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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion intitulado “EMPOWERMENT Y LA
PRODUCTIVIDAD EN LOS TRABAJADORES DEL AREA DE OPERACIONES DE LA
CONSTRUCTORA MECH EN LA CIUDAD DE CUSCO, 2019” cuyo objetivo fue
determinar la relacién entre el Empowerment y la Productividad de los trabajadores del &rea
de operaciones de la constructora MECH en la ciudad de Cusco, 2019. El disefio
metodologico que se utilizé fue de tipo transversal y correlacional, la poblacion estuvo
constituida por trabajadores que laboran en la constructora MECH que tienen personal a su
cargo, siendo un total de 50. La técnica utilizada para el recojo de informacion fue la encuesta
y el instrumento utilizado fue el cuestionario, uno para cada variable. Los resultados
encontrados fueron: en los trabajadores de la constructora MECH en la ciudad de Cusco se
identifico que el 76% de los trabajadores de la constructora MECH manifiestan tener un
nivel alto de Empowerment (Empoderamiento). EI 74% de los trabajadores de la
constructora MECH manifiestan tener un nivel alto de Productividad. La conclusion a la
que se arribo con el presente estudio fue: al establecer la correlacion de Chi cuadrado X2 =
17,064 con un valor p de 0,000 en los trabajadores del &rea de operaciones de la constructora
MECH se concluye que hay una relacion lineal positiva entre el Empowerment y
Productividad. Ademas, estableciendo mediante la prueba de Tau b de Kendall se obtiene

un coeficiente de correlacién de 58.41%.

Palabras clave: Empowerment, productividad, relaciones, disciplina, compromiso,

eficiencia, eficacia, efectividad.
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ABSTRACT

The present research entitled "EMPOWERMENT AND PRODUCTIVITY IN WORKERS
IN THE DEPARTMENT OF OPERATIONS OF CONSTRUCTION COMPANY MECH
IN THE CITY OF CUSCO, 2019" whose objective was to determine the relationship
between Empowerment and Productivity of workers in the area of operations of the MECH
construction company in the city of Cusco, 2019. The methodological design that was used
was cross-sectional and correlational, the population was made up of workers who work in
the MECH construction company who have staff under their care, for a total of 50. The
technique used to collect information was the survey and the instrument used was the
questionnaire, one for each variable. The results found were: in the workers of the MECH
construction company in the city of Cusco, it was identified that 76% of the workers of the
MECH construction company manifest having a high level of Empowerment. 74% of the
workers of the construction company MECH claim to have a high level of productivity. The
conclusion reached with the present study was: when establishing the correlation of Chi
square X2 = 17.064 with a p value of 0.000 in the workers in the MECH construction area
of operations, it is concluded that there is a positive linear relationship between the
Empowerment and Productivity. Furthermore, establishing by means of Kendall's Tau b test,

a correlation coefficient of 58.41% is obtained.

Key words: Empowerment, productivity, relationships, discipline, commitment,
efficiency, efficacy, effectiveness.
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CAPITULO |
INTRODUCCION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Hoy en dia se escucha con frecuencia a los administradores hablar acerca de que
van a “facultar” (empower) a su personal, los individuos pueden o no sentirse
autorizados, y los grupos pueden tener una ‘“cultura” de Empowerment que
pronostique el desempefio de la unidad de trabajo, porque tratar a los empleados
como asociados o colegas los motivara para comprometerse a liberar el poder en
beneficio de la compafiia. Pero este proceso de facultar no es una tarea fécil,
requiere esfuerzo y disciplina, receptividad, disposicion al cambio, etc. (Bateman
& Snell, 2009).

Los trabajadores de cualquier organizacion son realmente el elemento clave, de
ellos depende ganar flexibilidad y aumentar la productividad y competitividad. En
tiempos de cambios rapidos y profundos como la actual, el ser capaz de potenciar
todas las habilidades internas de una compafiia para adaptarse a entornos cada vez

maés complejos y competitivos, es un factor de persistencia.

El tradicional modelo del gerente que controla y los empleados controlados, ya no
sirve. Para crear un ambiente de trabajo facultado es preciso pasar de una
mentalidad del mando y control a un ambiente de responsabilidad y apoyo en el
cual todos los empleados tienen la oportunidad de dar lo mejor de si mismos
(Blanchard, 2001).

Por tanto Kenneth Blanchard autor del libro Empowerment citado por (Hurtado,
2008), menciona que el empoderamiento es una herramienta importante que busca
distribuir niveles adecuados de poder, autoridad, autonomia y responsabilidad en
toda la organizacion y, de ese modo, fortalecer a todos los miembros de ésta,
aumentando su esfuerzo y dedicacion y, a la vez, aprovechando al maximo sus
conocimientos, habilidades y capacidades. Uno de sus grandes beneficios es que

favorece desarrollo y el uso de los talentos ocultos que existen en las personas.

El sector de la construccién es uno de los sectores mas dindmicos en el mundo, tal

como la pagina web Construccion Pan-Americana (2016) afirma en el dltimo
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andlisis mundial del sector de construccién a largo plazo pronostica que la
produccion mundial aumentard en un 85% hasta el 2030, impulsado
principalmente por el crecimiento en China, India y Estados Unidos, China es
actualmente el mayor mercado de construccién a nivel mundial, a su vez el
pronostico también dice que para el afio 2025 Reino Unido sera el mercado mas
grande de Europa, impulsado principalmente por mega proyectos de
infraestructura a medio y largo plazo, superando a Alemania y convirtiéndose en

el sexto mercado de construccion mas grande del mundo.

Este mismo sector de la construccion en el Per( es uno de los sectores mas
importantes de la economia, esto por su gran dinamismo, sin embargo, el llamado
boom de la construccion se ha visto en caida debido a factores politicos, sociales
que vienen mermando el crecimiento de este sector. Nuestro pais genera muchos
puestos de trabajo por las obras de gran envergadura y estos a su vez dan empleo
a empresas medianas y estos a pequefias generando de esta manera una cadena de
valor en cada etapa, por tanto, el recurso humano existente en este sector, por tanta
volatilidad debe estar ain mas capacitado para la correcta ejecucion de estos

proyectos.

En la regién Cusco la constructora MECH, es una empresa de capitales
Cusquefios, fundada hace 25 afios, que se encuentra en un crecimiento ambicioso
necesita utilizar herramientas contemporaneas de Administracion para hacer este
crecimiento mas sostenible. Ya que a la empresa se ha encontrado con
inconvenientes en la aplicacién del Empowerment y su directa relacion con la

productividad no ha sido la mas 6ptima.

En lo que respecta a las relaciones entre los trabajadores, se observa que no son
sOlidas debido a la volatilidad que existe en el desarrollo de su trabajo, ya que la
constructora tiene como naturaleza desarrollar proyectos especificos en diferentes
zonas geograficas de trabajo ya al término del proyecto los trabajadores son
trasladados a nuevos proyectos en donde deben adaptarse a nuevos comparieros
de trabajo lo que hace que no se fortalezca las relaciones laborares. Al estar en
distintos proyectos con distintas personas no se siente que haya un trabajo en
equipo optimo y los trabajadores perciben que su trabajo no es valorado y se

sienten desmotivados.
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En lo referente a la disciplina en la organizacion, se percibe que no hay un orden
adecuado debido a que muchos de los trabadores son asignados a realizar un
trabajo a ultimo momento, no hay un orden en la asignacion de tareas adecuado,
por ende, los trabajadores no tienen muy claro sus roles asignados. En algunos
casos la experiencia no es considerada para la asignacion de Empowerment a un
colaborador, en muchos casos se considera la cercania personal mas que la
experiencia profesional del trabajador. Los trabajadores sienten que no existe un
trato equitativo por parte de la organizacion, por ejemplo, algunos trabajadores
manifiestan su disconformidad porque a unos se les asigna tareas de mayor

responsabilidad que a otros.

En lo que concierne al compromiso de los trabajadores, los jefes no perciben un
nivel optimo de compromiso porque algunos trabajadores no dedican su mayor
esfuerzo al cumplimiento de sus tareas, limitandose a cumplir su horario para
después volver a casa y olvidarse del trabajo hasta el dia siguiente. Los
trabajadores no sienten la empresa como suya, se percibe que no existe una lealtad
ni con la organizacion ni con sus comparieros de trabajo. Se observa que algunos
trabajadores no brindan un buen servicio en el desempefio de sus funciones, se
limitan a cumplir 6rdenes sin generar un aporte adicional, no se observa que se

brinde soluciones creativas a los problemas cotidianos de la organizacion

Por tanto, con la aplicacion correcta del Empowerment, ya no se perderia tiempo
en consultar u obtener la aprobacion de la gerencia o de los superiores para tomar
una decision, resolver un problema o ejecutar unatarea. Se brindaria mayor poder,
autoridad, autonomia y responsabilidad a los trabajadores, éstos se sentirian mas
reconocidos, mas considerados y mas utiles, y, por tanto, con una mayor
autoestima, mas motivados y mas comprometidos con la empresa. Su aplicacion
generaria un incremento en la productividad, una mejora en la calidad total, una
mayor satisfaccion del cliente, una mayor competitividad, y mayores utilidades o
rentabilidad.

La productividad en el sector de la construccion es algo bastante importante ya
que se maneja grandes cantidades de suministros, maquinarias, equipos, tiempos
de ejecucion, horas hombre entre otros. En la empresa MECH este es un punto

que no se ha venido dando de la mejor forma.
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Respecto a la eficiencia no se ha sido acertado en la ejecucion de los trabajos
porque no se estaria utilizando los recursos de la mejor manera, por ejemplo,
cuando no se planifica de forma precisa la fecha de inicio de un proyecto se tiene
personal y recursos materiales paralizados lo que es un costo adicional; también
se ha podido observar que algunas veces se compra productos sin la calidad
adecuada, algo que en algunos trabajos genera mermas innecesarias y genera un

costo adicional.

La constructora ha carecido también de eficacia. Por ejemplo, en algunos casos
se tiene maquinaria que esté paralizada méas de un tiempo razonable lo que genera
gastos innecesarios para la constructora. También hay veces en que la entrega de
las obras no se hace en el tiempo planificado y eso genera pérdidas por tener que

extender al personal y la logistica por cada dia adicional

En cuanto a la efectividad, se estaria teniendo dificultades en cumplir los objetivos
y metas propuestas. En muchos casos no se estaria cumpliendo con la mayoria de
los objetivos de la constructora por tener trdmites burocraticos que demoran el

desarrollo fluido de los proyectos.

De seguir este problema, se reduciria y limitaria el potencial o talento humano
existente en la empresa, no se lograria el maximo cumplimiento de las metas u
objetivos trazados, teniendo un efecto inmediato en la eficiencia, eficacia y
efectividad, por ende, la empresa no lograria alcanzar su rentabilidad en el corto,

mediano y largo plazo.

1.2.  Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢De qué manera el Empowerment se relaciona con la productividad en los
trabajadores del area de operaciones de la Constructora MECH en la
ciudad de Cusco, 2019?
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1.2.2. Problemas especificos

P.E.1. ;Cdmo se manifiesta el Empowerment en los trabajadores del area
de operaciones de la constructora MECH en la ciudad de Cusco,
20197

P.E.2. ;Cuél es el nivel de la productividad en los trabajadores del &rea de
operaciones de la constructora MECH en la ciudad de Cusco, de
20197

P.E.3. (De qué manera las relaciones se relacionan con la productividad
del area de operaciones de la Constructora MECH en la ciudad de
Cusco, 2019?

P.E.4. ;De qué manera la disciplina se relaciona con la productividad del
area de operaciones de la Constructora MECH en la ciudad de
Cusco, 2019?

P.E.5. ¢ De qué manera el compromiso de los trabajadores se relaciona con
la productividad del area de operaciones de la Constructora MECH

en la ciudad de Cusco, 2019?

1.3.  Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar de qué manera el Empowerment se relaciona con la

productividad en los trabajadores del area de operaciones de la
Constructora MECH en la ciudad de Cusco, 2019.

1.3.2. Objetivos especificos

O.E.1. Describir el nivel del Empowerment en los trabajadores del area de
operaciones de la constructora MECH en la ciudad de Cusco, 2019.
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O.E.2. Determinar el nivel de Productividad en los trabajadores del area
de operaciones de la constructora MECH en la ciudad de Cusco,
2019.

O.E.3. Conocer de qué manera las relaciones se relacionan con la
productividad del &rea de operaciones de la Constructora MECH
en la ciudad de Cusco, 2019.

O.E.4. Determinar de qué manera la disciplina se relaciona con la
productividad del area de operaciones de la Constructora MECH
en la ciudad de Cusco, 2019.

O.E.5. Determinar de qué manera el compromiso de los trabajadores se
relaciona con la productividad del area de operaciones de la
Constructora MECH en la ciudad de Cusco, 2019.

1.4.  Justificacion de la investigacion

1.4.1. Relevancia social

La relevancia social del presente estudio indica que, si el Empowerment
afecta a la productividad de la constructora, la constructora generard mas
ingresos y utilidades, se beneficia el trabajador porque sus ingresos
también aumentaran por ende las familias tendran mas capacidad de gasto
y la sociedad se impulsara econémicamente a su vez la sociedad también
se beneficiara con construcciones de calidad y evitara asi el riesgo ante

cualquier eventual desastre natural.

1.4.2. Implicancias practicas

La presente investigacion permite reflejar las deficiencias existentes lo
concerniente a la relacion de la variable Empowerment y productividad,
para la pronta proposicion de soluciones, busca determinar como es el
grado de relacion y en qué medida, para de esa manera la constructora

MECH aproveche y mejore sus estrategias para un mejor posicionamiento
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en el mercado. Asi mismo otras empresas del rubro o similares tomaran

este estudio como referencia sobre la importancia que ahonda estos temas.

1.4.3. Valor tedrico

El aporte tedrico del Empowerment y su relacion con la productividad hace
un aporte a la administracion moderna aplicada, porque se pretende
descubrir el nivel de relacion que existe entre la delegacion de poder y la
productividad que contribuya al desarrollo del conocimiento. Asi mismo
los soportes bibliograficos confiables, enriquecen el marco tedrico que

coadyuve con informacion clara para otras investigaciones.

1.4.4. Utilidad metodolégica

La presente investigacion siguié procesos ya establecidos y organizados

para lograr el estudio correcto de las dos variables de estudio.
1.4.5. Viabilidad o factibilidad

La presente investigacion fue factible de realizar, por la predisposicion de
tiempo, accesibilidad para la recoleccion de informacion y disposicion de

recursos economicos de las investigadoras.

1.5.  Delimitacién de la investigacion

1.5.1. Delimitacion temporal

La presente investigacién comprendio al periodo 2019.

1.5.2. Delimitacion espacial

La presente investigacion se desarroll6 en la ciudad del Cusco,
constructora MECH en Av. Los Incas 1500.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

La primera referencia de estudio internacional lleva como titulo “Impacto
del Proceso de Implementacion del Empowerment para la Toma de
Decisiones. Caso de estudio: Grupo Decoarte”, investigacion
desarrollada por Monica Maria Ochoa Morales, en la Universidad Dr. José

Matias Delgado, ciudad Antiguo Cuscatlan durante el afio 2011.

Este estudio tiene como objetivo buscar la relacion de socios entre la
organizacion y su gente, mediante el involucramiento y la participacion
activa de los colaboradores como agentes de cambio que dirigen sus
acciones hacia el logro de objetivos comunes. Para este trabajo se toméd
como poblacidn de a cuatro personas sugeridas por el Gerente General, asi
como al Gerente mismo, ya que se consideraron las funciones de los
profesionales capacitados, como claves en la empresa. Se utiliz6 la
entrevista como técnica y el cuestionario como instrumento de estudio,
buscando en los colaboradores aquellos comportamientos que permitieran
ubicarlos en un nivel de desarrollo tal, que sirviera como punto partida
para establecer fortalezas y puntos de mejora para la implementacion de
esta iniciativa. Asi mismo la investigacion fue de enfoque cualitativo-
propositivo, tipo aplicativo y alcance descriptivo; llegando a obtener los

siguientes resultados:

= Resulta de gran importancia aplicar dentro de la empresa un método de
medicion de nivel de Empowerment presente, asi como otras
evaluaciones de gestion, ya que esto permite conocer el pasado,
presente o futuro de la empresa, asi como analizar el impacto directo

que el capital humano ejerce sobre la eficiencia y rentabilidad.

= Para que la implementacion del Empowerment sea efectiva, es de vital

importancia contar con el total apoyo al proyecto por parte de la alta
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gerencia y en conjunto reconocer cuales son las necesidades que la
organizacion tiene, asi como tomar accion sobre dichas necesidades y
elaborar un plan de accion para crear un ambiente adecuado que

propicie el Empowerment.

