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RESUMEN

En esta investigacidon de alcance descriptivo-explicativo se estudia el uso del
Empoderamiento (empowerment) como una estrategia de administracion dentro
de un organismo publico descentralizado del Poder Ejecutivo del estado de
Sinaloa con el objetivo de encontrar una relacién entre el uso de esta herramienta
y la productividad laboral administrativa que se puede alcanzar con ella. Los
resultados obtenidos de esta investigacion fueron positivos, fundamentados en los
elementos encontrados de empoderamiento en los sujetos de estudio y
expresados en delegacion de poder y autoridad a los subordinados, transmitiendo
un sentido de pertenencia de su propio trabajo. Por esta razén, se propone al
empoderamiento como un nuevo paradigma para la gestién del talento humano,
convirtiéndolo asi en el recurso intangible mas valioso que pueda poseer una

organizacion.

Palabras claves: empowerment, management, eficiencia, rentabilidad,

satisfaccion laboral, compromiso organizacional.

ABSTRACT

In this descriptive-explanatory research it’'s studied the use of Empowerment as a
management strategy inside a decentralized public organization of the Executive
Power of the state of Sinaloa in order to find a relation between the use of this tool
and administrative labor productivity. The results obtained from this search were
positive, based on the elements of empowerment in the subjects of study and
expressed in the delegation of power and authority in the subordinates,
transmitting a sense of belonging to their own work. For this reason, empowerment
is proposed as a new paradigm for the management of human talent, making it the

most valuable intangible resource that an organization can possess.

Key words: power, management, engagement, job satisfaction.
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Introduccién

“El unico capital que realmente importa

es el capital humano

- Warren Bennis.

Segun la Real Academia Espafiola, el verbo empoderar, calco del inglés to
empower, se emplea con el sentido de “hacer poderoso o fuerte a un individuo o
grupo social desfavorecido” para que, mediante su autogestion, mejore sus
condiciones de vida'. El verbo empoderar ya existia en espafol como variante
desusada de apoderar. Su resucitacién con este nuevo sentido tiene la ventaja,
sobre apoderar, de usarse hoy unicamente con este significado especifico. El

sustantivo correspondiente es empoderamiento (RAE, 2005, parr. 2).

“En la actualidad, y a pocos afios de que surgiera el concepto de empoderamiento,
se ha convertido en un término que alcanza su popularidad en diferentes
disciplinas sociales y amplios contextos” (Sandoval, 2015, p. 76), entre ellas, la

administracion.

Las organizaciones de hoy en dia estan en un estado de revolucién debido a la
exponencial competencia, combinada con la gran demanda y exigencias del
consumidor en referencia a calidad, flexibilidad, rapidez, funcionalidad y bajos
costos; por esta razén, se han visto en la necesidad de cambiar en cuanto a
tamafo y servicios para poder lograr la satisfaccidon que demandan los clientes,
para lo cual se sugiere otro tipo de administracion: el empowerment. Asi lo plantea
Luna Gonzalez (2015, p. 224).

Desde esta perspectiva, Yukl & Beker (2006) nos explican cémo el

empoderamiento en las organizaciones ayuda a lograr acciones significativas e
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influye en la toma de decisiones sustanciales. EI empoderamiento es considerado
importante a causa de sus potenciales beneficios que pueden resultar de él,
incluyendo un aumento de compromiso, mejores decisiones, mejora de la calidad,

mas innovacion y aumento de la satisfaccion laboral.

Se habla de generar informacion completa, fiable y oportuna para una mejor toma
de decisiones, ademas de poder brindar servicios rapidos, seguros y confiables a
los clientes y usuarios. Como dicen De la Cruz, Samayoa, Gonzalez, Peregrina, &
Ramirez (2016, p. 67), “lograr el equilibrio entre los procesos administrativos y los

de produccién y comercializacion”.

A partir de esta premisa, el actual documento presenta el desarrollo de un estudio
sistematico que pretende teorizar la naturaleza del empowerment como
herramienta estratégica de administracién en el desarrollo de una organizacién
que le permita conducir al logro de sus objetivos, entre ellos, lograr una

productividad laboral administrativa de forma eficiente y eficaz.

El supuesto presentado de la investigacion plantea que, de alguna forma, utilizar el
empoderamiento como una estrategia de administracion dentro de las
organizaciones tiene una repercusion notoria ante los niveles de productividad
laboral administrativa de la misma; ya sea ayudando a mantener las metas o

superarlas, asi como lograr efectuar trabajos de calidad en tiempo y forma.

Asi, el objetivo principal de la investigaciéon es analizar y determinar si, en efecto o
de qué manera, el empoderamiento como estrategia de administracion potencia la

productividad laboral administrativa de una organizacion.

En funcion del objetivo y del objeto de investigacion, la investigacion se encuadra
en una metodologia cualitativa de tipo hermenéutico que permite identificar,
describir, analizar y reflexionar sobre el empoderamiento y la productividad laboral

administrativa, partiendo de informaciones textuales y categorias propias de la
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investigacion, examinando la bibliografia explicita sobre el tema. El enfoque
cualitativo de la investigacion se complementa con la técnica de la observacion y

del dialogo.

La investigacién cualitativa tiene un proceso metodoldgico general de cuatro fases
o etapas: preparatoria, que a su vez esta constituida por una etapa reflexiva y una
de diseno; trabajo de campo; analitica; e informativa (Rodriguez & Gil, 1996). Bajo
esta perspectiva, y con base en la construccion del objeto de estudio y sus
principales componentes, el arquetipo metodoldgico de este trabajo se estructura

en cinco capitulos.

En la primera parte se exponen de manera general los resultados de la aparicion y
enfoques del término empoderamiento y su aplicacion. Se discute el concepto
convencional para comprender su relacion con la productividad laboral

administrativa.

En la segunda parte se abordan los conceptos y definiciones de las variables de
estudio, asi como el origen de cada uno y como se presentan e identifican en las
organizaciones, teniendo como sustento tedrico los estudios realizados al
respecto, planteados por diferentes autores en diferentes situaciones vy
circunstancias. Se esclarecen y desmenuzan cada una de las dimensiones de
analisis de la interrogante central para lograr una conexién homogénea entre ellas,
y permita asi, desarrollar el estudio y analisis del supuesto en cuanto a recoleccion

de datos y obtencién de resultados.

Al final, se esbozan algunas comprensiones sobre el tema y se concluye que la
practica del empoderamiento se encuentra en construccidon desde las perspectivas
de las organizaciones, y su enunciado se propone como un saber-hacer
transformador del sujeto y de la accion colectiva para decidir e incidir como
estrategia de cambio para construir niveles de productividad laboral administrativa

convenientes para las organizaciones.



Capitulo 1. Marco contextual y planteamiento del problema

1.1 Contextualizaciéon del problema de investigacion

1.1.1 El empoderamiento y la productividad laboral en el mundo

En la actualidad, gestionar los recursos humanos de una organizacion se ha vuelto
de suma importancia segun Dolan, Cabrera, Jackson & Schuler (2007). Vemos
involucrado en esta nueva gestion factores como la globalizacion, la
competitividad y algunos del tipo social, econémico y politico; factores que segun
Silva & Martinez (como se citdé en Fang, 2011), “se han convertido en limitantes
para los antiguos modelos de gestion humana y pasan a quedar obsoletos por su
incapacidad de tomar en cuenta el agregado del conocimiento y potencial interno

de las personas que integra las empresas” (p. 28).

La incorporacion de nuevas tecnologias se convierte también en un factor
influyente en este cambio pues trae consigo transformaciones en los estilos de
vida de las personas, las practicas de consumo, las relaciones interpersonales vy,
por consiguiente, cambios en las condiciones de supervivencia y competitividad de
las empresas. Si el mundo fuera estatico y ninguno de estos factores estuvieran
presentes, las empresas podrian seguir siendo exitosas por mucho tiempo; pero
no es asi, y aquellas que no se adaptan a los cambios prominentes, estan

destinadas a desaparecer (Dominguez, 2008).

Las organizaciones empresariales modernas han sufrido cambios profundos en las
condiciones de supervivencia y desarrollo; se han visto obligadas a cambiar y
adaptar las antiguas y rigidas teorias de la administracion por unas mas flexibles,
y en éstos cambios se ha tenido en cuenta la gestion del recurso humano. Las
teorias han ido evolucionando hasta darse cuenta que en el presente, lo que
aportara valor a la empresa y contribuira a la productividad, como dijo Dolan et al.
(2007), son los conocimientos y capacidades de su factor humano [activos

intangibles] y no otros recursos.



El recurso humano es el activo intangible que puede marcar gran diferencia en las
organizaciones pues de él provienen conocimientos, habilidades y destrezas que,
combinadas con otros recursos tangibles, pueden generar una ventaja competitiva
sostenible. Esto lo afirman expertos e investigadores del area del management
(Dominguez, 2008, p. 91).

La gestion humana es ahora la piedra angular de las organizaciones, pues afecta
la estructura de la administracién y la toma de decisiones, que aunado a los
cambios y las nuevas condiciones de la globalizacién que ya se han mencionado,
hace que sea necesario estudiar las diferentes formas de administrar en el mundo,
asi como proponer y establecer estrategias de gestion humana que posibiliten el
incremento de la competitividad; pero ¢cuales son las tendencias y perspectivas

actuales de la gestion humana? (Saldarriaga, 2008).

Es aqui donde, segun Dominguez (2008), emergen propuestas de diferente indole
como el empowerment, que es ahora una de las cinco técnicas que estan
alterando los modelos tradicionales de la industria y las empresas que lo han

utilizado logran alcanzar el éxito (Luna Gonzalez, 2015).

Pero, ¢por qué empowerment? De acuerdo con Luna (2015, p. 224), se trata de
todo un concepto, una filosofia del management, una nueva forma de administrar
la empresa, donde se integran todos los recursos: capital, manufactura,
produccion, ventas, mercadotecnia, tecnologia, equipo, y a su gente, haciendo uso
de una comunicacion efectiva y eficiente para lograr los objetivos de la

organizacion.

Dolan et al. (2007) nos explican que de los objetivos principales de una
organizacion, la productividad es uno de ellos, y nos explican también como a
través de la gestion de recursos humanos puede articularse un conjunto de
acciones que conduzcan a un incremento de ésta. Thomas Peters y Robert

Waterman Jr. también lo ven de esta forma, estos autores identificaron que prestar
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mucha atencion a las necesidades de los trabajadores logra una mejor
productividad, y es una de las ocho caracteristicas que denota a una empresa

exitosa (como se citdé en Koontz, Weihrich, & Cannice (2012).

Pérez (2002, p. 35) menciona: “la productividad naci6 hace tiempo como parte
substancial de la empresa y se fue desarrollando a la par de la administracién de
la misma”. De igual forma, Pérez cita a Siliceo (1995) quien destaca como en afos
atras se insistia en el mejoramiento de la eficiencia centrada en la maquina y en la
produccion en masa para contribuir al desarrollo socioecondmico; no en el recurso

humano y en la calidad como ahora se enfocan los investigadores.

La productividad, explica Paul Krugman, “no lo es todo, pero en el largo plazo es
casi todo” (Plata, 2017). Confirmando asi lo que expresa Lefcovich (2016): si
existe un desequilibrio entre los procesos de una organizacion, traera como
consecuencia desequilibrios a nivel financiero y en el orden

estratégico-competitivo.

El enfoque en el recurso humano y su influencia en la productividad tiene ya
algunos anos, pero a pesar de diferentes e importantes contribuciones y
conclusiones al respecto, Pérez considera que es necesario precisar con bastante
claridad que es el factor humano la unica fuente generadora de productividad
(2002, p. 38).

