo x x| % xw@ x xx x

20 | Creo que mis compafneros de trabajo se interesan
en mi blenestar

Observaciones (precisarsihay suficlencla):____ Existe suficiencia, es aplicable

Opinion de aplicabiiidad:  Aplicable [ x | Aplicable después de corregir [ | No aplicabie [ |
Apeliidos y nombres del juez validador. Mg Vargas Merino, Jorge Alberto DNI: 41843715
Espocialidad del dor: Especakdad en ad o0 y investigador RENACYT en Concylec Peri.

04 de noviembre del 2021
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Firma del Experto informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinen |Relevan | Claridad?® Sugerencias
cia’ cia?

DIMENSION 1 Cumplimiento de objetivos Si | No | Si |No| Si | No

1 La gerencia alienta a los empleados a definir los X X X
objetivos.

2 | Mis objetivos estan claramente definidos respecto | X X X
a los resultados que se esperan.

3 Mi supervisor tiene més influencia que yo X X X
tratandose de establecer mis objetivos.

4 | La gerencia quiere saber si yo estableci los X X X
objetivos para mi trabajo o no

5 | Mis objetivos son muy ambiguos y pocos claros X X X

6 |La gerencia ha sentado con claridad que la X X X
definicién de los objetivos del trabajo es de su
agrado

7 Mis objetivos son muy concretos X X X
DIMENSION 2 Comunicacién organizacional Si | No [ Si|No| Si | No

8 [ Misupervisor me dicta mis objetivos laborales. X X X

9 | Necesito mas retroalimentacién para saber si estoy | X X X
alcanzando mis objetivos o no.

10 | Mi supervisor se me “echarfa encima” si no X X X
alcanzo mis objetivos.

11 | Carezco de autoridad para alcanzar mis objetivos. | X X X

12 | Siempre tengo informacién de mi avance hacia mis | X X X
objetivos.
DIMENSION 3 Reconocimiento de logros Si | No [ Si |[No| Si | No

13 | Si alcanzo mis objetivos, recibo el debido X X X
reconocimiento de mi superior

14 | Alcanzar mis objetivos aumenta mis posibilidades | X X X
de ascenso

15 | Mi supervisor me felicitara si alcanzo mis objetivos | X X X
laborales

16 | Aqui, el hecho de alcanzar los objetivos se X X X
recompensa con mayor salario

17 | Mi supervisor me regafia si no estoy avanzando X X X
hacia mis objetivos

18 | Mi supervisor me brinda mayor reconocimiento X X X
cuando alcanzo mis objetivos

19 [ Es mas probable que me aumenten el sueldo si X X X
alcanzo mis objetivos

20 | Mi supervisor me alienta a establecer mis propios | X X X
objetivos.
DIMENSION 4 Manejo de recursos Si [No [Si [No|Si |No

21 | Cuento con el apoyo que necesito para alcanzar X X X
mis objetivos

22 | Los objetivos de mi trabajo son un gran desaffo. X X X

23 | Mis objetivos rara vez requieren todo miinterésy | X X X
esfuerzo

24 | Cuento con recursos bastantes para alcanzar mis | X X X
objetivos

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia, es aplicable
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Vargas Merino, Jorge Alberto

DNI: 41843715

Especialidad del validador: Especialidad en administracion y economia. Investigador RENACYT en Concytec Pert.

'Pertinencia:E! item comesponde al conceplo tedrico formulado.
Relevancia: El ltem es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica de! constructo

Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado del ftem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteades
son suficientes para meds la dimensidn

04 de noviembre del 2021

M

Firma del Experto Informante.