= Para lograr transmitir el Empowerment en todos los niveles es
importante la seleccidn de colaboradores claves quienes se convierten

en lideres de esta iniciativa dentro de sus equipos.

= En base a los cuestionarios completados por los participantes, el nivel

de comprension en la capacitacion brindada ha sido de 80%.

= La realizacion de una segunda medicion del impacto de la
implementacién propuesta, permite conocer cémo la empresa ha
evolucionado hacia una 49% gestién de Empowerment, identificando
los puntos alcanzados y aquellos a reforzar. De los quince indicadores
medidos, el 100% lograron una mejora en la evaluacion, pero los
factores que presentan significativamente mayor influencia han sido
aquellos que tienen relacion con lo que la alta gerencia transmite, es
decir el enfoque de directivos, gestion de Empowerment, liberacion del
potencial humano, reconocimiento, innovacion, trabajo en equipo,
comunicacion y objetivos de la empresa; esto representa que el 47% de
estos factores han sido altamente impactados en un periodo corto de

tiempo (3 a 4 semanas de la implementacion) (Ochoa, 2011).

La segunda referencia de estudio internacional lleva como titulo
“Empowerment y su Relacién en la Productividad del Trabajador en
el Departamento de Radiologia de los Hospitales de la Ciudad de
Monterrey Nuevo Leon”, estudio realizado por Claudia Raquel Pérez
Maldonado, en la Universidad Auténoma de Nuevo Ledn de Monterrey,
México en el 2002.

Esta investigacion tiene como objetivo, conocer si existe una relacion entre
el Empowerment y la productividad en el area de Radiologia de las

organizaciones Hospitalarias, tomando como poblacion de estudio, 13
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hospitales privados. El enfoque de investigacion fue cuantitativo, haciendo
uso del instrumento de la encuesta, herramienta de escalamiento tipo
Likert previamente disefiado para el area de salud, logrando obtener

resultados satisfactorios tales:

= La existencia de correlacion entre las variables Empowerment vy

Productividad de 0.658, lo cual es altamente satisfactoria.

= Se determina, que este estudio de correlacién, tiene trascendencia en el
area hospitalaria; porque actualmente no existe una herramienta en
organizaciones hospitalarias que apoye directamente el estudio del

Empowerment.

= Es importante contar con una plataforma de capacitacion
(Universidades, Consultores Externos), para captar informacion y
mejorar el Empowerment en la Institucion Hospitalaria (Pérez C. ,
2002).

Como ultimo antecedente internacional se tiene la investigacion titulada
“Empowerment y Compromiso Organizacional del Personal Docente
Investigador en el Ambito Universitario Zuliano”, cuyos autores son
Garcia de Pilo Liliana, Useche Maria Cristina y Schlesinger, Maria
Walesska de la Universidad Privada Dr. Rafael Belloso Chasin,
Venezuela, 2013.

La presente investigacion plantea como objetivo, determinar la relacion
del Empowerment y el compromiso organizacional del personal docente-
investigador de las universidades del estado Zulia, tomando como
referencia los planteamientos de Robbins (2004), Gibson y otros (2006),
Hellriegel y Slocum (2005), entre otros, partiendo de una muestra
estratificada que estuvo compuesta por 139 docentes. Para esta
investigacion se utilizé la técnica de la encuesta con su instrumento el
cuestionario; siendo de alcance correlacional, enfoque cuantitativo,
enfoque cuantitativo y disefio no experimental, llegando a los resultados

indicados:
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= Los docentes toman decisiones acordes con las politicas de las
instituciones, las aplican como un proceso central del equipo en
diferentes niveles de participacion y consultan las diferentes opiniones
de los entes involucrados. Del mismo modo, fomentan que la
responsabilidad sea compartida por cada uno de los miembros del
equipo en la resolucién de los problemas.

= Por otro lado, se determino que el personal estimula el trabajo en equipo
dentro de las instituciones para que se implementen propuestas,
permiten la participacion del grupo conservando la responsabilidad en
sus labores, preocupandose y resolviendo los problemas trabajando en

conjunto.

= Alidentificar las dimensiones del compromiso organizacional, se puede
decir que el personal se identifica con la institucion y sienten orgullo
por ella, procuran que sus metas individuales estén alineadas con las
metas organizacionales, participan en la definicion de los objetivos,
desarrollan valores que se han ido reforzando dentro de la organizacion.

= De igual modo, se determind que los docentes consideran que el
esfuerzo en las labores es de gran importancia para el funcionamiento
de las instituciones, procuran canalizar la intensidad del esfuerzo del

trabajo en una direccion que beneficie a las organizaciones.

= Al describir las fuentes del compromiso organizacional, se concluye
que entienden los periodos criticos de la personalidad en los cuales se
sienten mas sensibles, aceptan la variabilidad de la personalidad segun

las diferentes situaciones con las que se pueden enfrentar.

= Sobre el personal de las instituciones educativas, consideran que casi
siempre el sueldo que perciben esta acorde con sus expectativas, sienten

atractivos los beneficios que brinda la institucion, ademas manifiestan,

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




//’Q\ UNIVFR&IDAD ANDINA DFL CUSCO Repositorio Digital

que, en la mayoria de las veces, los seguros que brindan son atrayentes
(Garcia, Useche, & Schlesinger, 2013).

2.1.2. Antecedentes nacionales

De igual manera se tuvo como referencias de estudio, investigaciones
nacionales. Como primer antecedente nacional se tiene “El Liderazgo y
su Relacion con el Empowerment de los Trabajadores
Administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas - 2016.”, cuyo autor es Grober Demetrio Solis Soto,
realizado en la Universidad Nacional José Maria Arguedas de
Andahuaylas, Peru, 2016.

Esta tesis considera como objetivo, determinar la relacion entre liderazgo
y Empowerment de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas — 2016, esta investigacion es
del tipo de disefio transeccional correlacional. La poblacién se conformo
por todos los trabajadores que realizan labor administrativa, un total de 60
personas, el tamafio de la muestra, bajo el sustento tedrico plasmado en la
tesis, se tomd la misma cantidad que la poblacién, acotadas a un margen
de error del 5% y seguridad del 95%. Las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos que se utilizaron fueron la encuesta y el cuestionario.
El enfoque de investigacidn fue cuantitativo y disefio no experimental,

Ilegando a obtener las siguientes conclusiones:

= La primera conclusién del presente trabajo de investigacion frente al
objetivo general, establece que la relacién es altamente significativa
entre liderazgo y Empowerment de los trabajadores administrativos de
la Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas - 2016. El
resultado obtenido del coeficiente de correlacion de Spearman (r =
,842** p = ,000 < ,05) revela que existe una correlacion positiva alta.
= La segunda conclusion del presente trabajo de investigacion frente al
primer objetivo especifico, establece que la relacién es altamente
significativa entre habilidad social y delegacion de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas. El
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resultado obtenido del coeficiente de correlacion de Spearman (r =
,812** p =,000 < ,05) revela que existe una correlacion positiva alta.

= La tercera conclusion del presente trabajo de investigacion frente al
segundo objetivo especifico, establece que la relacion es altamente
significativa entre habilidad social y responsabilidad de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas. El
resultado obtenido del coeficiente de correlacion de Spearman (r =

,867** p =,000 < ,05) revela que existe una correlacion positiva alta.

= La cuarta conclusion del presente trabajo de investigacion frente al
tercer objetivo especifico, establece que la relacion es altamente
significativa entre trabajo en equipo y delegacién de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas. El
resultado obtenido del coeficiente de correlacion de Spearman (r =

,802** p =,000 < ,05) revela que existe una correlacion positiva alta.

= La quinta conclusion del presente trabajo de investigacion frente al
cuarto objetivo especifico, establece que la relacion es altamente
significativa entre trabajo en equipo y responsabilidad de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas. El resultado obtenido del coeficiente de correlacion de
Spearman (r =,791**, p = ,000 < ,05) revela que existe una correlacion
positiva alta (Solis, 2016).

El segundo antecedente nacional lleva como titulo “Empowerment y
Desempefio Laboral en la Tienda Comercial Rivera del Distrito de
Huanuco, 2016”, realizado por Malpartida Pujais Claudia Corina en la

Universidad de Huanuco, Huanuco, 2016.

El objetivo principal de esta investigacion fue analizar el Empowerment
como herramienta eficaz para alcanzar el éxito organizacional tomando en
consideracion aspectos fundamentales como las caracteristicas Yy
principios del Empowerment. Ademas, se abordaron los beneficios,

requisitos y pasos para la aplicacion de la herramienta. La investigacion es
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de tipo documental y de nivel descriptivo. Las técnicas utilizadas para la
recoleccion de datos fueron la observacion documental y el analisis de
contenido. El procedimiento de analisis se llevo a cabo mediante un
razonamiento critico y en el marco teorico se desarrollaron los aspectos

antes mencionados llegando a las siguientes conclusiones:

= Demostro cudles son las sugerencias o propuestas, que considero son
las mas apropiadas y factibles a realizar en la empresa Tienda

Comercial Rivera.

= Es necesario que toda organizacion en estos tiempos de ardua
competencia en los mercados, cuenten con estructuras sélidas y a su vez
preparadas para los cambios constantes que el mercado le demanda y
una de esas es que los trabajadores sientan que son parte importante e
indispensable de la organizacion, no solo un capital humano que labora
para la empresa sin tomar en cuenta sus decisiones o lo que ellos

anhelan lograr.

= La empresa Tienda Comercial Rivera no cuenta con un modelo de
Empowerment adecuada en su organizacion para que su personal se
consideren protagonistas en todos los objetivos y metas que esta espera

lograr para ser totalmente exitosa.

= Laempresa necesitacomprender los efectos y la relacion que existe ente
el desempefio laboral del personal y el proceso de Empowerment ya que
estas se afectan mutuamente. Ademas, es necesario entender como la
manera en que las personas perciben a otras pueden afectar positiva o
negativamente en el desenvolvimiento de estas en la organizacion.

* La variable independiente EMPOWERMENT influye
significativamente con la variable dependiente DESEMPENO
LABORAL, con sus dimensiones e indicadores de la empresa
“RIVERA” (Malpartida, 2016).

El ultimo antecedente nacional lleva como titulo: “Estrategias de la
Facultacion y entrega de poder a los trabajadores del Supermercado
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Super S.A.C. situado en la Ciudad de Chiclayo”, realizado por Rodrigo
Gaston Carnero Swystun de la Universidad Catdlica Santo Toribio de

Mogrovejo en Chiclayo, 2013.

Este trabajo de tesis se enfoca al problema de facultacion y entrega de
poder para los trabajadores del supermercado “SUPER S.A.C.” situado en
la ciudad de Chiclayo y ante ello proponer estrategias adecuadas para su
implementacion. Para eso, se utiliz6 como instrumentos de medicion una
entrevista y una encuesta basada en una escala de Likert, la cual midio los
indicadores: enfoque de directivos, liderazgo, trabajo en equipo,
comunicacion, reputacion, toma de decisiones, etc., segin Wilson Terry y
su método de implementar un Empowerment. En el estudio de campo se

encontro:

= EIl estilo de gestion que emplea la empresa se ve reflejado en la
planificacién de metas, gran parte de los colaboradores conocen los
objetivos de la empresa y sus funciones a realizar, también con respecto
la organizacion, emplean instructivo para trabajar y sus labores son bien

marcadas.

= No se aprecia un nivel de Empowerment, facultacion y entrega de poder
en la empresa Super SAC, el 80% de los encuestados menciona que su
opinién no es tomada en cuenta y por lo general no tienen la facultad
de hacer lo que mejor creen conveniente, los cambios que desean
realizar en su puesto no son bien vistos, no reciben capacitaciones y casi

nunca son recompensados.

= Si bien es cierto, el grado de autonomia que mantiene es pobre, se
refleja las ganas de aprender motivo que el 100% de los colaboradores
si se involucran con la empresa, cambiando la manera de trabajar,
proponiendo ideas innovadoras, estableciendo equipos de trabajo, etc.
Todos trabajan en un objetivo comun, la comunicacion es buena entre
comparieros de trabajo, lo que falla es los escases de presencio por parte

de la gerencia y un mejor manejo de distribucion de funciones.
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= La propuesta de mejora elaborada esta orientada a lograr un mayor
grado de autonomia por parte de los colaboradores, a fin de asumir el
reto de recolectar informacién que no solo le sirva a la empresa a
mejorar a nivel global, sino también les de esa capacidad de tomar
decisiones en cualquier momento y dificultad que se les presente
dejando de lado la dependencia (Carnero, 2013).

2.1.3. Antecedentes regionales.
El primer antecedente regional lleva como titulo “GESTION DEL
CAPITAL HUMANO Y PRODUCTIVIDAD EN LA GERENCIA DE
INFRAESTRUCTURA DEL GOBIERNO REGIONAL DEL CUSCO-
2017” realizado por (Gonzéles Garcia, 2017) de la Universidad Nacional
San Antonio Abad de Cusco.

Las conclusiones a las que se llegaron son las siguientes:

Primera: De acuerdo a los resultados obtenidos se verifica que la gestion
del capital humano incide positivamente en la productividad de la
Gerencia de Infraestructura del Gobierno Regional de Cusco en el afio
2017.

Segunda: Las caracteristicas de la gestion del capital humano en la
Gerencia de Infraestructura del Gobierno Regional de Cusco en el afio
2017 expresan que los indicadores de compromiso y aprendizaje presentan
los mejores resultados en la dimension “personas”, en tanto que el trabajo
en equipo prevalece con la mejor valoracion en la dimension “procesos”.
Siendo el uso de la base de datos el indicador que presenta mejor
valoracion en la dimension “tecnologia”. En términos generales la variable
gestién del capital humano es valorada en un 60% lo que significa que se

encuentra en la frontera entre regular y bueno.

Tercera: La productividad en la Gerencia de Infraestructura del Gobierno
Regional de Cusco en el afio 2017, desde el punto de vista de la eficiencia

es del orden del 68,20% para el avance fisico y de 77,51% para el avance
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financiero; desde el punto de vista de la eficacia, las obras evaluadas en
algunos tienen un horizonte de ejecucion que llega a mas de siete afios
desde la fecha de declaracion de viabilidad de los proyectos de inversion,

y presentan una sobrevaloracion hasta el orden del 34,7%.

Cuarta: Con la finalidad de mejorar la gestion del capital humano se
propone las siguientes estrategias: organizar talleres con profesionales de
la especialidad en mejora continua de los procesos conforme a los
requerimientos institucionales; comunicar las metas y las expectativas de
forma clara a los trabajadores desde los niveles superiores; delegar
responsabilidades permanentemente, fomentando el trabajo en equipos;
programar reuniones semanales de evaluacion de las actividades que se
ejecutan con el fin de cautelar el cumplimiento de los objetivos
estratégicos; practicar la comunicacion directa entre jefes, trabajadores y
pares; implementar sistemas de gestion de calidad; brindar informacién
selecta y oportuna a los trabajadores, construyendo redes de

comunicacion.

El segundo antecedente regional lleva como titulo “FUNDAMENTOS DE
EMPOWERMENT EN LA TOMA DE DECISIONES DE LAS MYPES
DEL SECTOR MANUFACTURA DE LA REGION SUR DEL PERU”
realizado por (Rodriguez Huamani, 2017) de la Universidad Nacional del

Altiplano.

Las conclusiones a las que se llegaron son las siguientes:

1. Se ha analizado tres enfoques de Empowerment siendo: el enfoque de
Empowerment en el contexto organizacional; enfoque del Empowerment
en el contexto comunitario y el enfoque del Empowerment en el contexto
del desarrollo, realizando una valoracion de sus ventajas y desventajas,
determinandose que, él que se adecua mas a las Mypes del sector

manufactura es el enfoque del Empowerment en el contexto de desarrollo.
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2. En cuanto al nivel de empoderamiento otorgado a los trabajadores de
las Mypes del sector manufactura de la Region Sur del Per( habiéndose
realizado el analisis de género y edad, asi como las dimensiones e
indicadores del Empowerment y tomando como base la calificacion para
determinar los niveles de empoderamiento en jefes de las empresas, se ha
concluido que existe un bajo nivel de empoderamiento, teniendo como
resultado una media de 51,2409 lo que determina el bajo nivel de
empoderamiento en las Mypes del Sector Manufactura Region Sur del

Peru.

3. Podemos concluir en cuanto a la toma de decisiones segun el analisis
realizado es considerado bueno, por lo que no es 6ptimo, el liderazgo que
tienen los jefes inmediatos superiores y que al tomar una decision un 30%
considera que casi siempre, y un 27% siempre y un 26% Regular, 11%
Casi Nuncay el 6% Nunca, determina que falta mejorar la relacion del jefe

con sus trabajadores.