Una productividad que en los ultimos afios ha sufrido un notorio deterioro debido a
la creciente complejidad que ha surgido en las organizaciones, caracterizado
desde hace décadas por la ausencia de soluciones para hacerle frente a la
situacion (Rodriguez Rivas, 1993); afectando asi, la calidad del servicio al cliente,
los plazos de entrega de productos y servicios, o el aumento de insatisfaccion en
los empleados por la pérdida de la eficacia de sus acciones en el complejo mundo

de relaciones en que se desenvuelven.



Para esto, el empoderamiento puede resultar una “estrategia adecuada para aunar
el bienestar del trabajador con criterios de productividad y competitividad
empresarial’, pues en los ultimos afos ha emergido como un elemento con
importantes repercusiones para la eficacia organizacional de las empresas

(Mendoza, Ledén, Orgambidez-Ramos, & Borrego, 2009, p. 17).

Como expresado por Jack Ma, fundador de Alibaba, en una entrevista “en este
mundo, si quieres ganar en el siglo XXI, tienes que asegurarte de hacer a las
personas poderosas, empoderar a otros, asegurarte de que otros sean mejores

que tu, y entonces seras exitoso” (World Economic Forum, 2016, 30s).

En Lima, un estudio realizado en la Facultad de Psicologia de la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos concluye que tanto las organizaciones publicas
como privadas pueden confiar en sus empleados al desarrollar sus actividades
cotidianas en el trabajo, y como tal, empoderarlos en cualquiera de las posiciones

que ocupan (Loli, Navarro, Carpio, Vergara, 2016, p. 175).

ExpokNews, un portal lider en Latinoamérica con noticias y columnas sobre
responsabilidad corporativa y sustentabilidad; expone un estudio realizado por el
Instituto Great Place to Work donde menciona que los niveles de empowerment en
México son mucho mas bajo en comparacion con otras regiones del mundo, como
son Europa, Latinoamérica y Estados Unidos. Esta ultima regién donde existen
empresas que desde hace décadas han apostado por la férmula basica de:

“Competencias + Empowerment + Excelencia” (Gutiérrez, 2015, p. 14).

1.1.2 El empoderamiento y la productividad laboral en México

En México, los niveles de productividad laboral suelen ser muy bajos segun un
estudio de la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos
(OCDE) que en conclusiones de Pérez (2015) se debe a una ineficiencia en el uso
de los factores de produccion de la economia, tales como la fuerza laboral, el

capital fisico, la energia y los bienes y servicios intermedios.



Asi mismo, es en este pais donde se pasan mas horas tras el escritorio: 2 mil 426,
seguido por Costa Rica, Corea y Grecia (Maldonado, 2016). Sin lograr, ni por

casualidad, aumentar los bajos niveles de productividad medidos a nivel global.

Con base en un estudio desarrollado por la empresa de administracion de
personal en la nube Kronos Incorporated, realizado por la consultora de negocios
Coleman Parkes Research; la baja productividad laboral le cuesta hasta 815.5
millones de pesos anuales a las empresas mexicanas, adjudicado a la falta de
compromiso que muestran los empleados mexicanos al no sentirse valorados por

su organizacioén (Alfaro, 2016).

“‘Los empleados mexicanos no necesitan mas dinero, sino que se trata de
optimizar los roles de cada empleado, eliminar las tareas administrativas no
deseadas y en general, de administrar la fuerza laboral de una mejor forma®“, lo
explica Maldonado (2016) con base en el estudio mencionado previamente, pues
de las 40 horas laboradas semanalmente, al menos el 6.5% se invierte en tareas
administrativas, incluso en tareas no relacionadas con las propias funciones

laborales.

Cruelles (2013) menciona como se considera “habitual o normal hacer una
administracion cientifica de los trabajos industriales, pero no suele hacerse lo
mismo con las tareas administrativas, de oficina o del conocimiento”. Incluso cita a
Peter Drucker, quien considera a la productividad administrativa como el “gran
nuevo reto”; por esta razén, mejorar la productividad del factor humano se vuelve

importante para la productividad global de la organizacion.

Para los paises en desarrollo, como es el caso de México, uno de los requisitos
esenciales para lograr una elevacion en la productividad es mejorar la calidad de
su administracion, pues, para crear una capitalizacién y desarrollar la calificacion

de los colaboradores, “es indispensable la mas eficiente técnica de coordinacion



de todos los elementos” (Hurtado Cuartas, 2008, p. 34) Igualmente pertinente y

aplicable a una organizacion del sector publico que del sector privado.

Esta “revolucion organizativa” que se vive actualmente, como la llama Guerrero,
es la nueva etapa del mundo moderno donde se multiplican las organizaciones en
todos los ambitos de la vida y donde existen incentivos para la asociacion
humana; un fendmeno que “abarca desde el Estado hasta las grandes
corporaciones privadas, pasando por las organizaciones sin fines de lucro y las

sociedades cooperativas” (Guerrero, 2001, p. 59).

Con este antecedente, y bajo la perspectivas de las organizaciones publicas, la
cultura de la administracion que se desarrolla en estas ha sido, durante largo
tiempo, en el concepto de control-verificacion, que somete las acciones
administrativas al conjunto de reglas formales, y que hasta la fecha, carece de
valor pues incluso entorpece el desarrollo de los servicios publicos que el Estado

presta al ciudadano (Rodriguez A. , 1993, p. 251).

La calidad de una administracion publica estd estrechamente vinculada a la
calidad de vida, y en México, de poco serviran las reformas que se logren impulsar
si la administracion publica que las implementa no tiene la capacidad suficiente ni

los conocimientos necesarios.

Gurria (2012), secretario general de la OCDE explica que “México requiere de una
administracién publica mas agil, mas atenta a la prestacidon de servicios, con vision
a largo plazo y mas enfocada en la obtencién de resultados”. Para que las
reformas puedan tener efectos positivos y duraderos, la administracién publica

debe ser parte central de un Estado mexicano dotado de mas sentido estratégico.

Para este caso, lograr una “capacidad organizacional’, sera la base para la
consecuciéon de resultados, otorgando a la sociedad bienes publicos de alta

calidad al menor coste posible a través de las modernas tecnologias de
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informacion y comunicacion, que se utilizan para reducir el numero de
intermediarios y empoderar a los usuarios en el proceso de la prestacion de

servicios (Bourgon, 2009, p. 216)

En este aspecto, el empowerment es una “herramienta de gestién utilizada tanto
en la calidad total, como en reingenieria, que provee de elementos para fortalecer
los procesos que llevan las empresas a su adecuado desarrollo” (Climent, 2003, p.
87). Es un sistema de valores y creencias que ‘reemplaza la vieja jerarquia por
equipos autodirigidos, en donde la informacién se comparte con todos y los
empleados tienen la oportunidad y responsabilidad de dar lo mejor de si” (Luna
Gonzalez, 2015, p. 224)

Si una organizacién tiene la “destreza para potenciar al recurso humano
fomentando la autosuficiencia en conocimientos, capacidades y habilidades,
entonces, dicha organizacion podra alcanzar el compromiso requerido en las
personas” (Rios, Téllez, & Ferrer, 2010, p. 105). Estos autores afirman que en
México, el estudio del empoderamiento es escaso y los investigadores no tienen
un interés por vincular esta herramienta con diferentes factores como el

compromiso organizacional y la productividad.

Retomando lo expuesto por Rios, Téllez, & Ferrer (2010, p. 105), donde afirman
que en México, el estudio del empoderamiento es escaso y los investigadores no
tienen un interés por vincular esta herramienta con diferentes factores como el

compromiso organizacional y la productividad.

Podemos afnadir las afirmaciones de Gutiérrez, Gonzalez & Garcia (2008, p. 4)
quienes consideran que hoy en dia y desde siempre, ha existido en México un
gran desinterés de las organizaciones en general por la preparacion de los
individuos en su entorno laboral y la mayoria de las organizaciones mexicanas
siguen trabajando con meétodos rudimentarios basados en una jerarquizacidon

donde los altos mandos ordenan y el subordinado acata las 6rdenes, sin tomar en
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cuenta su opinion, sugerencia o parecer, y por supuesto, pasando por alto de que
su entorno laboral forma parte de su vida y la satisfaccion de sus necesidades

personales y sociales es necesaria.

Y esto ocurre no sélo en México sino en todo el continente americano, donde, a
través de un breve estudio bibliométrico que se realiz6 en algunas de las
principales bases de datos o repositorios de investigacidn de acceso libre
utilizados por la comunidad estudiantil y de investigadores de la Universidad
Auténoma de Sinaloa, tales como SciELO (Scientific Electronic Library Online),
RedALyC (Red de Revistas Cientificas de América Latina y el Caribe, Espafa y
Portugal), CONRICYT (Consorcio Nacional de Recursos de Informacién Cientifica
y Tecnoldgica), entre otras; se pudo inferir que el estudio del empoderamiento o
empowerment es escaso, sobre todo en las organizaciones del sector econémico,
pues en su mayoria, los pocos estudios encontrados estan encausados al
empoderamiento de la mujer, que hacen referencia a la igualdad de género como
derecho humano fundamental asi como al aumento de participacion de la mujer en

los procesos de toma de decisiones y acceso al poder.

Incluso lo menciona Herazo (2005, p. 78) en lo que él llama “estado actual del
modelo de empoderamiento”. las investigaciones mas recientes sobre el
empoderamiento estan principalmente enfocadas al campo de la salud (hospitales,
clinicas, etc), de los servicios (compafilas de seguros, bancos, etc) y de la

educacion (Universidades, colegios, etc).

Lin (2002) menciona que hay muchos estudios cientificos realizados a lo largo y
ancho del mundo, asi como en diversas culturas tratando de buscar una
correlacion entre el empoderamiento y distintas variables como edad, género,

antigledad en el cargo y nivel educativo del empleado.

Segun este autor, los resultados han arrojado conclusiones tales como que: a) El

empoderamiento deberia ser operacional, b) Empoderar a mujeres deberia ser
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reconocido como una de las ventajas en la industria de los servicios, c) El
empoderamiento deberia ser notado como una herramienta valida para conservar
empleados y, d) Las practicas del empoderamiento deben ser disefadas para

realzar la satisfaccion en el trabajo.

Para el desarrollo del estudio bibliométrico se analizaron indicadores de
productividad a través de un recuento de publicaciones cientificas en un periodo
de diez afos [2006-2016], se tomd en cuenta el tipo de publicacién, asi como la
procedencia del articulo segun el pais. De las investigaciones encontradas, la
mayoria fueron procedentes de Colombia, Brasil, Venezuela, Chile; en un
respectivo orden descendente, todos articulos de revista resaltando el 2013 como

el aio con mayor produccion.

De manera general, las publicaciones analizan el empoderamiento en un entorno
organizacional pero simplemente introduciéndose como concepto, dando a
conocer de qué forma se debe desarrollar y explicando un poco cuales son los
beneficios del mismo, incluso algunos miden el nivel en que se aplica en
organizaciones especificas. Los momentos en que el empoderamiento se
relaciona con algun otro factor organizacional, grupal o individual para el éptimo

desarrollo de los procesos de un ente econdmico, son limitados.

En cuanto a obras impresas, a pesar de que se puede considerar incierto tanto el
origen del empowerment en las organizaciones, asi como identificar a los pioneros
del mismo; existen algunos autores significativos que desarrollan estudios al

respecto para compartir sus resultados con la comunidad investigativa.

Entre los mas populares se encuentran Blanchard, Randolph & Carlos, todos
profesores y expertos consultores del management que en conjunto han publicado
dos libros acerca del empoderamiento: The 3 keys to empowerment: release the
power within people for astonishing results y Empowerment takes more than a

minute. Ambos libros fueron best-sellers, y en ellos se propone al empoderamiento
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como herramienta esencial para las organizaciones efectivas en el mundo
dinamico y complejo de hoy; asi como una guia detallada paso a paso para ayudar
a las organizaciones a navegar el mundo del empoderamiento (Blanchard &
Blanchard, 2018).