ANEXO 7: FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO EXPERTO 2

ucv
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL EMPOWERMENT
N© DIMENSIONES / items Mr:cn Md.v'an Claridad? Sugerencias
cia
DIMENSION 1 Significado de trabajo Si | No | Si [No | Si | No
1 El trabajo que realizo en esta organizacidnes muy | X X X
importante para mi
2 |Las actividades de mi trabajo son significativas X X X
para mi
3 | Cuido lo gue hago en mi trabajo X X X
“ El trabajo que hago tiene significado e importancia X X X
especiales para mi
DIMENSION 2 Competencias laborales Si | No | Si [No | Si | No
5 Confio en mis capacidades personales para X X X
desempefiar bien mi trabajo
6 | Mi trabajo esta dentro del alcance de mis X X X
competencias y capacidades
7 Confio en mis capacidades para reakzar mi trabajo | X x X
con éxito
8 He dominado las habilidades necesarias para X X X
hacer mi trabajo
DIMENSION 3 Autodeterminacion Si| No | Si [No| Si| No
9 | Tengo suficiente autonomia para decidir como X X X
realizar mi trabajo
10 | Puedo decidir como realizar mi propio trabajo X X X
11 | Tengo oportunidad considerable de independencia | X X X
en la manera como hago mi trabajo
12 | Tengo oportunidad de utilizar mi iniciativa personal | X x X
al realizar mi trabajo
DIMENSION 4 Impacto laboral Si_|No [Si [No [Si [No
13 | Impacto significativamente en lo que sucede en mi X x X
unidad de trabajo
14 | Tengo suficiente control sobre o que ocurre en mi X X X
unidad de trabajo
15 | Tengo influencia significativa sobre 1o que sucede X X X
en mi unidad de trabajo
16 | Mi opinién cuenta en la toma de decisiones de mi X X X
unidad de trabajo
DIMENSION 5 Seguridad laboral Si_[No |Si |No |Si |No
17 | Sé que mis compafieros de trabajo son totalmente X X X
honestos
18 | Confio en que mis compafieros de trabajo X X X
comparten informacidn importante conmigo
19 | Confio en que mis compaferos de trabajo cumplen | X X X
las promesas que hacen
20 | Creo que mis compaferos de trabajo se interesan X X X
en mi bienestar
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_Existe suficiencia con los atributos evaluados.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ) Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Pefiaflor Guerra, Renato DNE 10004015
Especialidad del validador: Investigacién en Ciencias de la Administracién
- ” s Lima, 3 de noviembre del 2021
¥ 1 fem g o conueem Yedrco
el £ b o8 apaONato 2ers 1ep! a 3
denension especiice ¢e Consiruco =
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Nota Sificencs s& dos sufosncs cuardo 'os s L —
20N WACETRS DIrE MBI 1B Cmenuon pe—_ —




ucv

PNl
£Ehea e isin

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinen |Relevan | Claridad’ Sugerencias
cia’ cia®

DIMENSION 1 Cumplimiento de objetivos No | Si | No No

1 | La gerencia alienta a los empieados a definir los X

objetivos
Mis objetivos estan claramente definidos respecto
a los resultados que se esperan.

Mi supervisor iene mas influencia que yo
tratandose de establecer mis objetivos.

La gerencia quiere saber si yo estableci los
objetivos para mi trabajo o no

Mis objetivos son muy ambiguos y pocos daros

o A W N
x[x| x| x| x| Xx|@
x[x| x| x| x
x[x| x| x| x| x|@

La gerencia ha sentado con claridad que la
definicion de los objetivos del trabajo es de su
agrado

~

Mis Son muy concretos

DIMEN 2 Comunicacién organizacional

Mi supervisor me dicta mis objetivos Iaborales.

Necesito mas retroalimentacion para saber si estoy
alcanzando mis objetives o no.

10 | Mi supervisor se me “echaria encima” si no
alcanzo mis objetivos.

11_| Carezco de autoridad para alcanzar mis objetivos.

12 | Siempre tengo informacion de mi avance hacia mis

DIMENSION 3 Reconocimiento de logros

13 | Si alcanzo mis objetivos, recibo el debido
reconocimiento de mi superior

x| x[@ x| x| x|{x|@|x
x| x|@ x|x| x| x|{x[@|x
x| x| x| x| x|x|®9x

14 | Alcanzar mis objetivos aumenta mis posibilicades
de ascenso

15 | Mi supervisor me felicitara si alcanzo mis objetivos
laborales

16 | Aqui, el hecho Ge alcanzar I0s objetivos se
recompensa con mayor salario

17 | Mi supervisor me regafia sl no estoy avanzando
hacia mis objetivos

18 | Mi supervisor me brinda mayor reconocimiento
cuando alcanzo mis objetivos

19 | Es mas probable que me aumenten el sueldo si
alcanzo mis objetivos

x| X X x| X X
x| x| x| x| X X

20 | Mi supervisor me alienta a establecer mis propios

DIMENSION 4 Manejo de recursos

Cuento con el apoyo que necesito para alcanzar
mis objetivos

Los objetivos de mi trabajo son un gran desafio.