4. Para determinar el nivel de relacién entre el Empowerment y la toma de
decisiones se ha realizado el cruce de indicadores de estas dos variables
teniendo como resultado en el Chi-Cuadrado de Pearson, el significante y
su significancia asintotica, lo que concluyo que hay una relacion directa
entre el nivel de empoderamiento y la toma de decisiones.

5. Después de realizar un analisis del nivel de Empowerment y la toma de
decisiones se ha establecido una propuesta de actividades de
Empowerment para las Mypes del sector Manufactura de la Region Sur
del Peru. Para que la implementacion del Empowerment sea efectiva, es
de vital importancia contar con el apoyo de la alta direccidn de la empresa,
para que se puedan tomar acciones que permitan crear un ambiente

adecuado y propicie el Empowerment.
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2.2. Marco institucional

MECH es una de las empresas constructoras mas antiguas del Cusco y del Sur del
pais, cumpliendo 25 afios sirviendo a nuestros clientes; hoy en dia se ha constituido
como la empresa constructora lider en la regién, gracias a los estandares de calidad,
seguridad que manejamos y las politicas de satisfaccion del cliente que ofrecemos.

La empresa se desarrolla en 3 areas que son:

e Ingenieria y Construccion; la cual es especialista en obras de infraestructura
como estabilizacion de taludes, carreteras, pavimentaciones, bases de
operaciones, subestaciones eléctricas, obras de retail, edificaciones, mini
centrales hidroeléctricas, operando no sélo en nuestra region sino a nivel
nacional.

e Inmobiliaria; la cual ha incursionado exitosamente en la ejecucion y venta de
proyectos inmobiliarios gracias a la calidad y servicio demostrados.

e Equipos; area que gestiona el alquiler de equipo liviano y pesado ofreciendo

altos estandares de mantenimiento y soporte técnico.
Vision:

Ser un grupo empresarial lider reconocido por su confiabilidad desarrollandose en todo
el ambito nacional, asumiendo retos empresariales en importantes areas de Ingenieria,

Construccion, Inmobiliaria y Equipos.
Misién:

Somos una empresa confiable, dedicadas a resolver las necesidades crecientes en todos
los campos de la ingenieria y construccion, comprometida e identificada con sus clientes,
trabajando en un entorno de motivacion y desarrollo de su personal. Respetando la cultura
y protegiendo el medio ambiente de las comunidades donde intervenimos.

Valores:

e Honestidad: Nos guiamos por la sinceridad y coherencia de nuestras acciones
dentro de un marco de transparencia, con nosotros mismos y con todos los que

nos rodea, por lo que nos constituimos en una empresa seria y honesta.
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e Cumplimiento: En el tiempo en que venimos operando, podemos sentirnos
orgullosos de afirmar que hemos y continuamos cumpliendo con nuestros
compromisos con el cliente y proveedores, siendo una empresa reconocida por
ello.

e Calidad: Mantenemos estandartes de calidad y mejora continua para la
satisfaccion de nuestros clientes.

e Respeto: sustentamos nuestras operaciones a través del respeto a nuestros clientes,
proveedores, medio ambiente, tradiciones, costumbres, asi como fomentamos el

respeto a todo nivel en nuestra organizacion.

2.3. Bases tedricas

2.3.1. Empowerment

En afios recientes se ha desarrollado herramientas modernas de la
Administracion que han contribuido al desarrollo de las organizaciones en
forma acelerada, ayudandolas a adaptarse a los cambios de forma mas
versatil. Una de estas herramientas modernas de la Administracion vy tal
vez una de las méas importantes es el “Empowerment” o

“Empoderamiento” el cual se aprecia al detalle a continuacion.

Hurtado (2008) cita a Kenneth Blanchard, que define como la potenciacién
0 empoderamiento; se basa en capacitar para delegar poder y autoridad a
los subordinados y transmitirles el sentimiento de que son duefios de su

propio trabajo.

Es un proceso mediante el cual se maximiza la utilizacion de diversas
capacidades de los recursos humanos y ocurre cuando la gerencia
proporciona a los empleados toda la informacion, conocimiento y recursos
requeridos para desempefiarse en sus tareas asignadas y ademas les
permite ejecutarlas en forma que sea necesaria para lograr los resultados
deseados (Hurtado, 2008).

Asimismo, es el proceso de compartir poder con los empleados, reforzando
asi su confianza en su capacidad para desempefiar su trabajo y su creencia
en que son colaboradores que influyen en la organizacion. El

Empowerment da como resultado, que la gente toma mas iniciativa y

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




//’Q\ UNIVFR&IDAD ANDINA DFL CUSCO Repositorio Digital

persevera en alcanzar sus objetivos y la vision de su lider, incluso a pesar
de los obstaculos (Bateman & Snell, 2009).

2.3.1.1. Aportes del Empowerment

Para Hurtado (2008), el liderazgo situacional se basa en mantener
un equilibrio entre dos tipos de comportamiento que ejerce un

lider para adaptarse al nivel de desarrollo de su esquipo de trabajo.

Tabla 1: Tipos de comportamiento de un lider

Comportamiento Directivo | Comportamiento de apoyo

- Define las funciones | - Centrado en el desarrollo del

tareas de los | grupo.

subordinados. - Fomenta la participacion en la
- Sefiala que, como vy | toma de decisiones.

cuando deben realizarlas. | - Da cohesion, apoya y motiva
- Controla los resultados. al grupo.

Fuente: Tomado del libro de Principio de administracion, pag.
120 de Hurtado Cuartas, 2008.

Para Hurtado (2008), el lider puede utilizar los dos tipos de
comportamiento en mayor o menor medida dando como

resultados cuatro estilos de liderazgo:

2 . '
O" E3 E2
=& =
5 I
ARESOTAMNISNIO Supervison
=
.2
=
= E4 El
=
= =
1, =
=] = N .
= Delegacion Control
e
Bajo 4 Comportamicnlo » Allo
Directivo

Figura 1: Estilos de liderazgo
Fuente: Tomado del libro de Principio de administracion, pag. 120
de Hurtado Cuartas, 2008.
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A. Estilo de control: Se caracteriza por un alto nivel de
comportamiento directivo y un bajo nivel de comportamiento

de apoyo.

B. Estilo de supervision: Caracterizado por altos niveles de
comportamiento de apoyo y bajo en comportamiento
directivo, las decisiones la toma conjuntamente con los

colaboradores. Refuerzay apoya.

C. Estilo asesoramiento: Mantiene un nivel alto de
comportamiento de apoyo y bajo en comportamiento
directivo. Las decisiones las toma conjuntamente con los

colaboradores. Refuerza y apoya.

D. Estilo de delegacion: Bajos niveles en ambos
comportamientos debido a que delega la toma de decisiones

en sus colaboradores.

2.3.1.2. Resultado del nuevo modelo de liderazgo para el
Empowerment:

Hurtado (2008), menciona que el nuevo modelo de liderazgo para

el Empowerment es:

- Organizacion plana y flexible.

- Equipos informales de colaboracion, alta tecnologia y redes de
la comunicacion.

- Cultura participativa.

- Inspira, creativa, sensible.

- Liderazgo para el Empowerment.

- Responsabilidad descentralizada y participativa del poder
(Hurtado, 2008).

2.3.1.3. Aplicacién del Empowerment

Para Hurtado (2008), la aplicacién del Empowerment necesita de

los siguientes elementos:
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A. Acondicionar los puestos de trabajo

Consiste en mejorar Los puestos de trabajo para que los
empleados se sientan comodos y puedan tener sentido de
orientacion, posesion y responsabilidad, para que desarrollen
los siguientes atributos: Autoridad, diversidad, reto,
rendimiento significativo, poder para la toma de decisiones,
cambios en la asignacion de trabajo y atencion de un proyecto

hasta que se concluya (Hurtado, 2008).
B. Equipos de trabajo

Se deben disefiar planes de capacitacion integral para
desarrollar las habilidades técnicas de cada empleado. Esta es
una forma de energizar al personal y motivarlo a mejorar la
toma de decisiones en cuanto a: Planificacion, organizacion
interna, seleccion del lider y rotacion de puestos (Hurtado,
2008).

C. Entrenamiento

Generalmente se necesita para desarrollar habilidades cuando
los colaboradores 'y  equipos asumen  mayores
responsabilidades; el personal con Empowerment debe poder
dirigir a otros y resolver sus propios conflictos sin tener que

apelar a una autoridad mas alta (Hurtado, 2008).
D. Planes de carreray desarrollo

Son los beneficios y facilidades que la organizacién
proporciona a los empleados, para mejorar su calidad de vida
y la de grupo familiar y de esta manera podran seguir
formandose académicamente y desarrollar carreras dentro de

la organizacion (Hurtado, 2008).
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2.3.1.4. Principios del Empowerment

Hurtado (2008), menciona que los principios del Empowerment

son

A. Asignarles autoridad y responsabilidad sobre las actividades.

B. Definir estandares de excelencia.

C. Proveer retroalimentacion oportuna sobre desempefio de los
miembros del proceso.

D. Reconocer oportunamente los logros.

E. Confiar en el equipo.

F. Siempre hay una mejor manera de hacer las cosas.

G. Tratar a los colaboradores con dignidad y respeto.

H. Dar la capacitacion necesaria para alcanzar los objetivos y

metas.

I.  Proveer informacion y herramientas necesarias para facilitar
y asegurar la toma de decisiones, adecuada y oportuna.
(Hurtado, 2008).

2.3.1.5. Cualidades y caracteristicas del Empowerment

Segun Cornejo (2017), el Empowerment se puede otorgar a una
persona 0 a un equipo conformado por grupos de trabajo con
empleados responsables de un producto o servicio, y que
comparten el liderazgo, colaboran en el mejoramiento del proceso
del trabajo, planean y toman decisiones relacionadas con el
método de trabajo y estos equipos con Empowerment tienen las

siguientes caracteristicas:

A. Comparten el liderazgo y las tareas administrativas.

B. Los miembros tienen facultad para evaluar y mejorar la
calidad del desempefio y el proceso de informacion.

C. El equipo proporciona ideas para la estrategia de negocios.

D. Son comprometidos, flexibles y creativos.

E. Coordinan e intercambian con otros equipos Yy

organizaciones.
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F. Mejoran la honestidad, las relaciones con los demés y la
confianza.

G. Tienen una actitud positiva y son entusiastas (Cornejo, 2017).
2.3.1.6. Técnicas, elementos y métodos del equipo con Empowerment

El ingrediente mas importante del Empowerment es la relacion
directa entre el administrador y la gente con la que trabaja. Por
tanto, para Cornejo (2017), son tres las consideraciones que se

deben tener para trabajar con Empowerment:

A. Técnicas para crear Empowerment:

- Sistema de sugestion.

- Empleado del mes.

- Entrenamiento.

- Creacion del equipo.

- Circulos de calidad.

- Précticas motivacionales.

- Enriquecimiento de puestos.

- Sinergia del grupo (Cornejo, 2017).

B. Elementos que deben ser compartidos por un equipo:

- Propiedad.

- Responsabilidad.
- Autoridad.

- Poder.

- Recompensa.

- Energia, compartir responsabilidades (Cornejo, 2017).

C. El gerente con Empowerment tiene la responsabilidad de

proporcionar los métodos para:

- Crear mision y vision.
- Ofrecer guia, apoyo y capacitacion.
- Evaluar el desempefio conforme se va logrando.

- Niveles de toma de decisiones (Cornejo, 2017).
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2.3.1.7. Ventajas del Empowerment

Las principales ventajas que se obtienen implantando el

Empowerment son las siguientes:

A. Aumenta la satisfaccion y confianza de las personas que
integran la organizacion.

B. Aumenta la responsabilidad, autoridad y compromiso en
la satisfaccion del cliente.

C. Aumenta la creatividad y disminuye la resistencia al

cambio.

Los integrantes de la organizacion comparten el liderazgo.

Mejora la confianza en la comunicacion y las relaciones.

Incrementa el entusiasmo y una actitud positiva.

® mm o

Se tiene un proceso mas eficiente para la toma de
decisiones.

H. Mayor comunicacion en todos los niveles y en todas las
direcciones (Cornejo, 2017).

2.3.1.8. Desventajas del Empowerment

Generalmente las compafiias fracasan al involucrar el
Empowerment en sus recursos humanos, no logran los resultados
deseados, por no ponerle la atencién debida y no mostrar de
manera concreta, de tal manera que todos sepan de qué se trata y

cuéles son los resultados que se esperan de él (Cornejo, 2017).

2.3.1.9. Estrategias para la integracion de las personas al

Empowerment

Segun Bottini (2003) citado por Malpartida (2016), para integrar
a las personas al Empowerment hay tres elementos importantes a

fortalecer:
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A. Las relaciones (Trabajo en equipo)

Las relaciones deben ser efectivas y solidas, el primero para el
logro de los objetivos propuestos en el trabajo y el segundo
para que permanezcan en el tiempo y no dependan de un estado
de animo volatil. Se trata de realizar un trabajo en equipo
donde los trabajadores se complementen, y al mismo tiempo
se sientan satisfechos y motivados (Figueroa & Paisano, El
Empowerment como Herramienta Eficaz para Alcanzar el

Exito Organizacional (tesis pregrado), 2006).

Para el estudio de la dimension relaciones en el presente
trabajo de investigacion, se utiliza como indicadores: Las

relaciones efectivas y sélidas.

a. Relaciones efectivas

Es la interaccion entre los diferentes equipos que
identifican nuevas oportunidades en la organizacion, para
el logro de los objetivos propuestos (Romero & Lescano,
2017).

b. Relaciones sélidas

Relaciones entre los miembros de una organizacion, de
manera que permanezcan en el tiempo y no dependan de un

estado de animo volatil (Romero & Lescano, 2017).
B) La disciplina (Liderazgo participativo)

Respecto a la disciplina, todos los trabajadores participen en
diferentes actividades de la empresa y obtengan
responsabilidad por un grupo de personas para desarrollar
proyectos y de esta manera sera un lider que guie a todos por
logros. En este sentido es preciso promover el orden, que las
personas puedan trabajar en un sistema estructurado y

organizado, para que realicen sus funciones debidamente. La
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definicion de roles, permite conocer el papel que le
corresponde a cada quien (Figueroa & Paisano, 2006).

Para Aimon (2008) citado por Palomino (2017), es el estilo de
liderazgo en el que el lider implica subordinacion en la fijacion
de objetivos, resolucién de problemas, la construccion de
equipos, etc., pero mantiene la autoridad de toma de decisiones
finales, cuyos elementos son: Experiencia, equidad Yy
flexibilidad.

En tanto para el estudio de la dimension disciplina en el
presente trabajo de investigacion, se utiliza como indicadores:

El orden, roles, experiencia, equidad y flexibilidad.
a. Orden

Es la capacidad de actuar ordenada y perseverantemente
para conseguir un bien. EXige una disposicién y unos
lineamientos para poder lograr mas rapidamente los
objetivos deseados, soportando las molestias que esto
ocasiona (TRIPOD, 2018).

b. Roles

Es el conjunto de conductas y actitudes que se espera de un
personaje. Sin embargo. Los roles sirven a las tareas para
especificar quién las realiza, asi como para definir un
conjunto de productos de trabajo de los que son

responsables (Universidad del Pais Vasco, 2018).
c. Experiencia

La experiencia es adquirida con el tiempo, esta observacion
de situaciones genera una idea de como comportarse 0 qué
tipo de decisiones se deben acatar. Las organizaciones
deben brindar codigos, politicas y procedimientos que
guien a los trabajadores en la toma de decisiones o en el

camino de la correcta decision (Portugal, 2018).
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d. Equidad

La equidad laboral hace referencia a la igualdad en lo que
araza, origen o religion se refiere, del mismo modo que
debe existir igualdad entre hombres y mujeres, debe haberla
en condiciones y salarios entre ciudadanos nativos de un
pais y extranjeros, o entre habitantes de una u otra religion,
0 entre personas con una u otra tendencia sexual. Cualquier
trabajador tenga los mismos derechos en una empresa 0
institucién sea cual sea su origen, sus creencias 0 Su

sexo/sexualidad (Fandifio, 2012).
C. El compromiso

Para Conger (2008) citado por Palomino (2017), es la
experiencia de los empleados con su organizacion. En
términos generales, los empleados que estdn comprometidos
con su organizacion generalmente sienten una conexién con su
organizacion, sienten que encajan y sienten que entienden las
metas de la organizacién. Por lo que lo demuestran con:

Esfuerzo y servicio.

Asimismo, Figueroa & Paisano (2006), menciona que el
compromiso debe ser consecuente en todos los niveles, pero
promovidos por los lideres que son los agentes de cambio. Esto
debe incluir principalmente lealtad, persistencia en los
objetivos, en las relaciones laborales para que las personas

sientan y expresen lo que se les transmite.