Estos autores nos invitan a tomar una perspectiva sociolégica sustentada en sus

postulados, donde determinaron que (como se cité en Pascual, 2012):

...el empoderamiento es un proceso multidimensional de caracter social en
donde el liderazgo, la comunicacion y los grupos autodirigidos reemplazan
la estructura piramidal mecanicista por una estructura horizontal en donde
la participacion de todos y cada uno de los individuos dentro de un sistema

forma parte activa del control del mismo (p. 196)

Por otro lado, podemos encontrar a Harold Koontz & Heinz Weihrich, ambos
profesores universitarios y expertos también en el campo de la administracién que
en ocasiones son acompafnados por Mark Cannice, docente investigador y orador
de la Universidad de Administracion de San Francisco. Son grandes
representantes y promotores de la implementacién del empoderamiento en la

gestion de las organizaciones.

Ellos le dan un significado en el que gerentes, empleados o equipos de todos los
niveles de una organizacion tienen el poder de tomar decisiones sin solicitar el
permiso o autorizacion de sus superiores (Koontz & Weihrich, 2008). Asi mismo,
desarrollaron la conocida teoria del empowerment; la cual manifiestan de la

siguiente forma:

e El poder debe ser igual a la responsabilidad (P = R), o como decian los

conocidos principios de Fayol: paridad entre autoridad y responsabilidad.
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e Si el poder es mayor que la responsabilidad (P > R) podria ocasionar un
comportamiento autocratico del superior que no es responsable de sus
acciones.

e Si la responsabilidad es mayor que el poder (R > P) podria ocasionar
frustracion, porque la persona no tiene el poder necesario para realizar

la tarea de la que es responsable. (Koontz et al., 2012, p. 239)

En la misma perspectiva, se encuentran Alhama, Alonso & Cuevas (2001),
psicologo, economista e historiador, respectivamente; todos investigadores de La
Habana y actualmente representantes de distinguidas instituciones en su
localidad. En conjunto, han realizado diversas publicaciones y bajo su mira,
consideran al empoderamiento como nuevo paradigma, esta vez involucrando la
gestion del talento humano, procurando insertar como miembros activos y con
capacidad de decision a todos y cada uno de los individuos que laboran en una
organizacion descentralizando el poder y fomentando la comunicacion en todas
direcciones a la vez que aplana la estructura jerarquica haciéndola mas eficiente y

menos burocratica (De Los Rios, 2012, p. 4).

En el caso aparte de la productividad, se vuelve un factor muy comun a la hora de
realizar investigaciones de cualquier tipo si nos referimos a las organizaciones del
sector econdmico; que al final, tiende a ser el aspecto mas importante para el
desarrollo, logro y funcionamiento de las mismas. Podemos encontrar, por lo
general, a la productividad como una variable dependiente en una vasta cantidad

de estudios (Requejo, 2013).

Sin embargo, los estudios de productividad se orientan en la mayoria de las veces
a los sectores secundario y primario, pues es donde se relaciona su medicion con
factores como materias primas, energia, mano de obra, entre otros factores
preponderantes de la productividad industrial y agricola (Thiry-Cherques, 1996, p.
3).
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De acuerdo al INEGI (2010, p. 1), existen diversas técnicas para medir la
productividad en determinadas actividades econdmicas pero que tienen como
restriccion la disponibilidad de informacion estadistica. Y en México, no se cuenta
con “datos suficientes para medir de manera sistematica y periddica la

productividad total de los factores”.

En México, los estudios que miden la productividad no son suficientes y existe un
vacio de informacion estadistica, Util y practica de ésta misma (CIDAC, Centro de

Investigacion para el Desarrollo A.C., 2011).

En 2015, México presentaba el nivel mas bajo de productividad laboral entre los
34 paises que forman parte de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdémico [OCDE], con una puntuacion de 20 en una escala de 100 (Vargas |.,
2015a).

Figura 1

Productividad laboral de México relativo a otros paises.
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Nota. Elaborada por CIDAC con datos del Banco Mundial; datos 2008 Tomado de
Hacerlo mejor: Indice de productividad México (p. 16), por CIDAC, 2008.
http://www.cidac.org/esp/uploads/1/WEB.pdf
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El CIDAC (2011) lo afirma, en las ultimas décadas la productividad de México se
ha estancado pues ha sido una de las variables mas afectadas en las crisis
economicas. Como muestra, se presenta la Figura 1 donde se puede apreciar el
contraste que existe entre la productividad laboral de México y la de algunos otros

paises.

En el Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018 (2013, p. 19) de nuestro pais
podemos encontrar una afirmacion que explica como el dinamismo de la
productividad ha sido una constante en las historias de éxito a nivel internacional y
que los paises que han establecido las condiciones para que su productividad
crezca de manera sostenida, han podido generar mayor riqueza y mejorar la

calidad de vida de sus habitantes.

El Centro de Investigacion para el Desarrollo realizé en 2011 una investigacion sin
fines de lucro con el objetivo de realizar propuestas de politicas publicas viables
para el fortalecimiento del Estado de Derecho y a la creacion de condiciones que

propicien el desarrollo econdmico y social de México en el mediano y corto plazo.

Para CIDAC (2011, p. 12), “el crecimiento de la productividad es el indicador
individual mas importante sobre la salud de las economias...” El analisis que
realizaron se refleja en un reporte de la evolucion de la productividad en el pais 'y
realiza comparativos internacionales. Presenta ademas, estadisticas vy
comparativas del indice de productividad de cada entidad federativa y la eficiencia

con la que se utilizan los insumos en el proceso productivo.

Se tomaron en cuenta tres variables para la realizacion de este estudio: una para
medir la produccion, una para medir la acumulacion del capital en el proceso
productivo, y una para medir la fuerza laboral empleada en la produccién. Las
variables fueron: el valor agregado censal bruto, el valor total de los activos fijos y

el numero de horas trabajadas por el personal ocupado total, respectivamente.
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En cuanto a la metodologia, para realizar las estimaciones del indice de
productividad de México y de las entidades federativas, se utilizaron un modelo
economico y un modelo de estimacion econométrica. Para el primero se utilizé una
aproximacion del método utilizado por Solow (1957) con ajustes realizados por
Peter J. Klenow y Andrés Rodriguez-Clare (1997). Mientras que para el segundo,
se utilizé un modelo estatico a partir de los datos obtenidos del Censo Econdmico
2009, 2004 y 1999.

Al final, los datos estadisticos presentados son muy ilustrativos y reflejan la
realidad de los indices de productividad del pais, sin embargo, su unica conclusién

al respecto fue: “México necesita hacerlo mejor” (CIDAC, 2011, p. 160).

Por otro lado, en México, se constituyd en noviembre de 2009 en el marco de la
Ley del Sistema Nacional de Informacién Estadistica y Geografica, el Comité
Técnico Especializado de Estadisticas del Trabajo y Prevision Social (CTEETPS)
conformado por representantes de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social
(STPS), el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI), la Secretaria de
Hacienda y Crédito Publico (SHCP), la Secretaria de Economia (SE), el Instituto
Mexicano del Seguro Social (IMSS), el Instituto de Seguridad y Servicios Sociales
de los Trabajadores del Estado (ISSSTE) y el Banco de México (BANXICO); que
tiene como objeto “coordinar y promover la ejecucion de programas de desarrollo
de estadisticas laborales, vigilar el cumplimiento de las normas y las metodologias

establecidas para la captacion, procesamiento, analisis y difusion de las mismas”.

En 2013, este comité elabord y publicd a través del portal electronico del INEGI un
documento donde se desarrolla la “Metodologia para el calculo de los indices de
productividad laboral y del costo unitario de la mano de obra” que es de libre
acceso para todos los ciudadanos, siendo su propuesta entregar a los
empresarios las herramientas necesarias para disefiar y ejecutar programas y
acciones que les permitan incrementar la productividad de los trabajadores en sus
centros de trabajo” (STPS, 2013).
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A nivel nacional, y hasta este momento, mientras se desarrolla el capitulo dos del
presente trabajo de investigacion, en México, se encontraron algunos estudios
acerca de la productividad laboral y otros pocos acerca del empoderamiento de los
cuales, uno de ellos se aproxima bastante a la investigacidon que se pretende
desarrollar aqui pues combina ambas variables, sin embargo el estudio se realiza

en un universo completamente diferente.

Pérez, Claudia (2002) abona al estado del arte de la tematica con la tesis titulada
“‘Empowerment y su relacion en la productividad del trabajador en el departamento
de radiologia de los hospitales de la ciudad de Monterrey Nuevo Ledn”,
presentada ante la Facultad de Psicologia de la Universidad Autonoma de Nuevo
Ledn con el objetivo de conocer si existia una relacion entre el empoderamiento y
la productividad, bajo el supuesto de que éstos eran directamente proporcionales:

a mayor empoderamiento, mayores niveles de productividad.

Tal investigacion se lleva a cabo mediante un método correlacional, observacional
y sin intervencién, misma situacion que se pretende repetir a través de la
dialéctica-hermenéutica. Las conclusiones y resultados de Pérez indicaron que, de
la muestra tomada, el cuarenta y tres por ciento del nivel de productividad explica
el nivel de empowerment, lo que vuelve valida su hipétesis, con una correlacion

arriba de la media.

Por ultimo, y en el caso particular de la productividad laboral administrativa, de una
busqueda general en la red, se encontré6 un limitado numero de articulos o
informacion cientifica al respecto de este tema, encontrando en su mayoria, notas
o reflexiones en blogs personales y blogs especializados en temas administrativos
y de recursos humanos. De la informacién mas relevante que se encontrd, fueron
dos articulos de revistas bastante remotas pero con informaciéon sustancial: el
primero “La productividad y la simplificacion administrativa” de Julio A. Millan,
publicado en la revista de Administracion Publica del Instituto Nacional de

Administracion Publica (INAP) en 1986 y encontrado en un repositorio de la
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Universidad Auténoma de México (UNAM); el segundo, una publicacion de
Hermano Roberto Thiry-Cherques en la revista del Centro Latinoamericano de
Administracion para el Desarrollo (CLAD), Reforma y Democracia en enero de

1996 en la ciudad de Caracas, Venezuela.

En cuanto a graficos, estadisticas y estudios demogréficos, el sitio web de libre
acceso Meéxico, ;Como vamos? (https://mexicocomovamos.mx/) pone a
disposicion fichas por estados e indicadores basados en los resultados publicados
por el INEGI sobre censos, conteos y encuestas nacionales. A continuacion se

rescatan las siguientes.
En México, el estado de Sinaloa tiene una ocupacién del sector publico del 3.8% al

4.2% en el primer trimestre del afio 2020, que es un porcentaje menor o igual al

nivel nacional del 4.2%, tal como se observa en las Figuras 2 y 3.
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Figura 2

Semaforo estatal ocupacién del gobierno 1T 2021
. IMenar o igual al nivel nacional (4.2%) y con un incrementa menor o igual al nacional (0.1 pp)

IMenor o igual al nivel nacional (4.2%) v con un incremento mayor al nacional (0.1 pp)

. IMayor al nivel nacional (4.2%)

15 map by amCharts

Nota. Sector de actividad econémica: Gobierno. Elaborado con datos de la ENOE
del INEGI, de México, ¢ Como Vamos?, 2023. https://mexicocomovamos.mx/
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Figura 3
Porcentaje de la poblacion ocupada en el gobierno
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Nota. Sector de actividad econdmica: Gobierno. Elaborado con datos de la ENOE

del INEGI, de México, ¢ Como Vamos?, 2023. https://mexicocomovamos.mx/

1.1.3 El empoderamiento y la productividad laboral en Sinaloa

Para el caso del contexto local de esta investigacion, es decir, en el estado de
Sinaloa, tratando de enfocarnos en la comunidad de Culiacan y alrededores; una
busqueda rapida por palabras clave en el repositorio académico de acceso libre
habituado por la comunidad de investigacion y estudiantil, los resultados siguen

siendo similares al contexto nacional, incluso un tanto mas reducidos.