Mis objetivos rara vez requieren todo mi interes y
esfuerzo

R BN R

x| x|x xP'x x| x| x| x| x
x| x|x| x|

x| x|x| x|2|

Cuento con recursos bastantes para alcanzar mis
objetivos

Observaciones (precisar s| hay suficiencia):_Existe suficiencla con los atributos evaluados.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de comregir [ | No aplicable [ |
Apeliidos y nombres del juez validador. Mg: Pefafior Guerra, Renato DNE 10004015
E

specialidad del validador: Investigacién en Cioncias de la Administracion
Lima, 3 de noviembre del 2021
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ANEXO 8: FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO EXPERTO 3

ucv

GNIVERSIBAD
Chran Vaiiers

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL EMPOWERMENT

DIMENSIONES / items

Pertinen
cia’

Relevan
cia?

Claridad®

Sugerencias

-

DIMENSION 1 Significado de trabajo

El trabajo que realizo en esta organizacion es muy
importante para mi

Las actividades de mi trabajo son significativas
para mi

Cuido lo gue hago en mi trabajo

Si No

Si

No

Si No

X

X

X

X

X

X

Al N

El trabajo que hago tiene significado e importancia
especiales para mi
DIMENSION 2 Competencias laborales

r4
0

Confic en mis capacidades personales para
desemperiar bien mi trabajo

Mi trabajo esta dentro del alcance de mis
competencias y capacidades

Confio en mis capacidades para realizar mi trabajo
con éxito

@ N o &

He dominado las habilidades necesarias para
hacer mi trabajo

11

12

13

14

DIMENSION 3 Autodeterminacion

Tengo suficiente autonomia para decidir como
realizar mi trabajo

Puedo decidir codmo realizar mi propio trabajo
Tengo oportunidad considerable de independencia
en la manera como hago mi trabajo

Tengo oportunidad de utilizar mi iniciativa personal
al realizar mi trabajo

DIMENSION 4 Impacto laboral

Impacto significativamente en lo que sucede en mi
unidad de trabajo

Tengo suficiente control sobre lo que ocurre en mi
unidad de trabajo

ol x| x| x| X X|x

r4
0

nl X| X| X| X|p| X[X

wl X X[ X| X|p|l %X[X

r4
0

r4
0

Z
0

X[ X|o| X[ X|X| X

X[ X[ X X|X| X

X[ X|{of X[ X|X[ X

15

Tengo influencia significativa sobre lo que sucede
en mi unidad de trabajo

16

Mi opinién cuenta en la toma de decisiones de mi
unidad de trabajo

DIMENSION 5 Seguridad laboral

z
o

No

No

17
18
19
20

Sé que mis compafieros de trabajo son totalmente
honestos conmigo

Confio en que mis compafieros de trabajo
comparten informacién importante conmigo

Confio en que mis compafieros de trabajo cumplen
las promesas que hacen

Creo que mis comparieros de trabajo se interesan
en mi bienestar

Xl X X X/l X X

Xl X X X/l X| X

Xl X X[ X[l X| X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabllidad:

Apellidos y nombres del juez validador. Mg:

Esp

jalidad del

Aplicable [ X]

licladd

T MBA

ia:El item sponde al concepio tedrico formuiado.

IRelevancia: El iem &5 apropiado para representar al components ©

dimensidn espedifica del constructo
3Claridad: Se enti

sn difi alguna el enunciado del tem, es

conciso, exacio y diecin

Nota:

ficiencia, se dice suficienda cuando los ilems planteados

son suficientes para medr la dimensién

Aplicable después de corregir [ ]

FARRO RUIZ, LIZET MALENA DNI:

No aplicable [ ]

45962909

05 de noviembre del 2021

e

Firma del Experto Informante.




ANEXO 9: SOLICITUD DE AUTORIZACION
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ETARE Vaiis

SOLICITUD: AUTORIZACION POR INVESTIGACION DE ESTUDIOS DE GRADO DE MAESTRIA

SENOR FERNANDO JOSE TOVAR MADUENO, GERENTE DE OPERACIONES DE LA EMPRESA
FERROCARRIL CENTRAL ANDINO.

Yo, Harold Asrén Mufioz Chang, identificado con DNIN 75973421, estudiante del programa de
MESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS —~ MBA qulen, en el marco de su tesis conducents a
|a obtencion de su grado de MAESTRO, se encuentra desarrollando el trabajo de investigacién
titulado:

Empowerment y productividad laboral en el ferrocarril central andino tramo Callao - Cerro de
Pasco, 2021

Con fines de investigacion académica, solicito a su digna persona ctorgarme el parmiso, a fin que
pueda obtener, menclonar & incorporar nueva informacidn, demestrando responsabllidad,
puntualidad y profesionalismo en la aplicacion del Instrumento de investigacién.