Por tanto, en el presente estudio, se utiliza como indicadores:

El esfuerzo, lealtad y servicio.
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a. Esfuerzo

El esfuerzo puede ser entendido como la intensidad con la
que desarrollamos nuestras capacidades fisicas e
intelectuales, nuestras habilidades sociales o cualquier otra
caracteristica personal al servicio de una o varias tareas
(Garcia G. , 2016).

b. Lealtad

Segun la Real Academia Espafiola (RAE) citado por
Carvajal (2018) es el cumplimiento de lo que exigen las
leyes de la fidelidad y las del honor y hombria de bien. La
lealtad s6lo se demuestra en las adversidades, por tanto para
convertirse en una empresa de trabajadores fieles se
necesita entender antes de nada cuéles son sus necesidades
e intentar satisfacerlas.

c. Servicio

Para Kotler & Lane (2006), un servicio es cualquier
actuacion o cometido esencialmente intangible, sin
transmision de propiedad, que una parte puede ofrecer a

otra. Su prestacién puede ir ligada o no a productos fisicos.

2.3.1.10. Elclimaen lugares de trabajo con Empowerment

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS

Para el Instituto Internacional de Investigacion (2017), en un
lugar de trabajo con Empowerment las personas perciben lo que
estd pasando a su alrededor una vez que han sido facultados,

como:

A. Claridad de propdsito: La gente sabe que es lo que se espera
de ella, cuales son sus tareas y responsabilidades y los valores

por los que se guia la empresa y su equipo de trabajo.

B. Moral: Se confia en los compafieros de trabajo, las politicas

se flexibilizan y la gente se siente respetada.
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C. Justicia: El personal percibe una mayor justicia de parte de
la compafiia y de los comparieros de trabajo, y aumenta la

confianza en lo que dicen los jefes.

D. Reconocimiento: La gente percibe como mas justas las
recompensas individuales que se dan, ya que estan basadas en
los resultados individuales y no en las relaciones o

caracteristicas personales.

E. Equipo de trabajo: Las personas se ayudan mas entre si, y
cuando hay problemas dificiles el trabajo conjunto es mas

productivo.

F. Participacién: Los empleados tienen mayor participacion en
la toma de decisiones, los problemas se comparten, de manera
gue no agobian a una sola persona y se percibe una mayor

optimizacion en la distribucion de los recursos.

G. Comunicacion: La gente se mantiene mas informada de lo
que pasa en la empresa, la comunicacion entre equipos de
trabajo y personas también mejora. Como resultado de la
mayor participacion, los empleados comprenden mejor el

motivo de muchas comunicaciones.

H. Ambiente: Las personas se sienten mas capaces de manejar
las presiones del trabajo, perciben que no se espera que hagan
maés de lo que pueden hacer y que hay mayores oportunidades
de crecer y aprender, asi como de desarrollar mejor su carrera.

(Instituto Internacional de Investigacion, 2017)
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2.3.1.11. Las tres claves de Ken Blanchard

Ken Blanchard en colaboracion con Carlos y Randolph (1996)
escribieron un libro de divulgacién sobre facultamiento, donde
dan algunos consejos practicos para crear Empowerment en las
empresas. Primero establecen de manera clara que el
Empowerment debe iniciar en la alta direccion de la empresa, y
enseguida menciona lo que €l llama las tres claves del

Empowerment:

A. Primera clave: Compartir la informacion con todos

Compartir informacion que permita a los empleados entender
la situacion actual de la compafiia en términos claros, ayuda
a crear confianza en la organizacion, acaba con la forma de
pensar tradicional basada en jerarquias, ayuda a las personas
a ser mas responsables y las estimula a pensar como si ellas
fueran duefias de la empresa. (Blanchard, Carlos, &
Randolph, 1996).

B. Segunda clave: Crear autonomia por medio de fronteras

Estas fronteras sirven de guias para que el comportamiento
de las personas no regrese a los habitos anteriores al
Empowerment, ni tampoco emprendan esfuerzos dispersos.

Algunas areas donde se necesitan definir fronteras son:

a) Proposito: ¢En qué negocio estamos?

b) Valores: ¢Cuales son las guias operativas?

c) Imagen: ;Cual es la vision del futuro?

d) Metas: ¢A qué, cuando, donde y como debemos llegar?

e) Papeles: ¢ Quién hace qué cosa?

f) Estructura organizacional y sistemas: ;Como apoya la
organizacion lo que se desea hacer? (Blanchard, Carlos, &
Randolph, 1996).
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C. Tercera clave: Reemplazar la jerarquia con equipos

Habitualmente después de que una empresa ha pasado por
una rectificacion de tamafio, la gerencia queda mas cerca de
los puestos operativos, hay tramos de control mas amplios y
las personas estan resentidas con la alta direccion y no saben
exactamente qué hacer. Lo apropiado es reemplazar la
antigua jerarquia con equipos auto dirigidos, en un grupo de
personas responsables de todo un proceso o producto, que
planeen, ejecuten y dirijan el trabajo desde el principio hasta
el final. De esta manera, esas personas no estaran resentidas
y si sabran qué hacer. Cuando se llega a este nivel, ni siquiera
las tareas mas complejas e importantes causan estrés, ya que
se cuenta con el apoyo de un equipo (Blanchard, Carlos, &
Randolph, 1996).

2.3.2. Productividad

La productividad es una medida de qué tan eficientemente utilizamos
nuestro trabajo y nuestro capital para producir valor econémico. Una alta
productividad implica que se logra producir mucho valor econdémico con
poco trabajo o poco capital (Carro & Gonzales, Productividad y
competitividad, 2015).

Para la Organizacion Internacional del Trabajo (2016), “la productividad
es el uso eficaz de la innovacion y los recursos para aumentar el agregado
afiadido de productos y servicios” (p.1). Y para mejorar la productividad,

el propietario de un negocio puede hacer dos cosas:

* Aumentar la produccioén sin cambiar el volumen de los insumos de

entrada (producir y vender mas)

* Disminuir el volumen de los insumos de entrada sin cambiar la
produccion (reducir los costos de los recursos utilizados en la empresa)
(Organizacion Internacional del Trabajo, 2016).
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2.3.2.1. Medicion de la productividad

La productividad implica la mejora del proceso productivo. Por
tanto, es un indice que relaciona lo producido por un sistema
(salidas o producto) y los recursos utilizados para generarlo

(entradas o insumos) (Carro & Gonzales, 2012).

Productividad= Salidas

Entradas

La medicidn de la productividad es a veces bastantes directa, pero
en muchos casos, existen problemas sustanciales para llevar a

cabo esta medicion. Algunos de los problemas de medicion son:

- La especificacion del producto puede variar mientras la
cantidad de insumos y salidas permanece constante.

- Los elementos externos pueden causar un crecimiento o
disminucion en la productividad por el cual el sistema puede

no ser directamente responsable (Carro & Gonzéles, 2012).

2.3.2.2. Indicadores asociados a la productividad

Para Olascoaga (2015), existe tres criterios comunmente
utilizados en la evaluacion del desempefio de un sistema, los
cuales estan muy relacionados con la calidad y la productividad:

Eficiencia, Eficacia y Efectividad.
A. Eficiencia

Consiste en el buen uso de los recursos, lograr lo mayor
posible con aquello que contamos. Eficiente, es quien logra
una alta productividad con relacion a los recursos que dispone.
Eficiencia se emplea para relacionar los esfuerzos frente a los

resultados que se obtengan (Londofio, 2011).

Asimismo, a mayores resultados, mayor eficiencia. Si se
obtiene mejores resultados con menor gasto de recursos o

menores esfuerzos, se habra incrementado la eficiencia. Por

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




7 Q\ UNIVERSIDAD ANDINA DFL CUSCO Repositorio Digital

tanto, Ramos et al. (2016) menciona que, en la actualidad ante
la existencia de mercados competitivos, se debe tomar en
cuenta los costos de calidad que permitan identificar las
ineficiencias existentes en el uso de recursos. Tan importante
0 més que conocer los costos de la inversion en la calidad, es
poder cuantificar en forma confiable, oportuna y sistemaética
los costos de no calidad, los gastos en que incurre la empresa

por las fallas, repeticiones y errores en el uso de recursos.

Revisando la informacion respecto a la dimension eficiencia
se tiene como indicadores: El uso de recursos y el costo de no

calidad.
a. Uso de recursos

Para poder maximizar el valor de la empresa y que cada
uno de los recursos disponibles nos permita conseguir la
rentabilidad maxima, se recomienda que el uso se de

manera optima realizando las siguientes acciones:

e Formar adecuadamente el personal

e Fomentar un buen ambiente de trabajo

e Disponer de todas las novedades en el campo
tecnoldgico

e Separar la globalidad de la actividad en pequefios
procesos

e Negociar con distintos proveedores

e Asegurar un ahorro en forma de recursos propios

¢ Reducir al maximo los gastos financieros (Bir, 2016).
b. Costo de no calidad

Representan el “precio del incumplimiento” o costos de
hacer las cosas mal y son aquellas erogaciones producidas
por ineficiencias o incumplimientos, las cuales son

evitables, como, por ejemplo: reprocesos, desperdicios,
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devoluciones, reparaciones, reemplazos, gastos por
atencion a quejas y exigencias de cumplimiento de

garantias, entre otras (Flores & Perez, 2006).

B. Eficacia

Mide el grado de cumplimiento de un objetivo, no considera
los recursos asignados para ello. Es el grado en que el
producto o servicio satisface las necesidades reales y
potenciales o0 expectativas de los clientes o destinatarios
(Pérez, 2013).

Para Robbins y Coulter citado por Thompson (2008), se define
como hacer las cosas correctas, es decir; las actividades de
trabajo con las que la organizacion alcanza sus objetivos. Por
tanto, este mismo autor menciona queuna empresa,
organizacion, producto o persona es eficaz cuando es capaz de
hacer lo necesario para lograr los objetivos deseados o

propuestos.

Por tanto, para conocer el comportamiento de la dimension
eficacia en la presente investigacion se utiliza como
indicadores: la capacidad de trabajo (persona eficaz) y entrega

de producto (organizacion y producto eficaz).
a. Capacidad de trabajo

Puede definirse como el equilibrio entre los recursos del
individuo por un lado y los factores relacionados con el
trabajo por el otro. Los recursos personales son
las capacidades funcionalesy la salud del trabajador,
las competencias y habilidades y los valores, actitudes y
motivacion del mismo. El trabajo incluye el contenido del
mismo, el entorno de trabajo, la organizacion y el liderazgo
(OSHA, 2016).
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b. Entrega del producto

La entrega de productos para una empresa, es de suma
importancia; ya que existen muchos costos asociados con
una entrega tardia, costos que van desde multas o reduccion
en los pagos, hasta perder un cliente y todo su consumo
(Burguete, 2015).

C. Efectividad

Este concepto involucra la eficiencia y la eficacia, es decir el
logro de los resultados programados en el tiempo y con los
costos mas razonables posibles. Supone hacer lo correcto con
gran exactitud y sin ningun desperdicio de tiempo o dinero
(Mejia, 2018).

Es la relacién entre los objetivos logrados y las metas
propuestas, es decir permite medir el grado de cumplimiento
de los objetivos planificados (Londofio Sanchez, Diana
Marcela Londofio Sanchez, 2011).

La efectividad es la eficiencia con que una organizacion
cumple con sus objetivos y metas. Las organizaciones
efectivas, demuestran su fortaleza en distintos aspectos como
los procesos administrativos. Punto fundamental de los
cuales enmarcan la realizacion de todas las etapas o
actividades que se desarrollan diariamente (Araujo &
Salgado, 2014).

Es asi que la dimension efectividad en la presente
investigacion estudia: Procedimientos administrativos,

objetivos y metas propuestas.
a. Procedimientos administrativos

El proceso administrativo es una serie de actividades

independientemente utilizadas por la administracion de una
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organizacion, para el desempefio de las siguientes funciones
a su cargo: planificar, organizar, suministrar el personal y
controlar (Araujo & Salgado, 2014).

b. Objetivos propuestos

Son resultados, situaciones o estados que una empresa
pretende alcanzar o a los que pretende llegar, en un periodo
de tiempo y a través del uso de los recursos con los que

dispone o planea disponer (Crecenegocios, 2014).
c. Metas propuestas

Expresa el nivel de desempefio a alcanzar, proveen la base

para la planificacidn operativa y el presupuesto.

Caracteristicas generales:

— Especifica un desempefio medible.

— Especifica la fecha tope o el periodo de Cumplimiento

— Debe ser realista y lograble, pero representa un desafio
significativo (CEPAL, 2009).

2.3.2.3. Factores que afectan a la productividad

Para Bain (2003) llevar a cabo una elevacion de la productividad,
un directivo debe afectar, cuando menos, uno de los siguientes

factores:
A. Métodos y equipo

Una forma de mejorar la productividad consiste en realizar un
cambio constructivo en los métodos, los procedimientos o los
equipos con los cuales se llevan a cabo los resultados. Algunos

ejemplos son:
* La automatizacion de los procesos manuales.

* La instalacion de sistemas de ventilacion que mejoren el

funcionamiento de los medios de transporte.
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* La disminucién del manejo del producto (o sea, el manejar
tarimas con varias capas de cajas en vez de manejar las cajas

en forma independiente).

* La eliminacion del tiempo de espera (o sea, del tiempo que un
empleado tiene que esperar mientras que alguien o algo le llega
para que pueda llevar a cabo la tarea que le ha sido

encomendada).
B. Utilizacion de la capacidad de los recursos

La precision con la cual la capacidad con que se cuenta para
realizar el trabajo se equipara a la cantidad de trabajo que hay
que realizar brinda la segunda oportunidad importante para

mejorar la productividad. Ciertos ejemplos son:

* Operar una instalacion y su maquinaria con dos o tres turnos y

no nada mas con uno solo.

* Mantener a disponibilidad s6lo las existencias que se requieran

para cumplir con el objetivo de nivel del servicio a los clientes.

« Utilizar los propios camiones para recoger las mercancias o
materias primas de los proveedores en vez de que regresen

vacios después de haber realizado sus entregas.

* Instalar estantes o usar tarimas en los almacenes para sacar el

méaximo provecho del espacio entre el piso y el techo.
C. Niveles de desempefio

La capacidad para obtener y mantener el mejor esfuerzo por
parte de todos los empleados proporciona la tercera gran
oportunidad para mejorar la productividad. Entre otros aspectos

pueden mencionarse:
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* Obtener el maximo beneficio de los conocimientos y de la
experiencia adquiridos por los empleados de mayor

antiguedad.

* Establecer un espiritu de cooperacion y de equipo entre todos

los empleados.

* Motivar a los empleados para que adopten como propias las

metas de la organizacion.

*Proyectar e instrumentar con éxito un programa de

capacitacion para los empleados (Bain, 2003).

2.4.  Marco conceptual

2.4.1. Administracion de recursos humanos

La administracion de recursos humanos (ARH) es el conjunto de politicas
y practicas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto a
las personas o los recursos humanos, como el reclutamiento, la seleccion,
la formacién, las remuneraciones y la evaluacion del desempefio

(Chiavenato, Gestion del talento humano, 2009)
2.4.2. Area de operaciones

El departamento de operaciones de una empresa esta a cargo de hacer los
productos que la empresa vende. Tiene que producir disefios detallados
para los productos y planificar las producciones de las cantidades
requeridas. Tienes que comprar las materias primas. Debe fabricar los

productos, probarlos y trasladarlos (Markgraf, 2018).
2.4.3. Autoridad

Poder legitimo que se deriva de la posicion de una persona en una

organizacion formal. Confiere el derecho a dar drdenes y esperar
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obediencia. Es el poder institucionalizado y oficializado que depende de la
legitimidad (Chiavenato, Gestion del talento humano, 2009).

2.4.4. Calidad de producto

Para Miller (2004), una empresa es de alta calidad y se encuentra en
equilibrio cuando sobrepasa las expectativas del personal, clientes y
accionistas de la organizacion. También es el grado en el que un conjunto

de caracteristicas inherentes cumple con los requisitos (ISO 9001, 2000).
2.4.5. Comportamiento

El comportamiento organizacional es el micro enfoque para las
organizaciones porque se enfoca en los individuos dentro de las
organizaciones como las unidades de analisis relevantes. El
comportamiento organizacional examina conceptos como motivacion,
estilo de liderazgo y personalidad, y se ocupa de las diferencias cognitivas
y emocionales entre las personas dentro de las organizaciones (Daft,
2011).

2.4.6. Constructora

Las empresas constructoras son unidades de produccidn, que basicamente
estan integradas por el capital y el trabajo, y cuyas actividades estan
centradas en ofrecer un servicio en pro del bien comun. La meta principal
de las empresas constructoras es ofrecer sus servicios conforme con lo
estipulado en un proyecto y su respectivo contrato (SPS Constructora,
2016).