Los articulos y publicaciones encontrados con las variables “empoderamiento”,
“productividad laboral”’, “empresa publica”, “Sinaloa”; tienen un enfoque de estudio
hacia el empoderamiento de la mujer principalmente, seguido de la industria
privada en el sector econémico primario y secundario, tales como agricolas,

manufactura y restaurantes.
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Otra variable frecuente de encontrar junto al estudio del empoderamiento, son las
poblaciones vulnerables social y econdmicamente como grupos de migrantes,
comunidades desplazadas, comunidades indigenas, entre otras; pero poca
documentacion se ha encontrado acerca del empoderamiento en las

organizaciones, mucho menos en aquellas del sector publico.

Los resultados cambiaron al hacer una busqueda independiente de variables, y
entre las investigaciones que se encontraron, que se pudieran considerar
proximas al tema de estudio de este trabajo, resaltan la motivacion para mejorar
la productividad en una dependencia de gobierno, y por otro lado, la motivacién y

satisfaccion laboral en la administracion publica.

En estas investigaciones, Hernandez y Morales citan a Troncoso (2017): “es la
administracidon publica la mas necesitada de gestionar de manera excelente para
el cumplimiento de sus funciones, su capital intelectual”’, haciendo referencia este
autor que en la organizaciones publicas, “donde el trabajo es de corte
eminentemente mecanicista y burocratizado”, adaptar diferentes estrategias al

capital humano, pudiera ser un factor de éxito hacia una mayor productividad.

Hernandez, Pérez y Urias (2011, p. 97) mencionan en su trabajo de investigacion
que la administracién publica no aporta a la modernizacién de la administracion,
pero si aplican la ciencia de gestion universal, pues el management universal,
“‘pretende incrementar el rendimiento de las organizaciones, mejorando su

economia, eficiencia y eficacia”.

Segun Hernandez, Pérez & Urias (2011, pp. 97-98), las redes de informacién y
comunicacion internacionales, asi como la innovaciéon, estan transformando al
mundo y acercando mas a los usuarios lo que propicia cambios en todos los
aspectos de la actividad humana, asi, la administracion publica se ha convertido

en una gran empresa con el objetivo de prestar servicios de manera correcta y
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eficiente, adquiriendo por lo tanto nuevas funciones como son: la gestidon

estratégica

Segun el INEGI (2016, p. 2), el 82.1% de la actividad econémica en Sinaloa se
reparte entre ocho sectores principales, que por 6rden de participacion en el PIB
local 2014, se ordenan descendentemente: comercio, servicios inmobiliarios,
industrias manufactureras, agropecuario y forestal, construccion, servicios

educativos, transportes, actividades de gobierno; tal como se ilustra en la Figura 4.

Figura 4

Participacion de los sectores econémicos principales en el PIB local y nacional
2014
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Nota. Producto Interno Bruto por entidad federativa, valores corrientes extraido de
Estructura econdmica de Sinaloa en sintesis, por INEGI , 2016 . Recuperado el 13
de noviembre de 2023, https://www.inegi.org.mx/
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Asi, con la interpretacion de la grafica anterior y la escasez de evidencia sobre el
tema de investigacion de este trabajo, nos parece comodo obviar que la
comunidad de investigadores enfoca sus esfuerzos en contribuir a los sectores

econdmicos mas importantes y con mayor impacto, tal vez, para nuestra sociedad.

Es bajo esta perspectiva, finalmente, que empiezan a construirse los fundamentos
tedricos de nuestra investigacion y adentrarnos en los caminos tedricos-practicos

de la misma.

1.2Planteamiento del problema
Derivado del estudio bibliografico realizado a nivel mundial, nacional, local a nivel
estado y alrededores, para la contextualizacion del objeto de investigacion de este

trabajo, se puede deducir lo plasmado en el siguiente punto.

1.2.1 Descripcion del problema de investigacion

El marco contextual del presente trabajo nos permite deducir que, de acuerdo con
la revision de la literatura especializada, existe un vacio de conocimiento o de
investigaciéon en cuanto las variables de estudio empoderamiento, productividad
laboral como estrategia, administracion o empresa publica en un sélo trabajo. Esto
nos lleva a plantear una problematica para el sector publico por la falta de

estrategias para la productividad de sus procesos.

Se encontré evidencia de que el empoderamiento se considera como una
estrategia, pero existe poca documentacion sobre su aplicacion en los organismos
publicos y sobre el impacto que este pudiera efectuar en la productividad de los

mismos.

En este trabajo se estudia el caso especifico del Instituto de Capacitacion para el
Trabajo del Estado de Sinaloa, un organismo publico, donde se especula que el
empoderamiento se puede presentar como una estrategia administrativa para

alcanzar la productividad.
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Lo anterior, nos llevé a formular una pregunta central como eje para realizar la
investigacion y facilitar la busqueda de las razones por las cuales no se considera
el empoderamiento del capital humano de una organizacion, es éste caso

especifico una organizacion publica, tal como se presenta a continuacién.

1.3Formulacién de la pregunta central
¢De qué manera el empoderamiento como estrategia potencia la productividad

laboral administrativa de una organizacién publica?

1.3.1 Preguntas especificas
Como producto de la reduccidén del problema a la formulacién de una pregunta
oracional central, se elaboraron algunas preguntas especificas que reflejan con

claridad los aspectos desconocidos que marcan el inicio de la investigacion:

e ;De qué forma las organizaciones publicas desarrollan estrategias
aplicables al logro y aumento de la productividad laboral administrativa?

e ;,Hasta qué punto las organizaciones publicas consideran el
empoderamiento como una estrategia administrativa para la productividad?

e ;De qué manera pueden los empleados de una organizacion publica

sentirse empoderados?

1.4 Objetivos de investigacion

1.4.1 Objetivo general

La finalidad perseguida del proyecto se planteé para centralizar las dimensiones
del objeto de estudio y realizar una descripcion del supuesto de investigacion, y se

enuncia de la siguiente forma:

Identificar la manera en que el empoderamiento como estrategia potencia la

productividad laboral administrativa de una organizacion publica.
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1.4.2 Objetivos especificos
Asi mismo, se plantearon objetivos especificos derivados del objetivo general con
la finalidad de direccionar la investigacién y encontrar el soporte tedrico para la
obtencion de los resultados deseados:
e Identificar si las organizaciones publicas desarrollan estrategias para el
logro y aumento de la productividad laboral administrativa.
e Definir si las organizaciones publicas consideran el empoderamiento como
una estrategia administrativa.
e Identificar como los empleados de una organizacion publica pueden

sentirse empoderados en sus funciones.

1.5 Justificacion

Dado el protocolo institucional y la exigencia investigativa, aqui se dan a conocer
las razones por las cuales se realizd este proyecto de investigacion o intervencion;
de igual forma, los posibles aportes desde el punto de vista tedrico-practico,

metodoldgico, de impacto social e institucional.

En el plano teérico.
En relacidn al porqué hacer esta investigacion, sin duda, llevarla a cabo permite
atraer una propuesta tedrica que se niega a quedar empolvada en los anaqueles
de las vetustas bibliotecas; ademas, existen excelentes recursos bibliograficos
para engarzar el pasado con el presente y tirar una linea nueva hacia el futuro
para tratar de convencer a algunas organizaciones que hagan una reingenieria y
consideren el empoderamiento y la gestion del capital humano como una
estrategia de administracion viable que regenerara su forma y su fondo. Esta
investigacion busca llenar un vacio cognitivo aparentemente ausente en las areas
de direccion de las organizaciones respecto al manejo de personal y los nuevos
meétodos o técnicas de administracion que exige el mundo actual, tanto para la
satisfaccion laboral de cada integrante como para alcanzar los objetivos que

especificamente se plantean a si mismas las organizaciones.
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En el plano metodolégico.
En una investigacion, ademas de los sustentos teoricos, son importantes los
asuntos procedimentales. Por ello, este trabajo se justific6 en una vertiente
dialéctica-hermenéutica, puesto que el enfoque comprensivo explicativo de la
misma, permitid priorizar al capital humano como los sujetos reales de
investigacion, ya que se reconoce la interaccion sujeto-sujeto dentro de la
estructura piramidal de la organizacién. Asi mismo, permitié desarrollarnos dentro
de una perspectiva social-psicologica al considerar el estudio desde una postura
hermenéutica, enlazando la investigacion con una mirada filoséfica-social. Al hacer
este enfoque investigativo, el método quedé enmarcado dentro de una tradicidon
hipotética, dejando a la etnografia y a la fenomenologia como método cientifico de

investigacion y al estudio de caso como método de comprension en profundidad.

En el plano de impacto social.
Nuestro mayor aporte al consolidar este proyecto de investigacidn, sin duda
pretende ser abonar informacion documentada y empirica al estado de la cuestion,
incrementando asi el acervo investigativo del estado del arte a nivel local, regional
y nacional; incluso internacional pues los antecedentes de esta tematica resultaron
escasos, o al menos de dificil acceso. De igual manera, se consideré como aporte,
presentar a las organizaciones datos actuales confiables, veridicos y ejecutables
para ser considerados como estrategias de impulso en la reorganizacion de sus
estructuras piramidales, en las decisiones de mando y poder politico. Simplemente

plantear un equilibrio entre el saber y el saber-hacer.

En el plano institucional.
Institucionalmente, este trabajo se justifica como conveniente y con fundamento en
los lineamientos y objetivos que pretende lograr la Facultad de Contaduria y
Administracion de la Universidad Auténoma de Sinaloa a través de la
Coordinacion de Investigacién y Posgrado en la constitucion de programas de
maestria y doctorado para consolidar su proyecto politico, académico e

institucional al incrementar los niveles de estudio superior de su capital humano.
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Cabalmente, se justifica en las intenciones del Programa de Maestria en
Administracion Estratégica con énfasis en Gestién de Capital humano, de la
institucion previamente mencionada, de lograr el dominio de las estrategias,
métodos y técnicas encaminadas al fortalecimiento y desarrollo de las
organizaciones privadas y publicas, bajo perspectivas tedricas innovadoras en el
area de las ciencias administrativas, vinculadas a diferentes areas
multidisciplinarias que coadyuven en el desarrollo de este capital, habilitados para
la gestion eficiente de las organizaciones; asi como de plantear estrategias y
alternativas de solucién con un alto nivel de viabilidad en el contexto del complejo

y cambiante entorno econdmico-social de nuestro pais.

En el plano personal.
Y finalmente, se justifica el desarrollo de esta investigacion porque a nivel personal
significa dar continuidad a los estudios propios para poder incrementar los
fundamentos tedricos y metodolégicos que actualmente constituyen el hacer
politico, econdmico, social y educativo. Conscientes de esto, profesionalizarse,
actualizarnos y capacitarnos en los nuevos paradigmas en el contexto del
complejo y cambiante entorno econdmico-social de nuestro pais, consolida
nuestra vocacién, ética y compromiso moral de servicio en la busqueda del
aminoramiento, mejoramiento y solucién fundamentada y practica de problemas

con incidencia social.
1.6 Supuesto general
Con la finalidad de dar una respuesta tentativa a nuestra investigacion cualitativa,

se enuncio el siguiente supuesto:

El empoderamiento como estrategia, incide positivamente en la productividad

laboral de una organizacién publica.
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1.7 Alcance del estudio y método utilizado
Definir el alcance de la investigacion se vuelve importante para establecer, en
términos de conocimiento, hasta donde es posible que llegue el estudio; y en base

a este alcance, definir la estrategia de investigacion.

1.7.1 Delimitacion del problema

Este estudio se limitd geograficamente para llevarse a cabo en una organizacion
de la ciudad de Culiacan, Sinaloa, México. Por lo que se argumenta que los
resultados son especificos y para uso exclusivo de la organizacion estudiada. Sin
embargo, de los resultados se extraen conclusiones o deducciones que por la
generalidad de la estructura de una organizacion, pudiesen ser aplicados o

adaptados para otros interesados.