Con el fin de seguir contribuyendo nuevos conocimientos en el puesto que desempefio, es por elio
solicito a usted Sr. Gerente de operaciones de su autorizacién, la cual permitird tener un indicador
sobre el empowerment y la preductividad laboral,

Solicito a usted acceder a mi peticion.

Lima, 08 de noviembre, 2021

/@@*

1593392 )



ANEXO 10: CONSENTIMIENTO

FEMHOCAANL
CENTIAL AROME 1A
CARTA NOO1 -2021 -F.C.CA/G.G.O

Lima, 10 de noviembre del 2021

SENOR:

HAROLD AARON MUROZ CHANG

SAN FERNANDO BAIO CASA NRO 3 LURIGANCHO - CHOSICA
Presente. —

De mi mayor consideracién:

Mediante |a presente me dirijo a usted para expresarle mi cordial saludo y asimismo para
manifestarie lo sigulente:

Habiendo recibido su solicitud en la cual solicita autorizacion para realizar su tesis titulada
“Empowerment y productividad laboral en el ferrocarril central andino tramo Callao - Cerro de
Pasco, 2021" comunico a usted la ACEPTACION de poder obtener, mencionar e incorporar nueva
informacion de la empresa FERROCARRIL CENTRAL ANDIND (FCCA} para que culmine con éxito su
1l ciclo de la maestria en administracidn de negocios MBA de lima norte y siendo requlisito para la
sustentacion de tesis,

Sin otro particular, quedo de usted.

Cordiaimente,

A
L/ w/060¥929Y
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ANEXO 11: CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTO

FCCA

FEMNOCAMNL
CTENTRAL ANIING 5 A

CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTO

Fernando josé Tovar Maduefio
Gerente de operaciones
Ferrocarril central andino

HACE CONSTAR:

Que en |la empresa Ferrocarril central andine, con codigo de alumno N. 6500078310 el alumno
Harold Aardn Mufioz Chang de la Universidad César Vallejo, de la escuela de postgrado de
Maestria en Administracidn de Negocios — MBA, ha aplicado su instrumento de tesis titulado:
"Empowerment y productividad laboral en el ferrocarril central andino tramo Callao - Cerro de
Pasco, 2021%, La cual inicid &l dia viernes 12 de noviembre y culmind el martes 16 de noviembre
del 2021 en un rango de horario desde las 8:00 am hasta 7:00 pm demostrando puntualidad y
responsabllidad concerniente a la aplicacion de instrumento de tesis en forma satisfactoria.

Se le expide la presente constanciz a fines pertinentes

Lima, 17 de noviembre del 2021

\M

DNI: /0 L03929Y.

FERNANDC TOVAR MADUERNO
GERENTE DE OPERACIONES
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ANEXO 12: AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FCCA
AN AN
CRnEHAL ARG

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
“Nombre de la Organizacion: LRUC: 20432348114

FERROCARRIL CENTRAL ANDINO S.A
Nombre del Titular o Representante iegal:

Nombres y Apellidos DNI:
FERNANDO JOSE TOVAR MADUENOQ 06079254

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, Iteral *f" del Cddigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ™, autorizo [ X ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lieva a cabo la investigacion:
“Nombre del Trabajo de Investigacion
" Empowerment y productividad laboral en el ferrocarril central andino tramo Callao - Cerro |
de Pasco, 2021
‘Nombre del Programa Académico:
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA
Autor. Nombres y Apellidos DNI:
Harold Aarén Mufioz Chang 75973421
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera aiojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lurigancho Chosica, 20 de diciembre del 2021 \
J
S arinacione - )2
f ' o,
Firma: / \ . N 7

(*) Cotigo de Erica en Investigacian de a | césanV Mp(w-l‘i'mauomumam
trabajo de imvestigacié es i bajo ol nombre de la Institucion donde se lievd » cabo el estudio, salvo of
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, PENAFLOR GUERRA RENATO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Empowerment y productividad
laboral en el ferrocarril central andino tramo Callao - Cerro de Pasco, 2021", cuyo autor es
MUNOZ CHANG HAROLD AARON, constato que la investigacion cumple con el indice de
similitud establecido, y verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el
cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 13 de Enero del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
PENAFLOR GUERRA RENATO Firmado digitalmente por:
DNI: 10004015 RPENAFLORGU el 13-

01-2022 20:32:27
ORCID 0000-0003-3663-565X

Cddigo documento Trilce: TRI - 0270903
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