2.4.7. Crecimiento de ventas

Si una categoria de producto satisface al mercado y sobrevive a la etapa de
introduccidn, ingresa a la segunda etapa del ciclo de vida del producto que
se conoce como la etapa de crecimiento. En la etapa de crecimiento las
ventas suelen incrementarse a tasas crecientes, muchos competidores

ingresan en el mercado, las grandes compafiias pueden comenzar a adquirir
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pequefios negocios pioneros y las utilidades son saludables (Lamb , Hair,
& McDaniel, 2002).

2.4.8. Desempeio

Es una forma sistematica de valoracion de las actividades que ejecuta y si
este logra alcanzar las metas propuestas, dar los resultados deseados y
mostrar potencial de desarrollo a futuro, pero, sobre todo, cuanto valor
agrega a la organizacion (Morgan, 2015).

2.4.9. Gastos de realizacion del producto

Representan la suma de los esfuerzos y de los capitales invertidos en la
formacion de un producto. Los gastos de produccion sirven de base para
fijar el precio natural de todos los articulos y las retribuciones naturales del

capital y el trabajo (Piernas, 2018).
2.4.10. Lider

Un lider es la persona que puede influir en los de més y que posee
autoridad gerencial. Liderazgo es un proceso de guiar a un grupo e influir
en él para que alcance sus metas, es lo que hacen los lideres (Robbins,
2005).

2.4.11. Poder

Potencial de una persona para influir en otras. Capacidad de ejercer
influencia, aun cuando no se ejerza (Chiavenato, Gestion del talento
humano, 2009).

2.4.12. Produccion

Representa la capacidad de producir las salidas organizacionales en
cantidad y calidad. Esté relacionada con los productos que consumen los
clientes de la organizacion y no incluye consideracion alguna acerca de

eficiencia desde el punto de vista de clientes, satisfaccion de necesidades
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de la sociedad, alivio de pacientes, graduacion de estudiantes, etcétera
(Chiavenato, 2007).

2.4.13. Satisfaccion del cliente

La satisfaccion del cliente depende del desempefio percibido del producto,
en relacion con las expectativas del comprador (Kotler & Armstrong,
2007).

2.5.Hipotesis

2.5.1. Hipotesis general

El Empowerment se relaciona con la productividad en los trabajadores del
area de operaciones de la Constructora MECH en la ciudad de Cusco,
2019.

2.5.2. Hipotesis especificas

H.E.1. Las relaciones se relacionan con la productividad del area de
operaciones de la Constructora MECH en la ciudad de Cusco,
2019.

H.E.2. La disciplina se relaciona con la productividad del area de
operaciones de la Constructora MECH en la ciudad de Cusco,
2019.

H.E.3. ElI compromiso de los trabajadores se relaciona con la
productividad del area de operaciones de la Constructora MECH
en la ciudad de Cusco, 2019.

2.6. Variables de estudio

2.6.1. Variable de estudio

- V1: Empowerment
- V2: Productividad
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2.6.2. Operacionalizacion de variables
Tabla 2: Operacionalizacion de variables

Repositorio Digital

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores
conceptual operacional

Empowerment | Es el proceso | Segin Bottini | Relaciones Efectivas
de  compartir | (2003) citado Solidas
poder con los | por Disciplina Orden
empleados, Malpartida Roles
reforzando asi | (2016), para Experiencia
su confianza en | integrar a las Equidad
su capacidad | personas  al Compromiso Esfuerzo
para ) Empowerment Lealtad
deser_npenar su | hay tres Servicio
trabajo y su | elementos
creencia en que | importantes a
son fortalecer.
colaboradores
que influyen en
la organizacion
(Bateman &
Snell, 2009).
La Para Eficiencia Uso de

Productividad | productividad | QOlascoaga recursos
es una medida | 2015), existe Costo de no
de_ _que tan tres  criterios —— Cal'da(.j
eficientemente . Eficacia Capacidad de
utilizamos cqmunmente trabajo
nuestro trabajo | Utilizados en Entrega de
y nuestro | la evaluacion producto
capital para | del Efectividad Procedimientos
producir valor | desempefio de administrativos
economico. un sistema, los .
Una alta] o oles  estan Objetivos
productividad propuestos
implica que se | MY
logra producir relacionados Metas
mucho  valor | con la calidad propuestas

econémico con
poco trabajo o
poco  capital
(Carro &
Gonzales,
Productividad
y
competitividad,
2015).

y la
productividad:
eficiencia,
efectividad vy
eficacia.

Fuente: Elaboracion Propia
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CAPITULO 11l
METODO DE INVESTIGACION

3.1.  Alcance de la investigacion

La presente investigacion es de alcance correlacional — descriptivo, correlacional
debido a que este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacién o grado
de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una
muestra 0 contexto en particular y descriptivo porque busca especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis. Es decir,
Unicamente pretenden medir o recoger informacion de manera independiente o
conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren. (Hernandez &
Fernandez, 2014)

3.2.  Enfoque de investigacion

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo, porque se utilizara la
medicién numérica y el andlisis estadistico para la presentacion de los resultados.
Es factible la cuantificacion y medicién de la variable de estudio, se analizara los
resultados de las encuestas que se aplicaran a los trabajadores y la lista de cotejo
aplicable a dicha variable. (Canahuire Montufar, Endara Mamani, & Morante
Rios, 2015)

3.3.  Disefio de la investigacion

La investigacion es de disefio no experimental, porque no se manipulara las

variables de estudio y esta se recolectara en un solo tiempo.

La investigacion no experimental es la que se realiza sin manipular
deliberadamente variables; lo que se hace en este tipo de investigacion es observar
fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos.
(Hernandez & Fernandez, 2014)
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3.4.  Poblacion y muestra de la investigacion

3.4.1. Poblacion

La poblacion se define como la totalidad del fendmeno a estudiar donde
las unidades de poblacion poseen una caracteristica comun, la cual se
estudia y da origen a los datos de la investigacion, segun Mario Tamayo
citado por (Canahuire Montufar, Endara Mamani, & Morante Rios, 2015).

La poblacién para la siguiente investigacion estd conformada por los 50
trabajadores del area de operaciones de la constructora MECH quienes
tienen personal a su cargo ya sea como gerente, jefe o supervisor;
poblacion pequefia a la que se puede acceder sin restricciones; por tanto,
se trabajara con toda la poblacion, a quienes se aplicara el cuestionario de

la presente investigacion.
3.4.2. Muestra

Para la presente investigacion la muestra estara conformada por el 100%
de la poblacién que consta de 50 colaboradores, por ser una pequefia

poblacion.

3.5.  Técnicas e instrumentos de investigacion

Recolectar datos consiste en elaborar un plan detallado de procedimientos que nos
conduzcan a reunir datos con un propésito especifico. (Canahuire Montufar,
Endara Mamani, & Morante Rios, 2015)

3.5.1. Técnicas

e Encuesta. - Utilizada para obtener informacion de los trabajadores de la
constructora MECH en la ciudad de Cusco a través de preguntas

distribuidas en un cuestionario.
3.5.2. Instrumentos

e Cuestionario. - Instrumento empleado en forma directa, contiene

preguntas cerradas para la investigacion.
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Tabla 3: Técnicas e instrumentos

TECNICAS | INSTRUMENTOS

Encuesta Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia.

3.6. Validez y confiabilidad de instrumentos

3.6.1. Validez de juicio de expertos

Estudia el grado en que un instrumento realmente mide las variables de
estudio, en tanto tiene que ser autorizado por un juicio de expertos.

Tabla 4: Validez de juicio de expertos

EXPERTO | APELLIDOSY NOMBRES PORCENTAJE
1 Dr. Hugo Cornejo Villena 90%
2 Mg. Carlos Eduardo Pezo Borrero 88%
3 Dr. José Humberto Vega Centeno Villena 95%
4 Dr. Gabriel Suyo Cruz 95%
5 Dr. Roger Venero Gibaja 92%

Fuente: Elaboracidn propia.

3.6.2. Confiabilidad del instrumento aplicado

Estudia el nivel de exactitud y consistencia de los resultados obtenidos al

aplicar los instrumentos.
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Se aplico una prueba piloto a 5 personas para mejorar la formulacion de las

preguntas en el instrumento aplicado.

Para la presente investigacion se determiné el coeficiente alfa de Cronbach,
que evalla la confiabilidad o la homogeneidad de las preguntas o items,
comun para emplear cuando se trata de alternativas de respuestas
policotdmicas, como las escalas tipo Likert. EI cual puede tomar valores

entre 0y 1, donde:

A: 0 significa confiabilidad nula
B: 1 representa confiabilidad total. (Corral, 2009)

Fiabilidad del instrumento aplicado:

Tabla N°: RANGOS DE PRECISION DEL COEFICIENTE ALPHA DE

CRONBACH
Rango Magnitud
0.01a0.20 Muy baja
0.21a0.40 Baja
0.41a0.60 Moderada
0.61a0.80 Alta
0.81a1.00 Muy alta

Fuente: Elaboracion propia

Siendo el medio que permitié este analisis de confiabilidad el software IBM SPSS
STATISTIC version 23, los resultados hallados, son:

ESTADISTICOS DE FIABILIDAD PARA LAS VARIABLE EMPOWERMENT
Y PRODUCTIVIDAD

Alfa de Cronbach N de elementos
Empowerment 0,740 10
Productividad 0,712 17

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados hallados evidencian para ambas variables un valor superior a 0,7
lo que significa que la confiabilidad es alta, siendo ello garantia de que el

instrumento mide las variables en estudio.
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3.7. Plan de andlisis de datos

Los datos obtenidos fueron tratados mediante el uso de la herramienta de SPSS —
Statictics 22, donde se realizo la tabulacion respectiva de las encuestas para la
posterior elaboracion de los graficos respectivos de cada item y finalmente
concluir con la comprobacion de la hipotesis planteada. Se utilizé el software

Excel como apoyo para ecuaciones y figuras presentadas.

Para la presente investigacion, la unidad de estudio son los trabajadores de la del
area de operaciones de la constructora MECH, 2019, a quienes se les aplico la

encuesta, teniendo en cuenta las variables de la investigacion.

Para medir la valoracion de cada respuesta de los socios se utilizara una

puntuacion tipo Likert:

. Nunca = puntaje promedio hasta 1
o Casi nunca = puntaje promedio hasta 2
o A veces = puntaje promedio hasta 3
. Casi siempre = puntaje promedio hasta 4
. Siempre = puntaje promedio hasta 5

Estos sirvieron para dar solucion a la realidad problemética del presente estudio,

planteando asi las conclusiones y recomendaciones.

3.8.  Baremacion

Recordemos que el instrumento esta medido en una escala de intensidad de Likert
de 1 a 5, para mostrar resultados por cada indicador y dimension, debido a que
estas tienen distinto nimero de preguntas se decidié hallar promedios para cada
indicador y para cada dimension. Estos promedios se recodificaron para tener una
mayor interpretabilidad. A continuacion, se muestra los puntajes promedios

considerados para cada categoria.
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Promedio de indicador y dimension Categoria
[1;2.50) Bajo
[2.51;3.50) Medio
[3.51; 5] Alto

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO IV

4. RESULTADOS

Con la finalidad de determinar de qué manera el Empowerment se relaciona con la
productividad en los trabajadores del area de operaciones de la Constructora MECH en
la ciudad de Cusco, 2019. Para cumplir con este propdsito se entrevistd a 50 trabajadores
de la empresa constructora MECH, estos trabajadores respondieron al cuestionario y la

informacion obtenida se muestra a continuacion.

4.1. Andlisis de la variable Empowerment

Tabla N°4: Empowerment

Frecuencia Porcentaje
Medio 13 26.0
Alto 37 74.0
Total 50 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion y analisis:

El 74% de los trabajadores presentan un nivel alto de empoderamiento, el cual nos indica
que los trabajadores de la empresa comparten funciones y tienen poder sobre algunas
tareas, reforzando asi su confianza y su capacidad para desempefiar su trabajo, esto
favorece a la empresa por que los empleados se creen importantes ademas de sentir que
influyen en la organizacion. Solo el 26% de los trabajadores presenta un nivel medio de

Empowerment. Estos datos se pueden visualizar en la siguiente figura.
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Porcentaje

Empowerment

Fuente: Elaboracion Propia

4.2. Anélisis de las dimensiones de la variable Empowerment.

4.2.1. Andlisis de la dimensién Relaciones

Tabla N°1: Analisis de la dimension Relaciones de la variable

Empowerment
Bajo Medio Alto
Indicadores Frec % Frec % Frec %
Efectivas 0 0.0% 28 56.0% 22 44.0%
Solidas 0 0.0% 27 54.0% 23 46.0%
Resumen de la

. . 0 0.0% 27 54.0% 23 46.0%
dimensién: Relaciones

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion y analisis:

Del total de trabajadores evaluados, el 56% presenta un nivel medio o regular de
relaciones efectivas, seguido de un 44% con un alto nivel de relaciones efectivas, ademas
se logro observar que el 54% de los trabajadores presentan un nivel medio de o regular

de relaciones solidas, y un 46% de estos tienen un nivel alto de relaciones solidas.

Realizando un resumen general para la dimension Relaciones se muestra en la tabla N°1
que el 54% de los trabajadores presentan un nivel medio o regular de relaciones lo cual

nos alienta a decir que se cumplen de una manera Optima los objetivos propuestos en el
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trabajo ademas de que esta forma de trabajo permanece asi en el tiempo. Ademas, el 46%
presenta un alto nivel de relaciones y esto es bueno para la empresa debido a que si su
empleado tiene relaciones efectivas y solidas el trabajo serd en equipo y armonia

constante en el tiempo.

Porcentaje

Medio Alto

Relaciones

Fuente: Elaboracion Propia

4.2.2. Anélisis de la dimension Disciplina

Tabla N°2: Andlisis de la dimensidn Disciplina de la variable Empowerment

Bajo Medio Alto
Indicadores Frec % Frec % Frec %
Orden 0 0.0% 22 44.0% 28 56.0%
Roles 0 0.0% 21 42.0% 29 58.0%
Experiencia 0 0.0% 22 44.0% 28 56.0%
Equidad 0 0.0% 27 54.0% 23 46%
Resumen de la

dimension: Disciplina 0 0.0% 21 42.0% 29 58%
Fuente: Elaboracién Propia

Interpretacion y analisis:

Del total de trabajadores evaluados, el 44% presenta un nivel medio o regular en el orden,
seguido de un 56% con un alto nivel de orden, ademas se logro observar que el 42% de

los trabajadores presentan un nivel medio de o regular de roles, y un 58% de estos tienen
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un nivel alto de roles. El 56% de los trabajadores tiene un nivel alto de experiencia,
ademas se observd que un 54% presentaba un nivel medio o regular de equidad.

Realizando un resumen general para la dimension Disciplina se muestra en la tabla N°2
que el 58% de los trabajadores presentan un nivel alto en la disciplina, es decir los
trabajadores participan en diferentes actividades de la empresa y obtienen
responsabilidades por un grupo de personas para desarrollar proyectos y de esta manera

sean guias para lograr objetivos.

Porcentaje

Disciplina

Fuente: Elaboracién Propia

4.2.3. Anadlisis de la dimensién Compromiso

Tabla N°3: Analisis de la dimension Compromiso de la variable Empowerment

Bajo Medio Alto

Indicadores Frec % Frec % Frec %
Esfuerzo 0 0.0% 34 68.0% 16 32.0%
Lealtad 0 0.0% 24 48.0% 26 52.0%
Servicio 0 0.0% 26 52.0% 24 48.0%
Resumen de la
dimension:
Compromiso 0 0.0% 24 48.0% 26 52%

Fuente: Elaboracion Propia
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Interpretacion y anélisis:

Del total de trabajadores evaluados, el 68% presenta un nivel medio o regular en su
esfuerzo, y un 32% con un alto nivel de 32%, ademas se logrd observar que el 48% de
los trabajadores presentan un nivel medio de o regular de lealtad, y 52% de estos tienen
un nivel alto de lealtad lo cual indicaria, que estos valores indican que los trabajadores
presentan niveles adecuados de esfuerzo y lealtad los cuales garantizan un compromiso
para con la empresa. EI 52% de los trabajadores tiene un nivel medio de servicio, ademéas

se observo que un 48% presentaba un nivel medio o regular de servicio.

Realizando un resumen general para la dimension compromiso se muestra en la tabla N°3
que el 52% de los trabajadores presentan un nivel alto en su compromiso lo cual nos
indica la buena persistencia que tienen los trabajadores con los objetivos de la empresa,
y en las relaciones laborales los trabajadores sienten y se expresan lo que se les transmite.
Y por ultimo la energia de accion, que es la fuerza que estimula y motiva a la gente es
adecuada.

Porcentaje

Medio Alto

Compromiso

Fuente: Elaboracién Propia
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4.3. Anélisis de la variable productividad.