La organizacién en que se llevo a cabo el estudio de caso es un organismo publico
descentralizado del Poder Ejecutivo del estado de Sinaloa, con actividad
preponderante en la capacitacion para y en el trabajo. La muestra que se logro
estudiar fue delimitada por la misma institucion, asignando al investigador un area
especifica de la estructura organizacional, correspondiente a un departamento
conformado por cinco trabajadores, quienes por observacion fueron identificados

como sujetos idéneos para llevar a cabo la investigacion.

Los insumos utilizados para uso y desarrollo de la investigacion estuvieron
basados en un presupuesto de supervivencia, derivado de los recursos
remanentes ofrecidos por el programa de becas del PNPC de CONACYT para
cubrir las necesidades basicas durante el periodo del programa académico donde

se fungia como estudiante de tiempo completo.

La investigacion fue realizada en un plazo de dos afios: limitando el primer afio,
con base en el programa de estudio de Maestria en Administracion Estratégica
con énfasis en Gestion de Capital Humano, a la recoleccion, estudio y analisis de

la informacién empirica que daria sustento a la investigacion; y limitando el
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segundo afo a la busqueda y aplicacion de los conocimientos adquiridos en una

organizacion.

Para cumplir con los objetivos en tiempo y forma, se desarrollé un cronograma de
actividades donde se empled una técnica de administracidén por objetivos. Asi, el
estudio se dividié en dos etapas generales: el trabajo de escritorio y el trabajo de
campo. En el primero, se recolecté toda la informacién necesaria para plantear las
bases teoricas de la investigacion y justificar el trabajo metodolégicamente para
posteriormente, en el trabajo de campo, analizar las teorias estudiadas en la
organizacion seleccionada para, de la observacién, obtener los resultados que nos
llevaron a entender el fendmeno estudiado y la relacion entre las variables

intervenidas.

1.7.2 Método de investigacion

El procedimiento propuesto para realizar el trabajo de investigacion ya se viene
desarrollando desde la justificacion. Asi, con base al grado de desarrollo del
conocimiento obtenido, al enfoque cualitativo y a los objetivos planteados, este es
un proyecto de intervencion en el marco de un estudio principalmente
descriptivo-explicativo. Se habla de una investigacion mixta con un supuesto
neutro cuyo unico objetivo fue observar y analizar al sujeto de estudio en su
ambiente natural, sin manipulacién de variables, que posteriormente se convirtid
en una descripcion de resultados y conclusiones que se lograron obtener, los
cuales se ven reflejados en una propuesta de solucidbn o recomendacion de

actuacion en el capitulo cinco del presente.

El proyecto de intervencidon que se realizé es de tipo transversal, sincrénico; vy el
meétodo que se utilizé es estudio de caso, que a través del mismo, se logré medir y
registrar la conducta del sujeto de estudio. Ademas, debido al tipo de estudio
desarrollado, el método cientifico adoptado fue el dialéctico-hermenéutico, asi

como la fenomenologia; tratando de comprender, explicar e interpretar la
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perspectiva social-psicologica que se presenta al estudiar el objeto de esta

investigacion.

Asi, el alcance de esta investigacion se presenté como: identificar el fenomeno y
sujetos involucrados para describir las situaciones y contextos en que se

desenvuelven, encontrando el sentido o relacidn entre las variables del estudio.

Por ultimo, y de forma breve, cabe resaltar que el trabajo inici6 como un estudio
exploratorio descriptivo pues después de la primera revision literaria no se
encontraron suficientes antecedentes del tema o estos no eran aplicables al
contexto donde se desarrollaria; igualmente, se encontraron algunas teorias
aplicadas a un solo problema. Sin embargo, el deseo era realizar una

investigacion sobre un tema estudiado pero con una perspectiva diferente.

Por el motivo anterior, pese a definir un alcance principalmente descriptivo
explicativo, este trabajo de investigacion presenta diferentes elementos de mas de
uno de los alcances existentes en la metodologia, pues durante el desarrollo de la
misma se encontraron hallazgos que dieron un giro a la investigacion,

replanteando un poco el problema inicial.

Lo importante entonces, no fue definir el alcance y seguir el método adecuado
para el mismo, sino ser lo suficientemente flexible como para poder adaptarse a lo
que se iba presentando y haber obtenido al final un resultado que puede ser de

utilidad para la comunidad cientifica y de las organizaciones.
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Capitulo 2. Elementos tedricos y conceptuales en el estudio del

empoderamiento como estrategia de administracion en las organizaciones

2.1. Teoria de las organizaciones

En una época de complejidades, cambios e incertidumbres como la que
atravesamos hoy, la administracion se ha convertido en una de las areas mas
importantes de la actividad humana. Vivimos en wuna civilizacion donde
predominan las organizaciones y donde el esfuerzo cooperativo del hombre es la
base fundamental de la sociedad. La tarea basica de la administracion es hacer
las cosas por medio de las personas de manera eficaz y eficiente (Chiavenato,
2006, p. 10).

Se podria creer que cada vez es mas grande la certeza de que la administraciéon
es una ciencia completamente imprevisible, sujeta a los cambios del entorno y a
los experimentos de la sociedad. Principalmente cientificos, econdémicos y

sociales-culturales, pero sobre todo en esta era actual, tecnologicos.

No cabe duda que la administracion ha cambiado desde los inicios de su estudio.
Cada movimiento histérico y revolucién industrial, como los llama Schumpeter
(como se citdé en Chiavenato, 2006), brindé un significado y una interpretacion
diferente al concepto de administracion; al igual que lo hicieron las aportaciones
de las diferentes ciencias ya existentes, o las que fueron surgiendo con el

transcurrir de los anos.

Asi, la administracion se vuelve una ciencia que opera en tres dimensiones, la
retroactiva, la actual y la futura; y surge con el objeto de estudiar las
organizaciones, de lograr su explicacién, comprension y el porqué de ellas. Que
bajo el analisis de Alonso, Ocegueda & Castro (2006, p. 58), las organizaciones
invaden a la sociedad y en consecuencia, la existencia diaria, refiriéendose con
esto, al desenvolvimiento de la vida como en la familia, la escuela, la universidad,

la oficina, la iglesia, los clubes, etc. “Las organizaciones son instrumentos vitales
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de cualquier sociedad. Por una parte proporcionan bienes y servicios que

satisfacen necesidades y por la otra crean el ambiente en el cual se pasa la vida

propia” (p. 12).

De esta manera surge la teoria de las organizaciones, que desde la perspectiva de
Ramié & Ballart (1993), es una ciencia social de segunda generacién que estudia
las organizaciones entendidas como construcciones sociales con un alto grado de
formalizacién. Su campo de interés abarca no solo las empresas u organizaciones
economicas, sino también los partidos, las asociaciones, las iglesias y la

administracion publica.

Segun Ramié & Ballart (1993, p. 639), esta ciencia social tiene la finalidad de
reconstruir las regularidades en el comportamiento que caracterizan a las
relaciones entre una diversidad de variables organizativas por medio de un
analisis empirico. Estos autores tienen la conviccion de que independientemente
del objetivo que cada organizacion persiga o del sector en que opere, presentaran

en cualquier momento un comportamiento tipico y recurrente.

Actualmente, el entorno de negocio de las organizaciones se ha vuelto muy
inestable y se caracteriza por los constantes cambios y renovaciones que sufren
(Malone, 2004; Sellgren, Ekvall & Thomson, 2007, como se cit6 en Mendes &
Stander, 2011).

Las organizaciones de hoy en dia se encuentran en una constante lucha por
implementar en su negocio procesos de reingenieria, administracion estratégica y
otros tipos de filosofias. “La implementacion exitosa depende en gran parte de la
curva de aprendizaje asi como la adaptacidn al cambio, que las organizaciones

deben sufrir’ (Lopez & Noriega, 2005, p. 3).

Las organizaciones se han liberado de los modelos de administracion tradicionales

como las estructuras piramidales y burocraticas, inflexibles y centralizadas, y en su
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lugar, han adoptado actitudes y herramientas que les permitan lograr el éxito
deseado. Pudiendo asi enfrentar los retos del mercado a través de la construccion
de empresas de clase mundial y alto desempeio que permite movilizar el

potencial de la gente (Lopez & Noriega, 2005).

Mendes & Stander (2011) citan a Bakker & Demouti (2008) para afirmar lo anterior:
con el fin de ser dominantes en una economia global, las organizaciones se ven
forzadas a tomar interés en algo mas que la rentabilidad. Estos intereses incluyen
la atraccién, desarrollo y retencidon de talentos; con la intencion de obligar a las
organizaciones a adaptar sus modelos de negocio para empoderar y enganchar a

sus empleados (p. 1).

En este sentido, Chiavenato (como se citd en Saldarriaga, 2008) describe los
diferentes componentes de la Administracion del Talento Humano en la época
actual y concluye que la planeacion estratégica de la gestion del talento humano

es una variable determinante en el éxito organizacional.

Porter (1990), realizé algunas recomendaciones al respecto, tales como que las
estrategias de negocios deben estar basadas en las fortalezas internas vy
capacidad de organizacion, y en el componente financiero y tecnoldgico, asi como

los recursos humanos.

Para esto, Mayo y sus investigadores llegaron a la conclusion de que la mejoria en
la productividad de las organizaciones se debia a factores sociales como la moral,
las relaciones satisfactorias entre los miembros de un grupo de trabajo [un sentido
de pertenencia] y una administracion efectiva, esto es, un tipo de administracion
que consideraba el comportamiento humano, en especial el comportamiento de
grupo, y lo atendia mediante habilidades interpersonales como motivacion,
asesoramiento, direccion y comunicacion. Este fendmeno, que surge basicamente
de que las personas sean notadas, se ha llamado el efecto Hawthorne (Koontz,
Weihrich, & Cannice, 2012).
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2.1.1 El sector publico en el concepto organizacional

La administracion se puede considerar indispensable para garantizar la
coordinacion de los esfuerzos individuales de una organizacion, y existen dos
especies de administracidén, aparentemente sencillas de distinguir: “cuando se
trata de lograr la maxima eficiencia en el funcionamiento de un organismo social
de orden publico, la técnica respectiva forma la administracion publica; cuando se
busca la de un organismo de tipo privado, estamos en la administracién privada”
(Coto, Martinez, & Ramos, 2007, p. 6).

Como lo menciona Ramié (2010, p. 1), a las administraciones publicas les
corresponde satisfacer los intereses generales de sus respectivas comunidades.
Asi, “cualquier administracion publica es una organizacién pero también las
entidades que forman parte de la misma, sean éstas formalmente independientes
[agencias, organismos autbnomos o empresas publicas] o no [departamentos

centrales]”.

Un organismo publico se puede identificar como “cualquier dependencia, entidad o
institucion de la Federacién que tenga o administre un patrimonio o presupuesto

formado con recursos o bienes federales” (Vizcarra, 2014, p. 241).

En México, se sugiere que la administraciéon publica necesita establecer y
coordinar diferentes entes para lograr una operatividad adecuada y dar
cumplimiento al ejercicio de la funcién o actividades asignadas al poder ejecutivo
por la constitucibn y las leyes respectivas; creando asi un sistema de
administracién del Gobierno Federal que se le denomina Administracién Publica
Federal, que: “Como cualquier sistema de administracion, la Administracion
Publica Federal realiza procesos relacionados con la Planeacion, la Organizacion,

la Administracion de Personal, Direccion y Control” (SFP, 2017).

De esta forma, el derecho mexicano vigente, en el articulo 90 constitucional,

establece que las formas de organizaciéon de la Administracion Publica Federal
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sera: centralizada y paraestatal, contemplando en este ultimo los organismos
descentralizados (SEGOB, 2017).