Tabla N°8: Productividad

Frecuencia Porcentaje
Media 13 26.0
Alta 37 74.0
Total 50 100.0

Fuente: Elaboracion Propia
Interpretacion y analisis:

El 74% del personal evaluado en la constructora MECH tiene una alta productividad,
seguido del 26% que tiene una productividad media y cabe resaltar que nadie presenta
una productividad baja, esto nos motiva a afirmar que el uso eficiente de recursos trabajo,
capital, materiales, energia, informacién en la produccion de diversos bienes y servicios

es de nivel medio a alto en su mayoria.

Una productividad mayor significa la obtencion de méas con la misma cantidad de

recursos, o el logro de una mayor produccién en volumen y calidad con el mismo insumo.

Productividad

Porcentaje

Productividad

Fuente: Elaboracion Propia
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4.4. Andlisis de las dimensiones de la variable Productividad.

4.4.1. Andlisis de la dimension eficiencia
Tabla N°5: Andlisis de la dimension eficiencia de la variable productividad

Bajo Medio Alto
Indicadores Frec % Frec % Frec %
Uso recursos 0 0.0% 14 28.0% 36 72.0%
Costo de no calidad 5 10.0% 29 58.0% 16 32.0%

Resumen de la dimension:
Eficiencia
Fuente: Elaboracion Propia

0 0.0% 21 420% 29  58.0%

Interpretacion y anélisis:

Del total de trabajadores el 72% tiene un nivel alto de uso de recursos, seguido del 28%
de trabajadores que tiene un nivel medio uso de recursos, mientras que el 58% de estos
tiene un nivel medio o regular de costo de no calidad y el 32% tiene un nivel alto en costo

de no calidad.

Realizando un resumen general para la dimension eficacia que se muestra en la tabla N°5,
el 58% de los trabajadores presentan un nivel alto de eficiencia y el 42% de estos tiene

un nivel medio o regular de eficacia.

Porcentaje

Eficiencia

Fuente: Elaboracion Propia

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




//’Q\ UNIVFR&IDAD ANDINA DFL CUSCO Repositorio Digital

4.4.2. Andlisis de la dimensién eficacia

Tabla N°5: Andlisis de la dimension eficacia de la variable productividad

Bajo Medio Alto
Indicadores Frec % Frec % Frec %
Capacidad de trabajo 0 00% 6 12.0% 44 88.0%
Entrega de producto 0 00% 27 540% 23 46.0%

Resumen de la dimension:
Eficacia
Fuente: Elaboracion Propia

0 00% 10 20.0% 40 80.0%

Interpretacion y anélisis:

Del total de trabajadores el 88% tiene un nivel alto de capacidad de trabajo, seguido del
12% de trabajadores que tiene un nivel medio de capacidad de trabajo, mientras que el
54% de estos tiene un nivel medio o regular de entrega de productos y el 46% tiene un

nivel alto en entrega de producto.

Realizando un resumen general para la dimension eficiencia que se muestra en la tabla
N° 5, el 80% de los trabajadores presentan un nivel alto de eficiencia y el 20% de estos
tiene un nivel medio o regular de eficiencia, lo cual nos lleva a firmar que la mayoria hace

uso adecuado de los recursos.
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Porcentaje

T
Meda Aka

Eficacia

Fuente: Elaboracion Propia

4.4.3. Andlisis de la dimensién efectividad

Tabla N°7: Analisis de la dimensién Efectividad de la variable productividad

Bajo Medio Alto
Indicadores Frec % Frec % Frec %
Procedimientos Administrativos 0 00% 24 48.0% 26 52.0%
Objetivos propuestos 0 00% 25 50.0% 25 50.0%
Metas propuestas 2 40% 19 38.0% 29 58.0%
Resumen de la dimension:
Efectividad 0 00% 20 40.0% 30 60%

Fuente: Elaboracién Propia

Interpretacion y analisis:

Del total de trabajadores el 52% tiene un nivel alto de procedimientos administrativos,
seguido del 48% de trabajadores que tiene un nivel medio o regular de procedimientos
administrativos, mientras que la mitad de estos tiene un nivel medio o regular de

cumplimiento de objetivos propuestos y la otra mitad tiene un nivel alto.
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El 58 % tiene un nivel alto para llegar a las metas propuestas, seguido de un 38% que
tiene un nivel medio de este indicador. En resumen, para la dimension efectividad que se
muestra en la tabla N°7, el 60% de los trabajadores presentan un nivel alto de efectividad
y el 40% de estos tiene un nivel medio o regular de efectividad, lo cual conlleva pensar
que los resultados propuestos han sido logrados en gran mayoria o la mayoria de veces

tal y como habian sido planeados en un principio.

.

Porcentaje

Efectividad

Fuente: Elaboracién Propia

4.5. Relacién de la variable Empowerment y la productividad del area de

operaciones de la constructora MECH en la ciudad de cusco, 2019

Tabla N°9. Empowerment y Productividad
Productividad
Media Alta Total

Empowerment  Medio Frecuencia 9 4 13
% 69.2% 30.8% 100.0%

Alto  Frecuencia 4 33 37

% 10.8% 89.2% 100.0%

Total Recuento 13 37 50

% 26.0% 74.0% 100.0%

Chi-cuadrado de Pearson=17,064 sig.=0.0000 Tau-b de Kendall=0.5841

Fuente: Elaboracion Propia
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Interpretacion y anélisis:

Del total de trabajadores que tienen un nivel medio de Empowerment, un 69.2% de los
trabajadores tiene una productividad media, y 30.8% de los trabajadores tiene alta
productividad, mientras que del total de trabajadores que tienen un alto nivel de
Empowerment, el 89.2% de estos tiene también alta productividad y solo el 10.8% tiene
productividad media. Esto conduce a pensar que a medida que incrementa de manera
positiva el Empowerment asi mismo incrementara la productividad, por tanto,

presumimos una relacion lineal positiva.

Mediante la prueba chi cuadrado X?=17.064 se puede afirmar que existe relacion entre la

variable Empowerment y productividad, con un valor=0.000<0.05.

Como la medida del tau b de Kendall es 0.5841 podemos afirmar que la asociacién entre
las variables de Empowerment y productividad estan asociados o correlacionados en un
58.41%.

4.6. Relacidn entre las dimensiones del Empowerment y la Productividad del area
de operaciones de la constructora MECH en la ciudad de Cusco, 2019

4.6.1. Relacion entre la dimension relaciones del Empowerment y la
Productividad del area de operaciones de la constructora MECH en
la ciudad de Cusco, 2019

Tabla N°10: Relaciones y Productividad
Productividad

Media Alta Total
Relaciones Medio Frecuencia 11 16 27
% 40.7% 59.3% 100.0%
Alto Frecuencia 2 21 23
% 8.7% 91.3% 100.0%
Total Frecuencia 13 37 50
% 26.0% 74.0% 100.0%
Chi-cuadrado de Pearson=6.629 sig.= 0.010 Tau-b de Kendall= 0.364

Fuente: Elaboracion Propia
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Interpretacion y anélisis:

Del total de trabajadores que tienen un nivel medio en la dimensién relaciones del
Empowerment, un 40.7% de los trabajadores tiene una productividad media, y 59.3% de
los trabajadores tiene alta productividad, mientras que del total de trabajadores que tienen
un alto nivel en la dimensién relaciones de Empowerment, el 91.3% de estos tiene
también alta productividad y solo el 8.7% tiene productividad media. Esto conduce a
pensar que a medida que incrementa de manera positiva la dimension relaciones del
Empowerment asi mismo incrementara la productividad, por tanto, presumimos una

relacién lineal positiva entre esta dimension y la variable productividad.

Mediante la prueba chi cuadrado X?=6.629 se puede afirmar que existe relacion entre la
dimensién relaciones de la variable Empowerment y la productividad, con un
p_valor=0.010<0.05.

Ademaés, como la medida del tau b de Kendall es 0.364 podemos afirmar que la asociacion
entre la dimension relaciones de la variable Empowerment y productividad estan

asociados o correlacionados en un 36.4%.

4.6.2. Relacién entre la dimensién disciplina del Empowerment y la
Productividad del area de operaciones de la constructora MECH en
la ciudad de Cusco, 2019

Tabla N°11: Disciplina * Productividad
Productividad

Media Alta Total
Disciplina Medio  Frecuencia 13 8 21
% 61.9% 38.1% 100.0%
Alto Frecuencia 0 29 29
% 0.0% 100.0%  100.0%
Total Frecuencia 13 37 50
% 26.0% 74.0%  100.0%
Chi-cuadrado de Pearson=24.260 sig.= 0.0000 Tau-b de Kendall=0.697

Fuente: Elaboracién Propia

Interpretacion y analisis:

Del total de trabajadores que tienen un nivel medio en la dimension disciplina del
Empowerment, un 61.9% de los trabajadores tiene una productividad media, y 38.1% de

los trabajadores tienen alta productividad, mientras que del total de trabajadores que
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tienen un alto nivel en la dimension disciplina de Empowerment, el 100% de estos tiene
también alta productividad. Esto conduce a pensar que a medida que incrementa de
manera positiva la dimension disciplina del Empowerment asi mismo incrementara la
productividad, por tanto, presumimos una relacion lineal positiva entre esta dimension y

la variable productividad.

Mediante la prueba chi cuadrado X?=24.26 se puede afirmar que existe relacion entre la
dimensién disciplina de la variable Empowerment y la productividad, con un
p_valor=0.000<0.05.

Ademas, como la medida del tau b de Kendall es 0.697 podemaos afirmar que la asociacién
entre la dimension disciplina de la variable Empowerment y productividad estan
asociados o correlacionados en un 69.7%.

4.6.3. Relacion entre la dimension compromiso del Empowerment y la
Productividad del area de operaciones de la constructora MECH en
la ciudad de Cusco, 2019

Tabla N°12: Compromiso * Productividad

Productividad

Media Alta Total

Compromiso Medio Frecuencia 11 13 24
% 45.8% 54.2%  100.0%

Alto  Frecuencia 2 24 26
% 7.7% 92.3% 100.0%

Total Frecuencia 13 37 50
% 26.0% 74.0% 100.0%

Chi-cuadrado de Pearson=9.436 sig.=0.002 Tau-b de Kendall=0.434

Fuente: Elaboracién Propia

Interpretacion y analisis:

Del total de trabajadores que tienen un nivel medio en la dimensién compromiso del
Empowerment, un 45.8% de los trabajadores tiene una productividad media, y 54.2% de
los trabajadores tienen alta productividad, mientras que del total de trabajadores que
tienen un alto nivel en la dimension compromiso de Empowerment, el 92.3% de estos
tiene también alta productividad y 7.7% tienen una productividad media. Esto conduce a

pensar que a medida que incrementa de manera positiva la dimension compromiso del
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Empowerment asi mismo incrementara la productividad, por tanto, presumimos una

relacion lineal positiva entre esta dimension y la variable productividad.

Mediante la prueba chi cuadrado X?=9.436 se puede afirmar que existe relacion entre la
dimensién compromiso de la variable Empowerment y la productividad, con un
p_valor=0.002<0.05.

Ademas, como la medida del tau b de Kendall es 0.434 podemaos afirmar que la asociacién
entre la dimension compromiso de la variable Empowerment y productividad estan

asociados o correlacionados en un 43.4%.

RESUMEN
Tabla N°13:
Dimensiones del chi cuadrado P valor taub
Empowerment kendall
D1: Relacion(:s___L 6.629 0.010 0.364
D2: Disciplin —»productividad—E 24.26 0.000 0.697
D3: Compromise— 9.436 0.002 0.434

Fuente: Elaboracion Propia
Interpretacion y anélisis:

De la prueba del chi cuadrado se puede observar que todas las dimensiones de la variable
Empowerment presentan un p valor menor al 0.05, por tanto, estas tienen relacion con la
variable productividad, ademas verificando el grado de correlacién de las dimensiones
con la variable productividad el que tiene mayor grado de influencia y asociacion es la
dimension Disciplina, en pocas palabras la disciplina es la dimension que més influye en

la productividad.
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CAPITULO V
DISCUSION
5.1. Descripcidn de los hallazgos mas relevantes y significativos.

Se ha podido descubrir que dentro del Empowerment, la dimension que mas
sobresale es la disciplina en donde un 58% de los encuestados se encuentra a un nivel
alto, esto nos lleva a pensar que para que haya una un buen Empowerment en una
organizacion es necesario mantener una buena disciplina. Dentro de dicha dimension
se puede apreciar que los roles asignados es el indicador que tiene el mayor
porcentaje, en el cual 58% de los encuestados (nivel alto) manifiestan que si tienen
buen conocimiento de sus roles dentro de la organizacion, lo cual hace més viable la
aplicacion del Empowerment. Asi mismo, se puedo apreciar que la dimension que
tiene una inclinacion mas hacia el nivel medio es la de las relaciones con un nivel
medio de 54%, esto lleva a pensar que es necesario mejorar la interaccion entre los
empleados para llevar mejor Empowerment en una organizacion, por lo que no basta
que en las organizaciones se tenga buenos manuales de organizacion y funciones,
sino que también es imperativo que se fomente el buen trato y colaboracion entre

todos los empleados.

Respecto a la productividad se podria decir que todas las organizaciones buscan ser
cada vez mas productivas, dado que, a mayor productividad, mas rentabilidad para
la organizacion y si la organizacion es sin fines de lucro, a mayor productividad,
mayor cobertura de producto o servicio que ofrece. Los resultados para este caso son
alentadores, sin embargo, no son perfectos y hay mucho por mejorar. Las mejores
cifras se encuentran en la dimension eficiencia en donde se 80% de los encuestados
manifiesta que se encuentra en un nivel alto, de eso se infiere que las capacidades
que cada empleado tiene en la constructora MECH son 6ptimas, no solamente
hablando de la preparacion académica que cada uno haya podido recibir, sino
también de su aplicacion de valores, la dedicacion que le ponen a cada actividad y la
experiencia acumulada, también se puede apreciar que se busca cumplir con los
plazos de entrega que se tiene en la organizacion; la eficiencia vendria a ser una
fortaleza, pero es necesario mejorarla. La dimensién eficacia viene a ser la que
menos porcentaje de alto nivel tiene dentro de la variable productividad (58%),

entonces se puede inferir que el uso de recursos en la organizacion no se gestiona de
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la mejor forma, existe un malgasto que perjudica a los intereses de la organizacion y

la calidad de insumos no siempre es la mejor.

Dentro del nivel de relacion entre las dos variables (Empowerment y productividad),
lo mas resaltante es que si se ha podido comprobar que existe una relacion positiva,
es decir que a mayor Empowerment, mayor productividad; este hallazgo puede servir
a otras organizaciones para que puedan invertir en una mejor estructuracion de su
organizacion que fomente el Empowerment y eso devendra en mayor productividad;
lo interesante es que de todas estas cifras, la que mayor relacién guarda segun el tau
b kendall es la dimension de la disciplina con un 69.7%, es decir que a mayor
disciplina, mayor productividad en la organizacion, por lo tanto, las organizaciones
pueden enfocarse al desarrollo de esa dimension.

El estudio del Empowerment y la Productividad han sido bastante enriquecedores,
ambas variables son muy importantes en el contexto empresarial. Mediante el
Empowerment se puede lograr bastante desarrollo empresarial, como se sabe lo que
se busca es volver a las organizaciones o menos burocraticas posibles para que de
ese modo se puedan tomar decisiones rapidas en beneficio de la institucion, también
se puedan encontrar soluciones rapidas a los problemas que se presentan
cotidianamente y ademas incluso las organizaciones se puedan anticipar a los

acontecimientos que tengan que afrontar.
5.2. Limitaciones del estudio.

Respecto a las limitaciones del estudio del Empowerment y productividad en la
constructora MECH se han encontrado algunas, las cuales han podido ser superadas
Optimamente y por ende se ha podido concretar la investigacion de forma exitosa.
Una de las limitaciones es el dificil acceso a las personas encuestadas, si bien es
cierto, se podia encontrar a los jefes y gerentes en sus lugares de trabajo, pero ellos
se encontraban ocupados por lo que habia que esperar mucho tiempo para poder
acceder a ellos y poder recoger sus respuestas. Asi mismo en el caso de una
constructora, los gerentes y jefes no se encuentran todos en un mismo lugar, en varias
ocasiones fue necesario ir no solo a la oficina principal, sino también a los lugares
donde estaban construyendo en ese momento, ir a los sitios de construccion.
También se pudo observar una limitacion de indole laboral con los trabajadores, se

pudo apreciar que algunos encuestados pensaban que sus respuestas iban a ser
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evaluadas por sus superiores y por ende mostraban cierto temor a ser sinceros, sin
embargo, eso se pudo superar con encuestas anonimas, se les mostrd que en las
encuestas no habia que consignar su nombre y el investigador se llevaba directamente

los cuestionarios llenados y ninguna persona de la constructora tenia acceso a ellos.
5.3. Comparacion critica con la literatura existente.