Creados por la Ley Organica de la Administracion Publica Federal, en el articulo
45, “son organismos descentralizados las entidades creadas por Ley o Decreto del
Congreso de la Unién, o por Decreto del Ejecutivo Federal”, cuentan con una
personalidad juridica, patrimonio propio y autonomia de decisiones, cualquiera que

sea su estructura legal que adopten (Gamboa, 2007, p. 9).

Asi, manejado a través de una administracion publica indirecta, un organismo
publico descentralizado es aquella dependencia, entidad o institucion con una
estructura administrativa propia creadas estratégicamente para la prestacion de un
servicio publico o social, que en ocasiones puede operar con recursos publicos
pero ha de generar sus propios recursos; y que a pesar de su independencia, se

encuentran sometidos al control y vigilancia de la Administracion Publica Federal.

En términos de descentralizacion como principio de organizacion, pueden existir
diferentes tipos: politica, econdmica o administrativa; dentro de esta ultima, por
region O por servicio. En palabras de Fernandez (1997, p. 35), la
descentralizacion administrativa por servicio — aquella con recursos propios y con
poder decisidon — es la adecuada e indicada para realizar actividades técnicas
especificas y de gran dinamismo, pues emplea férmulas de organizacion y
operacion semejantes a las utilizadas por las empresas privadas, lo que logra

agilidad y flexibilidad.

Con base en lo anterior, “en México, la personificacion del servicio publico por la
via de la descentralizacion administrativa por servicio se da a través del llamado

organismo publico descentralizado” (Fernandez J. , 1997, p. 46)

Finalmente, “la administracion publica es el instrumento principal para promover el

crecimiento economico y asegurar que los dividendos de dicho crecimiento se
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repartan entre todos los ciudadanos”. Y, segun (Gurria, 2012), puede considerarse
como un ‘“instrumento para recobrar la confianza en los gobiernos y las

instituciones publicas”.

2.1.2 Gestion del capital humano en las organizaciones

Los departamentos de recursos humanos, en su origen, “fueron concebidos como
un rol meramente burocratico y administrativo, siendo su preocupacion
fundamental el «manejo» de las ndminas y el control de las personas” (Dolan,
Valle, Jackson, & Schuler, 2007, p. 11). Sin embargo, conforme la complejidad de
las organizaciones crecid, sus responsabilidades fueron incrementandose hasta
adquirir cierto protagonismo en la organizacion. Fue en la década de 1990 cuando
comenzaron los cambios en la gestion de los recursos humanos y sus
departamentos, su creciente importancia se debe al nuevo papel que se le asigna
dentro de la organizacién para dar respuesta a los cambios experimentados en la

sociedad en general y del mundo laboral en particular.

Recursos humanos es una de las areas que presentan mas cambios dentro de las
organizaciones, en un campo de fuerzas dinamicas que producen resultados
inimaginables y que nos llevan a la incertidumbre y la imprevisibilidad. Todo esto,
debido a diversos factores como los cambios econdmicos, tecnoldgicos, sociales,
culturales, legales, politicos, demograficos y ecoldgicos que actuan de forma
conjunta y sistémica. Incluso el término de administracion de recursos humanos ha
cambiado. Hoy podemos encontrarlo como gestion de talento humano,
administracion de asociados o colaboradores, administracién de capital intelectual,
administracion de capital humano o hasta administracion con las personas, entre
otros. “Todo comenzé con la Revolucién Industrial y ha desembocado en nuestros

dias con total fuerza” (Chiavenato, 2009, p. 2).

Para Peter Drucker et al. (2008), “la gestion del capital humano es mucho mas
compleja de lo que la mayoria de las organizaciones considera, ya que se trata del

alma de las empresas y, como tal, se sabe que existe, pero se desconoce como
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definirla”. Una década atras, él ya lo visualizaba: “el activo mas importante de una
institucion del siglo XXI seran sus trabajadores del conocimiento y la productividad

de estos trabajadores” (p. 7).

La forma mas sencilla de distinguir al capital humano en una organizacion, es la
explicada por Porret (2014), quien nos dice que “la empresa no lo posee, no lo
puede adquirir en propiedad, solo alquilarlo durante un periodo de tiempo (el

tiempo que tiene a su servicio los recursos humanos)” (p. 447).

En estos tiempos, es imposible ignorar el capital humano, las capacidades, los
comportamientos y las energias de los empleados cuando los directivos buscan

medios para lograr una ventaja competitiva (Davenport, 2000, p. 12).

Este nuevo enfoque se interesa por el crecimiento y desarrollo de las personas
hacia niveles mas altos de competencia, de creatividad y de satisfaccion; puesto
que son las personas, el recurso central en toda la organizacion y en la sociedad.
El cambio comparado con la administracion pasada es notorio: la administracién
que antes era estricta, metodoldgica y controladora; ahora ha tomado un enfoque
de apoyo hacia los empleados, los motiva a ser mejores, a ser responsables, y
procura crear un clima laboral que contribuya al mejoramiento de sus habilidades.
Este enfoque de apoyo, como lo llama Newstrom (2011, p. 12), se basa en el
desarrollo y crecimiento laboral de los trabajadores para garantizar su compromiso

y satisfaccion en la organizacion, y asi, contribuir a la eficacia operativa.

Para Alvey (2012) también es asi: “el desarrollo de sus empleados es fundamental
para el éxito de su organizacién”. En su articulo para Harvard nos explica como un
empleado que ha alcanzado su maximo potencial contribuye con los mejores
resultados para la organizacion. Un empleado inspirado, que ha desarrollado sus
habilidades y capacidades, siente un nivel de compromiso y orgullo hacia su
institucion que lo hace sentir responsable por el bienestar de la misma, y tienen la

energia necesaria para buscar soluciones a los problemas que se presentan.
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Como concepto, podemos identificar la gestion humana cuando hacemos
referencia a todas las teorias administrativas que han aparecido en la continuidad
de la historia, algunas desaparecidas, otras todavia vigentes, pero que en general
“‘pretenden aumentar la productividad de las empresas minimizando al maximo los

recursos invertidos” (Saldarriaga, 2008, p. 142).

La tendencia global de nuestros dias apunta hacia una gestién de lo humano y
hacia las practicas que tienen el propdsito de incrementar la productividad y la

competitividad.

En este sentido, Saldarriaga (2008, p. 147) insiste en que al dia de hoy la gestion
humana debe establecer estrategias de negocio basadas en las personas para
crear una ventaja competitiva sostenida. Se necesita una cultura gerencial que
defienda esta postura y gerentes de recursos humanos que promuevan el capital

humano, pues su funcién ahora es formar lideres.

A partir de esta afirmacion, las estrategias de gestion deberan estar bien definidas,
de acuerdo a las caracteristicas de la organizacién y las teorias por las que se va
apostar para la administracion. De igual forma, las estrategias se deben de
desarrollar a la par que la estrategia global de la organizacion, no juntas, pero si

desarrolladas para una implementacién complementaria.

Asi, sobre esta base, se da introduccion al siguiente apartado donde se analizan
los aportes tedricos referentes a la creacion y utilizacion de estrategias para el

manejo del recurso humano de una organizacion.

2.1.3 Desarrollo de estrategias para la gestion del capital humano.

La palabra estrategia viene del vocablo griego strategia, que significa arte o
ciencia de ser general, refiriéndose a general como rango militar (Huerta &
Rodriguez, 2006).
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El término ha sido utilizado de muchas maneras y en diferentes contextos a lo
largo de los afios. Tiene sus raices en el ambito familiar, y después empezé a ser
utilizado en el contexto de los negocios, en los deportes y en los juegos. La
primera definicion moderna de estrategia, en el ambito empresarial, se le atribuye
a Alfred Chandler (1962) quien la estipulaba “como el elemento que determinaba
las metas basicas de una empresa, a largo plazo, asi como la adopcion de cursos
de accion y la asignacion de los recursos necesarios para alcanzar estas metas”
(Mintzberg, Quinn, & Voyer, 1997, p. 2).

De igual forma, el término estrategia se ha utilizado de tantas formas que incluso
los autores difieren en algunos aspectos al tratar de definirlo. Algunos se enfocan
en la mision/propdsito y en metas/objetivos de la organizacion, y los medios para
alcanzarlos, como politicas y planes; mientras que otros, simplemente se enfocan
en los medios para los fines en el proceso estratégico, mas que en los fines en si.
Asi lo afirman Koontz et al (2012, p. 130), quienes coinciden con Chandler en
definir la estrategia como “la determinacion de la mision (o el propésito
fundamental) y los objetivos basicos a largo plazo de una empresa, seguidos de la
adopcién de cursos de accidén y la asignacion de los recursos necesarios para

alcanzar las metas”.

Huselid, Becker & Bety (2005, p. 7) nos demuestran y explican como es que las
actividades desarrolladas por el capital humano no es lo que realmente cuenta,
sino el impacto que estas actividades generan en los resultados de la
organizacion. Es comun que se haga un conteo detallado del tiempo y dinero que
se invierte en la formacion del capital puesto que son indicadores faciles de seguir,
sin embargo, no se trata del numero de dias de formacién, sino del impacto que
esa formacion general sobre las personas y la empresa. Es ahi donde se afirma
que las inversiones en personal deben ayudar a ejecutar la estrategia a través de

la cultura, la mentalidad, las capacidades y los comportamientos creados.
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Estos autores hablan de un “éxito de la plantilla” definiéndose como lo que
consiguen los recursos humanos, es decir, cultura, mentalidad, competencias y
comportamientos que impulsan las estrategias operativas, del cliente, financieras,
etc.; es la identidad exclusiva de la empresa. Al respecto, Huselid et al. (2005, p.
8) afirman que “una buena ejecucién de la estrategia indica que una practica de
recursos humanos ha creado un éxito de plantilla que supera la duracién de esa
practica”. Asi, gestionar el capital o recurso humano dependera mas de las
politicas y la cultura de la organizacién que de implementar acciones especificas

muy separadas de las entrafias de la organizacion.

Entonces, las politicas de recursos humanos condicionan el comportamiento de
las personas mediante la implementacion de una estrategia adecuada e
incrementan su aportacién a la organizacion y mejora la eficacia, convirtiéndose
en un elemento clave para la competitividad de la misma (Applebaum et al., 2000;

Sanchez-Runde, 1997; como se cité en Maella, 2010, p. 2).

Para lograr la integracién de las personas en las estrategias de la organizacion,
Ospina (2010, p. 83) cita a Bognanno & Calfee (1998), quienes consideran los

siguientes siete aspectos:

e |a estrategia debe ser el fundamento para el establecimiento de las metas
de los equipos y de las personas.

e Contar con un liderazgo que dirija la organizaciéon hacia un desempefo
basado en la estrategia y clarifique la direccién del negocio.

e Realizar un programa de comunicacion y formacion para informar a los
empleados los aspectos esenciales de la estrategia.

e Definir los objetivos personales vinculados a la estrategia de cada
trabajador.

e Definir planes individuales para el desarrollo de competencias que
sustentan los comportamientos, habilidades y conocimientos que

contribuyan al logro de la estrategia.
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e Retroalimentar y aplicar programas de evaluacion que provean
mejoramiento continuo del desempenio.
e Desarrollar programas de reconocimiento para direccionar el desempefio y

reforzar los comportamientos deseados.

Ademas, para lograr un sistema de recursos humanos eficaz que genere una
ventaja competitiva diferencial y que influencie positivamente el comportamiento
de las personas, Pablo Maella (2010, p. 3) sugiere ocho variables significativas:
coherencia con el entorno externo; coherencia con la situacion interna de la
empresa; coherencia con la estrategia de negocio; consistencia interna de las
politicas de recursos humanos; gestion adecuada de la implantacion del sistema;
rol estratégico del departamento o funcién del personal; competencias necesarias
de los profesionales del departamento de recursos humanos; seguimiento,

adaptacién y mejora continuas del sistema.