El Empowerment en este caso juega un rol bastante importante ya que es muy
importante descentralizar loa distintas tareas en la constructora. Las relaciones
pueden mejorarse, asi como la disciplina y compromiso en la constructora, esto para
que se pueda delegar de forma dptima las funciones a los empleados de la
constructora y se pueda hacer las diversas actividades de forma mas rapida. De
acuerdo a (Cornejo, 2017), Ser un buen lider es una persona que sabe delegar
funciones y eso es la esencia del Empowerment. En la constructora los empleados
también pueden ser mas creativos y tener mayor confianza en si mismos lo que

contribuye de mejor forma a solucionar inconvenientes en la constructora.

La productividad es un factor critico dado que, si se falla en algo, es un perjuicio para
la constructora. Se ha podido apreciar que se puede mejorar la eficiencia, eficacia 'y
efectividad en la constructora lo cual va a tener una repercusién no solamente
econdmica, sino también moral en los trabajadores. Segun (Bain, 2003), hay factores
que afectan la productividad y la constructora puede evitarlos como por ejemplo en
el caso de maximizar la capacidad de recursos evitando malgastarlos mediante un

sistema de seguimiento riguroso.

De acuerdo a lo que manifiesta (Ochoa, 2011) se puede apreciar que la informacion
recogida en la presente investigacion corrobora lo encontrado en su investigacion de
“Impacto del Proceso de Implementacion del Empowerment para la Toma de
Decisiones”; sus resultados son similares a los resultados encontrados en la presente
investigacion, debido a que el desempefio de los trabajadores y productividad se

enfatiza cuando el Empowerment es implementado en las organizaciones.

Segln (Pérez C. , 2002) en su investigacion “Empowerment y su Relacion en la
Productividad del Trabajador en el Departamento de Radiologia de los Hospitales de

la Ciudad de Monterrey Nuevo Leon” se observa resultados semejantes donde existe
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también una relacion positiva entre las variables Empowerment y Productividad, es
decir, a mayores niveles de Empowerment, existe mayor Productividad. Sinembargo,
algo que Illama la atencion es que en esa investigacion se menciona que es importante
contar con una plataforma de capacitacion (de Universidades y consultores externos)
para mejorar el Empowerment, algo que se puede implementar en la constructora
MECH y que evidencia que el Empowerment no es algo improvisado, es necesario

estar capacitado y estudiarlo.

De acuerdo a (Garcia, Useche, & Schlesinger, 2013) en su investigacion
“Empowerment y Compromiso Organizacional del Personal Docente Investigador en
el Ambito Universitario Zuliano” se encontré que sus resultados son parecidos dado
que se determind que el personal tiene mejor responsabilidad cuando trabajan en
equipo y resuelven los problemas trabajando en conjunto, esa informacion reafirma
que los trabajos conjuntos y que involucre delegar mejoran la productividad en una
organizacion. También se menciona que los trabajadores toman decisiones acordes a
las politicas de las instituciones por lo que los roles que se asignan deben ser muy

claros para que dichas politicas sean ejecutadas de la manera méas éptima.

(Solis, 2016) en su investigacion “El Liderazgo y su Relacion con el Empowerment
de los Trabajadores Administrativos de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Andahuaylas - 2016.” muestra que sus resultados se asemejan a la presente
investigacién porque se pudo determinar que la relacion entre Liderazgo y
Empowerment es altamente positiva, es decir, a mayor liderazgo, mejor
Empowerment. EI Empowerment lo desarrollan personas las cuales deben ser lideres
para poder gestionarlo. En la presente investigacion se ha estudiado las relaciones y
su importancia (caracteristicas que todo lider debe tener) por lo que lleva a pensar que
para una buena gestion de Empowerment es necesario tener buenos lideres a quienes

se debe entrenar y capacitar de forma permanente.

De acuerdo a lo que indica (Malpartida, 2016) en su investigacion “Empowerment y
Desemperfio Laboral en la Tienda Comercial Rivera del Distrito de Huanuco, 2016
se ha encontrado similitudes en los resultados, se puede observar que esta
investigacion es muy similar en términos que la variable Empowerment influye

significativamente en el Desempefio Laboral, también se ha podido observar que la
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empresa en Huanuco no cuenta con un modelo de Empowerment adecuado en su
organizacion, es Empowerment se hace de forma “empirica” algo que también se
pudo observar en la presente investigacion por lo que se puede deducir que si se
elabora un mejor plan de Empowerment y se estimula en la cultura organizacional de

una organizacion se puede obtener muy buenos resultados.

Segun (Carnero, 2013) en su investigacion “Estrategias de la Facultacion y entrega de
poder a los trabajadores del Supermercado Super S.A.C. situado en la Ciudad de
Chiclayo” se ha demostrado algunas diferencias y similitudes, se determiné que las
metas y objetivos de la empresa asi como las funciones de los trabajadores estan bien
marcadas, algo que difiere de la presente investigacion un poco; también se pudo
apreciar que en la empresa Chiclayana no se da un nivel de facultacion aceptable
porgue no toman en cuenta las opiniones de los colaboradores, sus iniciativas no son
bien aceptadas, por ende se puede deducir que las funciones bien marcadas que se
otorga a los trabajadores no son garantia de que el Empowerment se desarrolle, las
funciones bien marcadas podrian ser contraproducentes dado que estas funciones
pueden incluir 6rdenes para no tomar iniciativas propias. En la presente investigacion
se muestra que funciones bien claras contribuyen a un buen Empowerment y
Productividad, entonces se puede deducir que las funciones claras deben incluir

también politicas de Empowerment claras.
5.4. Implicancias précticas del estudio.

La implicancia central esta en que si existe una relacién entre Empowerment y
productividad, la relacion es positiva y de acuerdo al Tau b de Kendall es en un
58.41%, esto implica que a mayor Empowerment, mayor productividad. Las demas
organizaciones pueden tomar este referente para mejorar sus estilos de delegar, se
puede hacer mayor hincapié en contratar personal que se identifique con la filosofia
de la empresa y pueda seguir las politicas de empoderamiento, por ende, las politicas
de reclutamiento pueden ser orientadas hacia esa necesidad. Se ha podido observar
que las dimensiones disciplina y compromiso guardan mayor relacién con la
productividad, esto implica que se puede fomentar mejores politicas de disciplina no
solamente en la constructora MECH, sino también en otras organizaciones; se deduce
que tener un alto nivel de orden, definir bien los roles de los empleados, considerar

la experiencia de los empleados y brindar un trato equitativo pueden tener una
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influencia directa en la productividad de toda organizacion. Asi mismo, si las
organizaciones buscan que sus empleados asuman un compromiso solido, pueden
incrementar también su productividad porque se corrobora que no es necesario que

los jefes estén presentes u observando de cerca para que se trabaje de manera dptima.

Analizandolo al detalle. Respecto a la variable “Empowerment” se puede apreciar
que esta constructora presenta un mayor porcentaje de encuestados que aplican a un
nivel alto el empoderamiento, sin embargo hay un porcentaje que lo aplica a un nivel
medio, esto significa que todavia falta mejorar, pero también significa que, si bien es
cierto no se observo inicialmente que los encuestados tengan politicas y
procedimientos para el Empowerment, de forma empirica si lo realizan, por si solos
se han dado cuenta que delegar de forma eficiente es necesario para lograr los
objetivos y metas que cada uno asume. Esa experiencia que ahora se ha recogido
puede ser transmitida no solamente a otras constructoras, sino también a todo tipo de
organizaciones para que mejoren sus politicas y procedimientos de delegar. Las
demas organizaciones ahora pueden estar totalmente convencidas de los beneficios
que el Empowerment conlleva para beneficio de todos los involucrados en sus
organizaciones. La otra variable de estudio es la “Productividad” y toda organizacion
aspira subir su productividad, a producir mas con menos. Lo interesante que se ha
podido probar en la presente tesis es que falta mejorar el uso de recursos en la
constructora, es necesario que los empleados cuiden de mejor forma los equipos que
manejan y que no se desperdicie los materiales asignados para su trabajo, asi mismo,
es imperativo que se preste mucha atencion a la calidad de insumos, materiales y
equipos que se adquiere porgue por comprar muy barato también se pueden ver muy
perjudicados. Esta realidad en la constructora MECH podria verse reflejada en otras
constructoras y otras organizaciones de otra indole por un factor cultural y porque
muchos empleados vienen de otras empresas y también se van a laborar a otras
empresas. Laimplicancia central es entonces que las organizaciones presten bastante
atencion a la gestion adecuada de insumos, materiales y equipos que manejan para

beneficio no solo de la organizacion, sino también de todos los empleados.
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CONCLUSIONES

1. . La prueba del Chi-cuadrado de Pearson ha demostrado que si existe correlacion
entre el Empowerment y la Productividad en los trabajadores de la constructora
MECH de la ciudad de Cusco. El Tau-b de Kendall indica que dicha correlacion
se manifiesta en un 58.41% de forma lineal positiva, esto quiere decir que a mayor
Empowerment en la organizacion, se tendra mayor Productividad. Se concluye
que es necesario prestar atencion a las capacidades y experiencia del trabajador
para poder brindarle la confianza para el Empowerment. Asi mismo, para tener
mayor productividad se necesita instruir a los trabajadores minuciosamente para

que luego por si mismos puedan producir mas y evitar errores.

2. Los resultados demuestran que 74% de los trabajadores tienen un nivel alto de
Empowerment y el 26% un nivel medio de Empowerment, mientras que ninguno
presenta un nivel bajo de Empowerment. Estas cifras indican que el
Empowerment se manifiesta de manera muy aceptable en la organizacion y quiere
decir que en la empresa se busca tener una buena disciplina, compromiso y buenas

relaciones entre los trabajadores.

3. Lavariable Productividad muestra que el 74% de trabajadores tienen un nivel alto,
el 26% tienen un nivel medio y ninguno muestra un nivel bajo. Estos datos
demuestran que la Productividad en la empresa es Optima y que en términos
generales se intenta gestionar bien sus recursos, entregar sus productos de la mejor
forma, procesos administrativos fluidos, y cumplir con sus metas y objetivos a

través de la eficiencia, eficacia y efectividad de sus trabajadores.

4. La prueba del Chi-cuadrado de Pearson ha demostrado que la dimension
relaciones de trabajo si tiene una influencia positiva en la Productividad. El Tau-
b de Kendall dice que la correlacion que se tiene es un 36.4%. De las tres
dimensiones del Empowerment, esta dimension (relaciones) es la que presenta la
correlacion mas baja, sin embargo, la correlacion es de forma positiva, es decir
gue a mejores relaciones (de trabajo), se tendra mayor productividad. Si bien es
cierto la correlacion es la mas baja, esta no deja de ser importante para la mejora

de la productividad.
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5. La prueba del Chi-cuadrado de Pearson muestra que la dimension disciplina si
tiene una influencia positiva en la Productividad. El Tau-b de Kendall dice que
la correlacion que se tiene es un 69.7%. De las tres dimensiones del
Empowerment, esta dimension (disciplina) es la que presenta la correlacion méas
alta, como las demas es de forma positiva, es decir mientras exista buen orden,
roles claros, buena experiencia, trato equitativo entre los trabajadores, en general

mayor disciplina, se tendra mayor productividad.

6. De igual forma que las otras dimensiones la prueba del Chi-cuadrado de Pearson
ha demostrado que la dimension compromiso si tiene una influencia positiva en
la Productividad. EIl Tau-b de Kendall dice que la correlacion que se tiene es un
43.4%. La correlacion es de forma positiva que quiere decir que, si existe
esfuerzo, lealtad y servicio entre los trabajadores, en general un compromiso de
los trabajadores, se tendra mayor productividad. Un trabajador comprometido se
identifica con la organizacion de mejor forma y realiza un trabajo a conciencia

que beneficia a ambas partes.
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SUGERENCIAS

1. Se sugiere a la constructora MECH realizar un plan estratégico basado en la
reestructura organizacional para que sus indicadores sean superiores a los de sus
competidores. A su vez, se puede implementar politicas de empoderamiento para
hacer menos burocraticos sus procedimientos y dar mayor fluidez a sus procesos.
Se puede crear un manual de funciones que brinde facultades a los jefes y
supervisores de tomar decisiones por ellos mismos y la efectividad de sus
decisiones se puede medir por los resultados que muestre. También, Se puede
reducir el uso de documentos en fisico para dar instrucciones y directivas y en su
lugar utilizar correos electronicos, para situaciones en que sea muy necesario
recurrir a un superior. La innovacion, capacitacion y el conocimiento adecuado
del trabajo hace que el Empowerment se dé de manera natural en la organizacién
orientado a las personas que tienen personal a su cargo. La capacitacion puede
ser de liderazgo aplicado en el Empowerment porque con dicha herramienta se

incrementa la productividad.

2. Sesugiere que los directivos de la constructora MECH prioricen a que se mejore
las relaciones interpersonales mediante la estrategia de equilibrio entre la vida
laboral y la vida familiar, por ejemplo, en muchas empresas ha traido buenos
resultados que los familiares visiten las empresas para apreciar las actividades que
hacen los trabajadores y compenetrarse con ellos. También se puede tener una
politica de evitar los rumores a espaldas de los compafieros, si hay alguna
disconformidad entre dos o mas compafieros de trabajo para solucionarlo de
inmediato y no permitir malos entendidos. Esto debido a que la dimension
relaciones (de trabajo) es la que presenta las cifras méas bajas de la variable
Empowerment. Existen métodos de recursos humanos que coadyuvan a tener un
mejor clima laboral en las organizaciones, como, por ejemplo, tener reuniones de

reconocimiento a alguna buena labor de un trabajador.

3. Se recomienda que la empresa MECH mejore el uso de recursos que tiene y que
se verifique de mejor forma la calidad de insumos que se utiliza, se puede tener
metas para que los gerentes, jefes y supervisores logren minimizar su uso de

recursos cumpliendo el mismo objetivo y preservando un minimo limite de
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calidad,; estas cifras se pueden verificar cada mes o cada afio para generar mayor
rentabilidad en la empresa. Se puede utilizar los valores metrados para determinar
con exactitud el costo de produccion de algun bien en construccion. Esto debido
a que la dimension que presenta las cifras mas bajas en la variable Productividad

es la de eficiencia.

4. Se sugiere a los directivos implementar programas corporativos de bienestar, por
ejemplo, establecer convenios con clinicas para que tengan beneficios especiales
por pertenecer a la institucion. También se sugiere a los directivos, jefes y
supervisores de MECH que se involucren mas en las opiniones de los
subordinados para lograr una mejor cohesion en el trabajo. A su vez, se
recomienda que, si la constructora MECH desea mejorar las dos variables, tiene
que prestar atencion a ambas de forma conjunta, sin embargo, para mejorar la
productividad es necesario priorizar las relaciones (de trabajo) en la institucion.
Se sugiere a la constructora MECH que se preocupe mas no solo en la vida
profesional de sus trabajadores, sino también conocer mas su vida familiar para

generar mejores relaciones.

5. Se recomienda a la constructora MECH seguir trabajando en la disciplina para
poder ser mas productivos. Se sugiere tener manuales de funciones que sean bien
claros para explicar los roles de cada puesto, pero que a su vez estos indiquen las
facultades que tienen los trabajadores para tomar decisiones con criterio que sean
en beneficio de la organizacion. Se sugiere implantar valores organizacionales

gue se practiguen mes a mes hasta que se instauren como una cultura institucional.

6. Serecomienda a los directivos de la constructora MECH reconocer las habilidades
y dedicacion de los trabajadores en forma periddica, este reconocimiento puede
ser por escrito con una carta de felicitacion y de forma publica para reforzar el
esfuerzo, lealtad y servicio de los trabajadores hacia la organizacion. También
puede haber un reconocimiento monetario que se puede dar en fechas como el
aniversario de la empresa, dicho desembolso es mas una inversion que puede

servir de motivacién a otros trabajadores para actuar bajo lineamientos correctos.
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A. VALIDEZY CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

Se procedera a la respectiva evaluacion de expertos mediante este proceso:

DATOS GENERALES

1.1. TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION:
1.1.1. INVESTIGADOR: ... .ottt e e e e e e e et
DATOS DEL EXPERTO:
2.1 Nombres y Apellidos: ....oneiiii e
2.2 Especialidad: .....oooiiiiiiii e
2.3 Lugar y Fecha: ..o
2.4 Cargo e Institucion donde labora:............c.ooiii i

Tabla 5: Validez de instrumento

CoO Deficie | Regul | Bueno | Muy | Excel
MP nte ar 41-60 | Bueno | ente
O- INDIE’;‘DOR CRITERIOS 0-20 % | 21-40 % 61-80 81-
NE % % 100%
NTE
1.REDACCIO | Los indicadores e
N items estan redactados
considerando los
g elementos necesarios
S | 2.CLARIDAD | Esté formulado con un
lenguaje apropiado.
3.0OBJETIVID | Estd expresado en
AD conducta observable.
4. ACTUALID | Es adecuado al avance
AD de la ciencia y la
tecnologia.
9 5.SUFICIENC | Los items son
s 1A adecuados en cantidad
g y claridad.
O | 6.INTENCIO |El instrumento mide
NALIDAD pertinentemente  las
variables de
investigacion.
© 7.0RGANIZA | Existe una
£ | CION organizacion ldgica.
% 8.CONSISTE | Se basa en aspectos
W NCIA tedricos cientificos de
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"l\,%
la investigacion
educativa.

9.COHEREN | Existe coherencia

CIA entre  los  items,
indicadores,
dimensiones y
variables

10. La estrategia responde

METODOLO |al propo6sito  del

GIA diagnostico.

Fuente: Elaboracion propia

I.  OPINION DE APLICABILIDAD:
Il. PROMEDIO DE VALORACION:
I11. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede a su aplicacion. ()  Debe corregirse. ()

Sello y Firma del Experto.
DNI:
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B. MATRIZ DE CONSISTENCIA
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PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE | DIMENSIONES | METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipotesis General _
¢De qué manera el Empowerment Relaciones
se relaciona con la productividad | Determinar de qué manera el El Empowerment se relaciona Alcance de la
en los trabajadores del area de | Empowerment se relacionacon |con la productividad en los investigacion
checlones e 1o ol lprocuvcaden os | e e oo
: j : . descriptivo
2019? trabaja_dores del area de MECH en la ciudad de Cusco, P
operaciones de la Constructora 2019
MECH en la ciudad de Cusco, Disefio de
20109. investigacion
No experimental
Problema Especificos Obijetivos Especificos Hipétesis Especificas
P.EL ¢(COmo se manifiesta el |O.E.LDescribir el nivel del|H.EL Las relaciones se| ZMPowerment Poblacién
Empowerment en  los Empowerment  en  los relacionan  con la 50 trabajadores
trabajadores deldarea oIIe trabajadores del 4rea de productividad del area de
ggﬁgﬁjg{loerz MECEI}—| en IZ operaciones de la operaciones  de la Muestra
ciudad de Cusco, 20197 constructora MECH en la Constructora MECH en la Compromiso 50 trabajadores

P.E.2. (Cudl es el nivel de la
productividad en  los
trabajadores del area de
operaciones de la
constructora MECH en la

ciudad de Cusco, 20197

ciudad de Cusco, 2019.

O.E.2. Determinar el nivel de
productividad en  los
trabajadores del &rea de
operaciones de la
constructora MECH en la
ciudad de Cusco, 2019.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS

ciudad de Cusco, 2019.

H.E.2. Ladisciplina se relaciona
con la productividad del
area de operaciones de la
Constructora MECH en la

ciudad de Cusco, 2019.

Técnicas
Encuesta

Instrumentos
Cuestionario




P.E.3.

P.E.4.

P.E.5.
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¢De qué manera las
relaciones se relacionan
con la productividad del
area de operaciones de la
Constructora MECH en la
ciudad de Cusco, 2019?

¢De qué manera la
disciplina se relaciona con
la productividad del area
de operaciones de la
Constructora MECH en la
ciudad de Cusco, 2019?

¢De qué manera el
compromiso de los
trabajadores se relaciona
con la productividad del
area de operaciones de la
Constructora MECH en la
ciudad de Cusco, 2019?

O.E.3. Conocer de qué manera las

relaciones se relacionan
con la productividad del
area de operaciones de la
constructora MECH en la
ciudad de Cusco, 2019.

O.E.4. Determinar de qué

manera la disciplina se
relaciona con la
productividad del area de
operaciones de la
Constructora MECH en la
ciudad de Cusco, 2019.

O.E.5. Determinar de qué

manera el compromiso de
los trabajadores se
relaciona con la
productividad del &rea de
operaciones de la
Constructora MECH en la
ciudad de Cusco, 2019.

H.E.3. ElI compromiso de los
trabajadores se relaciona
con la productividad del
area de operaciones de la
Constructora MECH en la
ciudad de Cusco, 2019.

Repositorio Digital

Productividad

Eficiencia

Eficacia

Efectividad

Fuente: Elaboracion propia.
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MATRIZ DE INSTRUMENTO

Repositorio Digital

Variable Dimensiones Indicadores Items Crlterlo.gie
evaluacion
Relaciones ¢Los jefes deben trabajar distintas
Efectivas tareas en equipo?
Las relaciones deben ser efectivas y ¢Los comparfieros de trabajo valoran
solidas, el primero para el logro de los su esfuerzo en cada tarea realizada?
objetivos propuestos en el trabajo y el ¢Existe una buena comunicacion
segundo para que permanezcan en el | Solidas entre empleado y empleador en la
tiempo y no dependan de un estado de empresa donde labora? SIEMPRE
animo volatil. Se trata de realizar un
Empowerment trabajo en equipo donde los CAGSI
trabajadores se complementen, y al SIEMPRE
Es el proceso de | MiSmo tiempo se sientan satisfechos y
compartir poder con los | motivados (Figueroa & Paisano, El
empleados, reforzando | Empowerment  como  Herramienta A VECES
asi su confianza en su | Eficaz para Alcanzar el Exito
capacidad para | Organizacional  (tesis ~ pregrado), CAS|
desempefiar su trabajo y 2006). NUNCA
su creencia en que son i _
colaboradores que Disciplina ¢En las &reas a su cargo u_sted percibe
influyen en la Orden un qrden organizacional  con NUNCA
organizacion. (Bateman | Todos los trabajadores participen en disciplina? _
& Snell, 2009) diferentes actividades de la empresa y ¢Usted conoce bien el papel que le
Segln Bottini (2003) | obtengan responsabilidad por un | ROl€s corresponde laborar en la empresa?
citado por Malpartida grupo de personas para desarrollar 7S¢ toma en cuenta la experiencia al
(2016), para integrar a | proyectos y de esta manera ser un Experiencia momento de dar poder en un cargo?

las personas al

lider que guie a todos por logros. En
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Empowerment hay tres
elementos importantes a
fortalecer.

este sentido es preciso promover el
orden y la definicion de roles
(Figueroa & Paisano, 2006). En tanto
para Aimon (2008) citado por
Palomino (2017), es el estilo de
liderazgo en el que el lider implica
subordinacion en la fijacion de
objetivos, resolucion de problemas, la
construccién de equipos, etc., pero
mantiene la autoridad de toma de
decisiones finales, cuyos elementos
son:  experiencia, equidad vy
flexibilidad.

Equidad

7.

¢En la empresa se da un trato
equitativo a todos los trabajadores?

Compromiso

Para Conger (2008) citado por
Palomino (2017), es la experiencia de
los empleados de bonos con su
organizacion. En términos generales,
los empleados que estan
comprometidos con su organizacion
generalmente sienten una conexion
con su organizacion, sienten que
encajan y sienten que entienden las
metas de la organizacion. Por lo que

lo demuestran con: Esfuerzo vy
servicio.
Asimismo, Figueroa & Paisano

(2006), menciona que este debe
incluir  principalmente lealtad,

Esfuerzo

.Sus colaboradores realizan sus
tareas con dedicacion y esfuerzo?

Lealtad

¢Siente usted que los colaboradores
de su empresa realizan sus tareas con
sentido de pertenencia y lealtad?

Servicio

10.

¢;Siente usted en sus colaboradores
que demuestran espiritu de servicio
con calidad?
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Repositorio Digital

persistencia en los objetivos, en las
relaciones laborales para que las
personas sientan y expresen lo que se
les transmite.

Productividad

La productividad es una
medida de qué tan
eficientemente

utilizamos nuestro
trabajo y nuestro capital
para  producir  valor
economico. Una alta
productividad  implica
que se logra producir
mucho valor econémico
con poco trabajo 0 poco
capital (Carro &
Gonzales, Productividad
y competitividad, 2015).
Para Olascoaga (2015),

existe  tres  criterios
cominmente utilizados
en la evaluacién del
desempefio de un

sistema, los cuales estan
muy relacionados con la

Eficiencia

Consiste en el buen uso de los
recursos, lograr lo mayor posible con
aquello que contamos (Londofio,
2011). Asimismo, Ramos et al. (2016)
menciona gue en la actualidad ante la
existencia de mercados competitivos,
se debe tomar en cuenta los costos de
calidad que permitan identificar las
ineficiencias existentes en el uso de
recursos.

Uso recursos

11.

12.

¢Se hace buen uso de los equipos e
instrumentos de trabajo?

¢Se evita el derrame o malgasto de los
materiales de trabajo?

Costo de no
calidad

13.

¢Se busca comprar materiales de bajo
costo, pero siempre verificando la
mejor calidad de estos?

Eficacia

Para Robbins y Coulter citado por
Thompson  (2008), se  define
como hacer las cosas correctas, es
decir; las actividades de trabajo con las
que la organizacién alcanza sus
objetivos. Por tanto, este mismo autor
menciona que una empresa,
organizacion, producto o persona es
eficaz cuando es capaz de hacer lo

Capacidad de
trabajo.

14.

15.

16.

17.

¢Los jefes aplican los valores
institucionales en los puestos de
trabajo?

¢Los jefes mantienen  buenas

relaciones interpersonales con sus
compafieros de trabajo?

¢A los jefes les gusta participar en
actividades en grupo?

Aunqgue no se les solicite ¢los jefes
brindan mas tiempo del requerido?
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calidad y la
productividad: eficiencia,
efectividad y eficacia.

necesario para lograr los objetivos
deseados o propuestos. Por tanto, para
conocer el comportamiento de la
dimension eficacia en la presente
investigacion  se  utiliza como
indicadores: la capacidad de trabajo
(persona eficaz) y entrega de producto
(organizacién y producto eficaz).

18.

19.

20.

21.

¢Los jefes poseen los conocimientos
adecuados para desempefiarse en los
puestos que ocupan?

¢Se aplica nuevos conocimientos en
su lugar de trabajo?

¢Los jefes efectian aportes de
caracter acadéemico o técnico que sea
de beneficio a su unidad?

¢Los jefes consultan e investigan
manuales gque tengan relacion con su
trabajo?

Entrega de(22.;Los jefes son puntuales con la
producto entrega de trabajos que se les asigna?
Efectividad 23. ¢;Los jefes cumplen con todos los

Es la relacion entre los objetivos
logrados y las metas propuestas, es
decir permite medir el grado de
cumplimiento de los objetivos
planificados  (Londofio  Sanchez,
Diana Marcela Londofio Sanchez,
2011).

Asimismo, la efectividades la
eficiencia con que una organizacién
cumple con sus objetivos y metas. Las
organizaciones efectivas, demuestran
su fortaleza en distintos aspectos como
los procesos administrativos. Punto
fundamental de los cuales enmarcan la

Procedimientos
administrativos

procedimientos administrativos
establecidos en sus unidades?

Obijetivos
Propuestos

24,

¢Los jefes cumplen con los objetivos
que se trazan en la organizacion?

Metas
propuestas

25.

26.

¢Los jefes cumplen con las metas
trazadas de nivel de ventas para cada
etapa?

¢Se cumple con las expectativas de
los clientes?
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realizacion de todas las etapas o 27. ¢ Se cumplen con las metas de trabajo
actividades que se desarrollan de la organizacion?
diariamente (Araujo & Salgado,

2014).

Fuente: Elaboracion propia
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D. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

CUESTIONARIO

Sefiores del area de operaciones de la constructora MECH la presente encuesta es para
recabar informacion para la investigacion titulada: “EMPOWERMENT Y SU
RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD DEL AREA DE OPERACIONES DE
LA CONSTRUCTORA MECH EN LA CIUDAD DE CUSCO, 2019”, la informacion
que nos proporcione serd manejada con la mas estricta confidencialidad y sus respuestas
seran anonimas. Le pedimos responda con la mayor sinceridad. Muchas gracias por la

colaboracion.

A continuacion, se presenta una serie de preguntas. Lea cuidadosamente cada pregunta y

seleccione la alternativa con la que usted esté de acuerdo, marcando una “X”
1.- Sexo: F() M()

2.- Rango de edad:

21-30 afios

31- 40 afos

41- 50 anos

Mas de 50 afios
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3.- Grado de instruccion:

A) Técnico incompleta

C)Universitario incompleta

()
B) Técnico completa ()
()
()

D)Universitario completa

INFORMACION DE LA INVESTIGACION:
Utilice la siguiente escala:

Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca
Nunca

Casi A Casi .
Nunca N si Siempre
Indicador de reactivos unca | veces lempre
Relaciones
Efectivas

1. ¢Los jefes deben trabajar

distintas tareas en equipo?

2. ¢Los compafieros de
trabajo valoran su esfuerzo
en cada tarea realizada?

Solidas
3. ¢Existe una buena
comunicacion entre

empleado y empleador en
la empresa donde labora?
Disciplina
Orden
4. ¢En las areas a su cargo
usted percibe un orden
organizacional con
disciplina?
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Roles
5. ¢Usted conoce bien el

papel que le corresponde
laborar en la empresa?

Experiencia
6. ¢(Se toma en cuenta la
experiencia al momento de
dar poder en un cargo?
Equidad
7. ¢En la empresa se da un
trato equitativo a todos los
trabajadores?
Compromiso

Esfuerzo

8. ¢Sus colaboradores
realizan sus tareas con
dedicacion y esfuerzo?

Lealtad

9. ¢Siente wusted que los
colaboradores de  su
empresa realizan sus tareas
con sentido de pertenencia

y lealtad?
Servicio
10. ;Siente usted en sus
colaboradores que

demuestran espiritu de
servicio con calidad?
Fuente: Elaboracion propia
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UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

CUESTIONARIO

Sefiores del area de operaciones de la constructora MECH la presente encuesta es para
recabar informacion para la investigacion titulada: “EMPOWERMENT Y SU
RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD DEL AREA DE OPERACIONES DE
LA CONSTRUCTORA MECH EN LA CIUDAD DE CUSCO, 2019”, la informacion
que nos proporcione serd manejada con la mas estricta confidencialidad y sus respuestas
seran anonimas. Le pedimos responda con la mayor sinceridad. Muchas gracias por la

colaboracion.

A continuacion, se presenta una serie de preguntas. Lea cuidadosamente cada pregunta y

seleccione la alternativa con la que usted esté de acuerdo, marcando una “X”
1.- Sexo: F() M()

2.- Rango de edad:

21-30 afios

31- 40 anos

41- 50 anos

Mas de 50 afios

3.- Grado de instruccion:

A) Técnico incompleta

B) Técnico completa

C)Universitario incompleta

— |~ |~~~ |
SN | N | N | N

D)Universitario completa
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’

INFORMACION DE LA INVESTIGACION:
Utilice la siguiente escala:

Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca
Nunca

i A I .
Nunca Casi _Ca5| Siempre

Indicador de reactivos Nunca | veces | Siempre

Uso de recursos
1. /Se hace buen uso de los
equipos e instrumentos de
trabajo?
2. ¢Seevitael derrame 0 malgasto
de los materiales de trabajo?

Costo de no calidad
3. ¢Se busca comprar materiales
de bajo costo, pero siempre
verificando la mejor calidad de
estos?

Capacidad de trabajo

4. ¢Los jefes aplican los valores
institucionales en los puestos
de trabajo?

5. ¢Los jefes mantienen buenas
relaciones interpersonales con
sus comparieros de trabajo?

6. ¢A los jefes les gusta participar
en actividades en grupo?

7. Aunque no se les solicite ¢los
jefes brindan mas tiempo del
requerido?

8. ¢(Los jefes poseen los
conocimientos adecuados para
desempefiarse en los puestos
gue ocupan?

9. (Se aplica nuevos
conocimientos en su lugar de
trabajo?

10.¢Los jefes efecttan aportes de
cardcter académico o técnico
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que sea de beneficio a su
unidad?
11.;Los jefes consultan e
investigan  manuales  que
tengan relacion con su trabajo?
Entrega de productos
12.;Los jefes son puntuales con la
entrega de trabajos que se les

asiina?

Procedimientos administrativos

13. ¢Los jefes cumplen con todos
los procedimientos
administrativos establecidos en
sus unidades?

Objetivos propuestos

14. ;Los jefes cumplen con los
objetivos que se trazan en la
organizacion?

Metas propuestas
15.;Los jefes cumplen con las
metas trazadas de nivel de

ventas para cada etapa?

16..Se  cumple con las
expectativas de los clientes?

17.;Se cumplen con las metas de
trabajo de la organizacion?

Fuente: Elaboracién propia.
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