En términos generales, las empresas generan y reinventan estrategias que les
permiten alcanzar la productividad que tanto desean para ser exitosas en el
mercado nacional e internacional que, desde la perspectiva de Saldarriaga (2008,
p. 154), estas estrategias son la gestibon humana cuyas tendencias de nivel
mundial optan por el cambio organizacional, la gestion de conocimiento y la cultura
organizacional; ademas de inclinarse por el desarrollo de competencias
adaptativas que permiten un verdadero desarrollo y aprendizaje de aptitudes,

destrezas y formas de pensamiento.

2.2. Conceptualizacion de la productividad laboral en las organizaciones.
2.2.1 Definicion e importancia de su gestion.

La productividad se define como la “capacidad de algo o alguien de producir, ser
util y provechoso” (Balderas, 2014, p. 388). Denota la relacion entre lo que se
produce y los medios que se utilizan para producir, tal como la mano de obra, los

materiales, la energia, entre muchos otros mas.
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El concepto de productividad es tan amplio que puede variar dependiendo del area
de conocimiento desde la cual se pretenda abordar. En el caso de la
administracién, consideramos la productividad como un concepto complejo
“‘debido que esta en funcion de medir y evaluar factores tales como la calidad, la
cantidad de recursos y productos aplicados, interferencias operativas, los retornos

financieros y el ausentismo laboral” (Sanchez A. P., 2013, p. 13).

Existen diferentes tipos de productividad y para el entorno de las organizaciones
podemos encontrar los siguientes tres: la productividad laboral, que contempla el
aumento o disminucion de los rendimientos de factores especificos; la
productividad global, que estudia factores y elementos de una organizacién para
medir su propio nivel de productividad; y la productividad total, vinculada al
rendimiento econdmico en unidades fisicas o monetarias (DefinicionABC,
2007-2016).

Para el desarrollo de este estudio, para el cumplimiento de los objetivos
planteados y para la comprobacién de las hipdtesis; se analiza, en primer lugar y
de forma general, la productividad laboral del capital humano de una organizacién,
aquella que, segun el Observatorio para la Productividad Laboral de la Secretaria
de Trabajo de Gobierno Federal (2013), el término hace referencia a la “medicién
del tiempo que tarda un trabajador en elaborar un producto o en proporcionar un
servicio”, y esta adquiere un mayor significado “cuando se compara entre distintos
trabajadores de una misma empresa, entre dos 0 mas empresas que compitan en
el mismo mercado o entre una empresa y el conjunto del sector del que ésta forma

parte”.

La productividad laboral refleja que tan bien se esta utilizando el personal ocupado
en el proceso productivo; permite estudiar los cambios en la utilizacion del trabajo,
en la movilidad ocupacional; y permite proyectar los requerimientos futuros de

mano de obra, determinar la politica de formacion del recurso humano o evaluar el
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comportamiento de los costos laborales, entre muchas otras cosas (Tito, 2012, p.
83).

Para Pérez (2002, p. 37), la productividad es mas que un emblema o simbolo que
usa una empresa, es mas una relacion estrecha entre la calidad, la competitividad,
el bienestar del trabajador, la rentabilidad y el desempefio de la organizacion. Ella
misma, afirma que en los ultimos anos ha aumentado la atencién hacia los
recursos humanos y su influencia en la productividad. Resaltando que, a pesar de
las importantes contribuciones y conclusiones al respecto, sigue siendo necesario
“precisar con mas claridad que el factor humano es la uUnica causa generadora de

la productividad” (p. 38).

Incluso Gallart lo piensa asi: “la productividad en términos de empleados es
sinébnimo de rendimiento”. En un enfoque sistematico decimos que algo o alguien
es productivo con una cantidad de recursos [insumos] en un periodo de tiempo
dado, obteniendo el maximo de productos (como se cité en Tito, 2012, p. 84).

Una alta productividad significa un alto ingreso real para el trabajador y unas altas
utilidades, alta inversion en investigacion y desarrollo, para la organizacion. Para
la industria, esto significa menores costos y una alta participacion en el mercado
internacional; para un pais, significa altos estandares de vida, menos inflacion,

mejor balanza de pagos y una moneda mas fuerte (UPIICSA, s.f.).

Si hacemos referencia especifica al mejoramiento de la productividad de los
individuos, es decir, de la productividad laboral, esto se expresa en las tasa de
empleo, tasa salarial, estabilidad del empleo, satisfaccion en el trabajo o en la
empleabilidad en diversos puestos de trabajo o sectores de produccién (STPS,
2012, p. 4). Otro beneficios, mencionados por esta institucion, que también se
obtienen al respecto son: los procesos productivos se vuelven mas eficientes; los
trabajadores se vuelven un recurso estratégico pues aportan soluciones creativas,
incrementan sus capacidades y desarrollan sus destrezas; presenta oportunidades

de mejora para organizaciones en crecimiento; permite a las pequeias y
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medianas empresas competir en un mercado global debido a la mayor
competitividad que desarrollan; y sobre todo, favorece el buen clima

organizacional a través de relaciones de confianza, cooperacion y transparencia
(p- 5).

Tito (2012, p. 85), expone las declaraciones Levitan & Werneke (1984) de quienes
lograron identificar algunos de los factores que determinan la productividad de una
organizacion, resaltando: la tecnologia; la educacion y la calificacion de la fuerza

de trabajo, los cambios en el area de trabajo y el equipo; y la organizacion.

Ahora bien, la productividad laboral, de acuerdo con la Comisién Econdmica para
Ameérica Latina y el Caribe [CEPAL] y la Organizacion Internacional del Trabajo
[OIT] (2012, p. 9), es un indicador clave para la medicion del desarrollo pues se le
relaciona con aspectos productivos que representan la brecha entre las
economias en desarrollo y economias desarrolladas, éstas ultimas donde los
cambios estructurales y tecnolégicos inciden en enérgicas ganancias de
productividad; y con aspectos sociolaborales, que son utilizados para medir tasas
de empleo y de pobreza extrema en los paises. Finalmente se considera el
principal indicador para la medicién y comparacion del nivel de bienestar medio de
los paises. Que en resumidas palabras, la productividad sera entonces, la variable
clave de la salud de una economia y su crecimiento en el largo plazo (Baumert,
Buesa, Gutiérrez, & Heijs, 2016, p. 6)

En resumidas cuentas, la importancia de medir la productividad laboral, de
acuerdo al INEGI (2010, p. 2), “radica en la posibilidad de conocer el rendimiento
de los trabajadores, con todo lo que ello implica para la rentabilidad de una

empresa’.

En México, las tasas de crecimiento econdmico son insuficientes y persisten
grandes rezagos sociales, atribuido principalmente a la expansion insuficiente de

la productividad, la cual ha registrado un crecimiento lento y desigual en poco mas
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de dos décadas pues del afio 2000 al 2014 solo hubo un incremento promedio del
0.9% anual (CEPAL, 2016, p. 5).

Dentro del mismo estudio se resalta que el crecimiento notorio de la productividad
anual unicamente se ha dado en ocho estados del pais, liderados por Querétaro y
que se puede encontrar al estado de Sinaloa en el sexto lugar con una tasa del
1.6% de crecimiento en el periodo del 2005 al 2014 (Reforma, 2016).

Con base en lo anterior, pese a que el estado de Sinaloa se encuentra entre los
estados que han logrado mostrar un avance de crecimiento, como dicen los
expertos, no es suficiente y la tasa esta lejos de ser la ideal o incluso necesaria.
De esta forma, la revision de las politicas laborales se vuelven tema de revision, y
como afiirma CH & Toro (2013): con una tasa de crecimiento anual de
productividad laboral tan baja, no podemos darnos el lujo de dejar el tema en mera

retorica.

2.2.2 La productividad laboral administrativa y su medicion.

Thiry-Cherques (1996, p. 1) explica que “cuando dividimos el producto por los
factores de produccién, generamos un indicador significativo”, y lo mas dificil de
este indicador es aplicarlo en la administracion. La productividad laboral
administrativa se podria definir, como la evaluacién del desempefio individual de
los trabajadores posicionados en el nivel ejecutivo o administrativo de una
estructura organizacional; de caracter intangible e implicito, pues se trata de un

aporte que no es inmediatamente mensurable.

La productividad en general se puede medir desde diferentes perspectivas y sin
duda, tal como lo expresa Millan (1986, p. 30), el factor mas delicado a estudiar es
la productividad del ser humano; pues asegura que con frecuencia es confundida
con indicadores de desempeio como la rentabilidad, o con la calidad, que en
ocasiones se piensa que un aumento de calidad es un aumento de productividad,

lo cual es incorrecto.
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Los indicadores pueden ser cuantitativos o cualitativos, surgiendo asi la confusion
entre rentabilidad y calidad. Los indicadores de productividad cuantitativos se
basan en un cociente entre cantidad y tiempo empleado, que trasladado a una
oficina, es el tiempo que emplea un administrativo para responder correos
electrénicos. Por otro lado, los indicadores cualitativos se basan en la calidad del
producto o servicio ofrecido, ligados fuertemente a la eficiencia de la
productividad; asi, lo importante no es la cantidad de correos respondidos, sino la
eficiencia de las respuestas, los problemas solucionados y el trabajo ahorrado
para correcciones posteriores que no se hayan subsanado por la via electrénica
(WorkMeter, 2012).

En este sentido, la mayoria de las organizaciones se obsesionan en medir la
productividad a través de cantidades y dejan de lado los indicadores de calidad al
momento de analizar el funcionamiento de la empresa, pero debe existir “un
equilibrio entre cantidad y calidad para que una empresa pueda progresar
adecuadamente”; como lo explica la filosofia de Joan Pons, fundador y CEO de

WorkMeter, una compainiia global de tecnologia con sede en Barcelona, Espafia.

Por otro lado, aumentar la productividad de los empleados no es solo cuestion de
mejorar sus condiciones de trabajo o aplicar ciertos principios como el de tiempos
y movimientos, que asegura Tejada (2007, p. 290) son importantes; sino que

también es importante considerar un aumento en su motivacion y capacidades.

Un empleado desmotivado e insatisfecho con su trabajo son algunas de las causa
que disminuyen los indices de productividad personal; entre otros, como: duplicar
puestos y funciones, aumentar innecesariamente el numero de trabajadores, falta
de capacitacion, desconocimiento de técnicas, sumar actividades a los procesos,
generacion innecesaria de informacion, o la necesidad de poder de los directivos

que con una estructura mental rigida desean tener el control de la forma en que
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deben realizarse las actividades (De la Cruz, Samayoa, Gonzalez, Peregrina, &
Ramirez, 2016).

Bajo esta perspectiva, Millan (1986, p. 31) afirma que se desprecia “el mayor valor
de la naturaleza humana que es su inteligencia, su capacidad de pensar y aportar
ideas propias”, pues en ocasiones el trabajador es considerado como un elemento
mas del proceso productivo, sin tomar en cuenta su inteligencia creativa e incluso
“se le exige que no piense, so6lo se le pide esfuerzo fisico y muy poco mas” (Millan,

1986, p. 31), llevando asi al ser humano a limites insostenibles de frustracién.

Supuesto esto, el recurso humano es el mayor recurso con el que cuenta una
organizacion; y una mejora de la productividad del componente administrativo es
sustancial para la productividad global de los trabajadores. De acuerdo con
Cruelles (2013), sin importar el oficio o profesion, todos los trabajadores realizan
tareas administrativas hasta en un 75% de sus actividades, incluso mas, siendo el

resto asignable al conocimiento especifico de cada profesion o especializacion.

Con base en lo anterior, el trabajo administrativo o de oficina se vuelve el cerebro
de una organizacion, completamente controlado o influenciados por los directivos
de la misma; y debe ser mejorado, no solo por el costo que podria implicar, sino
también por los efectos de prestar mejores servicios, contar con informacion de
calidad para tomar mejores decisiones, y por supuesto, aumentar los niveles de
productividad y eficiencia en el desarrollo de las actividades y procesos implicados

(De la Cruz, Samayoa, Gonzalez, Peregrina, & Ramirez, 2016).

“Las instituciones pueden crecer y volverse mas efectivas solo si su administraciéon
es sencilla’, y la unica forma de lograrlo es no complicando la propia
administracion. La administracion debe simplificarse eliminando tramites
innecesarios; suprimiendo pasos injustificados; evitando duplicidad de tramites;

implementando formularios e instructivos simples y especificos y, principalmente,
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definiendo criterios que faciliten las decisiones y estan puedan delegarse (Millan,
1986, ps. 27-29).

Dada esta importancia que se le da a la productividad laboral administrativa, surge
una vasta cantidad de herramientas o métodos para su mejora, que por mencionar
algunas estan: andlisis de tiempo y movimientos, analisis de actividades en
funcién al valor agregado, analisis de procesos, deteccion de desperdicios,
equipos de trabajo, entre muchas otras; pero se le concede mayor relevancia, tal
como Lefcovich (2016), a la implantacion del empowerment, que hace “posible
mejorar la motivacion de los empleados a los efectos de obtener de ellos el

maximo de productividad dentro de un 6ptimo ambiente de trabajo”.

2.2.3 Estrategias para el logro de la productividad laboral.

De acuerdo con la CEPAL (2016, p. 10), la productividad del trabajo es un
elemento susceptible de calcularse en la empresa, en un sector o en el pais. Si se
analiza por separado, el factor trabajo comunmente se mide por las horas
trabajadas o el numero de trabajadores ocupados, mientras que la produccion por

su valor bruto o por el valor agregado.

Las organizaciones han convertido en prioridad mejorar la productividad para
poder alcanzar el éxito empresarial. Ya no piensan unicamente en el rendimiento
continuo, sino que ahora buscan una relacion entre la cantidad de trabajo y las
horas trabajadas (Emprende Pyme, 2008-2016).

La revista Expansion afirma que México esta rezagado en sus formas de medir la
productividad laboral pues “80% de las empresas en el pais miden la eficiencia
con base en las horas pasadas en la oficina” (Vargas I. , 2015b), con base en
asistencia y tiempo trabajado. Indicador que sélo refleja lo mucho que trabajan los
mexicanos, no el nivel de productividad que desarrollan. Como muestra, la OCDE

sefala que en México se trabaja un promedio de 2,237 horas al ano y ocupa el
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lugar 61 en competitividad; comparado con Chile quienes sélo laboran 2,015 horas

y estan en el lugar 33 de productividad.

Para mejorar la productividad, o aumentarla, existen varias técnicas o estrategias
propuestas por diversos autores, cada uno con un método o metodologia

diferente.

Algunas técnicas para mejorar la productividad pueden ser: la investigacion de
operaciones, que es un modelo que representan de una manera logica la realidad
de un problema, sus metas y sus restricciones para lograrlas, su objetivo es
determinar la combinacién 6ptima de recursos para obtener un proposito deseado;
planeacion y control de inventarios; sistema de inventarios justo a tiempo, también
conocido como inventario cero; reingenierias y simplificaciones del trabajo; entre
otras (UPIICSA, s.f.).

Sin embargo, una estructura de procesos bien definida no es suficiente. Las
estadisticas muestran que los factores interpersonales y los relacionados con el
ambiente de trabajo juegan un rol importante en la felicidad y compromiso de los
trabajadores, lo que repercute directamente proporcional en la productividad de los
mismos. Para lograr este ambiente favorecedor en el interior de las
organizaciones, es necesario crear estrategias que contemplen su capital humano;
asi lo afirma Maldonado (2016).

En esta misma perspectiva, Montes (2015) hace referencia a un filosofia llamada
excelencia operacional, que explicada de manera superficial, es una férmula que
aporta algunos aspectos metodolégicos para lograr la productividad en las
organizaciones. Se trata de la felicidad, la motivacion y la participacién. La
felicidad puede aumentar la productividad hasta un 40%, mejora la rentabilidad, la
calidad de servicio, la excelencia laboral y el clima interno (Fernandez I. , 2016).
La motivacién, logra que los empleados amen su trabajo y lo sientan como propio;

los empleados que no sienten empatia con su trabajo disminuyen la productividad
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en un 40% (Vargas I., 2010). La participacion aporta conocimiento y es
considerada en la era de la informacién el mayor capital de la organizacion; los
colaboradores son quienes desarrollan las tareas diarias y no son automatas que
solo reciben 6rdenes, por el contrario, son quienes poseen el conocimiento para

dirigir la organizacion.

De esta manera, Ready (2016) sugiere que tener a la gente correcta en la
organizacion es la clave de un negocio exitoso, que desde una perspectiva
administrativa, el secreto para lograr su alto desempefio es simple: Employee
Ownership, que al momento no se ha encontrado un término en espanol para
hacer referencia a este concepto, pero se puede traducir literalmente como
‘propiedad participada’ o ‘empleados propietarios. La idea de lo que implica este
término es simple, hace referencia al sentir de los empleados cuando son duefios
de su propio trabajo y utilizan los proyectos de la organizacion como medio de

expresion propia, a traveés de la practica de responsabilidad hacia sus actividades.

En la actualidad, contar con personal capaz de tomar decisiones se ha vuelto
prioridad en las organizaciones, pues sera el equilibrio entre lideres que ofrecen
directrices y la libertad de los trabajadores para tomar decisiones, la formula para
obtener resultados exitosos. Una encuesta realizada por Randstad sefial6 que, en
México, el 63% de las personas encuestadas se sienten mejor en una
organizacion donde tienen libertad de accion para el logro de sus objetivos; lo que
en conclusiones de Corresponsables, los trabajadores mexicanos tienen el
pensamiento de lo que las empresas necesitan para desarrollarse en el mercado

global competitivo, s6lo es necesaria su ejecucion (Corresponsables, 2013).

Las nuevas generaciones implican nuevas formas de trabajo; es necesario un
liderazgo innovador y cambios que desarrollen la confianza como un valor de gran
importancia para la organizacién, asi como la capacitacion. “La gente no debe
tener miedo de confiar en la gente, no es un tema de control, es un tema de

empowerment, de delegar” (Zas, 2016).
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2.3. Teoria del empoderamiento

2.3.1 Origen y definicién.

Como se ha venido describiendo hasta ahora, fue en la década de los noventas
cuando se declaré que la mayor ventaja de competitividad de una organizacion no
dependeria de la nueva tecnologia, sino de la dedicacién, la calidad del
compromiso y la competencia de sus fuerzas laborales. Seria entonces, el capital
humano, el recurso mas importante a través de la creatividad y la energia de los
empleados. En ese tiempo, se pudo hacer referencia al empowerment como una
nueva herramienta administrativa para el crecimiento del lugar de trabajo
(Vazquez, 2008, p. 47).

Bajo la misma perspectiva de Vazquez (2008), el consideré que en la ultima
década del siglo XX, el empowerment se pudo convertir en uno de los términos
mas utilizados en la gestion empresarial, pero por desgracia, fue y sigue siendo

uno de los términos que mas se ha malinterpretado en el mismo ambito.

Los empresarios o administradores de las organizaciones parecen haber
concebido la idea de que el empoderamiento es hacer poderosos a sus
empleados o permitirles tener todo el poder sobre los procesos de la organizacion.
Pero con fundamento en las teorias analizadas, sabemos que este no es el caso.
El unico objetivo que pretende esta herramienta o estrategia administrativa, es
conseguir que las organizaciones sean mas eficaces y que sean lugares idoneos

puesto que en ellos pasamos una parte considerable de nuestras vidas.

Antes de intentar definir el término empowerment, es necesario analizar un poco el
origen de la palabra que nos facilitara una mayor y mejor comprensién de su
verdadero significado, pues tiende a ser incierto debido al gran uso que se le ha
dado en diversas disciplinas. “Es un término que se ha utilizado tantas veces y tan
ampliamente, que su definicidn se ha vuelto confusa” (Malhotra et al, 2002, como

se cité en Lausch, 2011).
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Se dice que fue a finales de los afnos setentas cuando aparecio este término y que
desde entonces se ha utilizado libremente por académicos y trabajadores
auxiliares de la comunidad de habla inglés, incluyendo servicio social, psicologia
social, salud publica, alfabetizaciéon de adultos y desarrollo comunitario. Hoy en
dia, el término se ha vuelto tan popular que empieza a manejarse en el ambito
politico y de los negocios, o como lo llamamos nosotros, organizacional. “Desde la
psicologia popular a la autoayuda, la obsesidon por el empowerment en el mundo
del habla inglés parece ilimitada: en 1997 hubo incluso un libro publicado en

Estados Unidos de auto empoderamiento para perros” (Calves, 2009, p. 735).

Existe otro supuesto donde se cree que las raices de esta filosofia surgen de los
trabajos del pedagogo brasilefio Paulo Freire acerca del movimiento feminista,
quien desarrolld el término educaciéon popular en los afos 60’s y se volvid
influyente en América Latina en los afos 70’s, asociado particularmente con
proyectos de alfabetizacion. Y fue hasta 1980 que se conocid el empowerment,
como un proyecto radical de transformacion social para permitir a grupos sociales
excluidos, definir y reclamar colectivamente sus derechos (Luttrell, Quiroz,
Scrutton, & Bird, 2009, p. 2).

Los muchos origenes y fuentes de inspiracion de la nocion de
empoderamiento se pueden remontar a tales dominios tan variados como el
feminismo, la psicologia freudiana, la teologia, el movimiento del ‘poder
negro’, y ghandismo (Simon 1994; Conrwall y Brock 2005). Empowerment
se refiere a los principios, tales como la capacidad de los individuos y
grupos para actuar con el fin de asegurar su propio bienestar o su derecho
a participar en la toma de decisiones que les incumben (...) (Simon 1994).
(Calves, 20009, p. 4)

El término logr6 expandirse alrededor del mundo y se volvié popular a nivel
internacional, ocupando un lugar importante en el discurso actual de las

organizaciones internacionales; y México no fue la excepcién en adoptar el
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término. Sin embargo, el proceso de adaptacion o traduccién del término no ha

sido facil.

Las definiciones que podemos encontrar acerca del empowerment son bastas
dado que los autores tienden a manejar perspectivas diferentes, entonces, las
definiciones varian; sobre todo si hablamos del término traducido o adaptado al
espanol, pues la palabra original es un término inglés que cumple la caracteristica

de calco al manejarlo como empoderamiento.

En espanol, la palabra se encuentra en pugna con una serie de expresiones que
se aproximan sin lograr la plenitud del sustantivo, algunas traducciones pueden
ser: dar o conceder, poder, facultar, habilitar, capacitar, autorizar, potenciar,

permitir, otorgar el derecho, comisionar, delegar... (Lépez & Noriega, 2005, p. 7)

Luttrell et al (2009, p. 2) nos explican cédmo ha sido la adaptacién del concepto y
definicion de empowerment a algunas lenguas comunes, asi como sus

complicaciones, pues la traduccion no es facil o igualitaria.

En espaiol, como vimos previamente, utilizamos la palabra empoderamiento la
cual implica que el poder es algo proporcionado por un benefactor a un
beneficiario. Pero ellas hacen referencia a la obsolescencia de la palabra, pautada
por el diccionario de la Real Academia Espanola, e incluso citan a Garcia Moreno
(2005) quien se cuestiona porque utilizar ese término y no el de ‘apoderamiento’ o
‘fortalecimiento’ que proviene de verbos utilizados actualmente; situacion que
permite a las instituciones definir sus propias intenciones debido a la ambiguedad

que genera el término.

En el caso de Nicaragua, citan a Bucheli & Ditren (2001) quienes describen cémo
a través de un taller de discusion se decidid, mediante consenso, utilizar el
concepto de ‘participacién social’ para referirse al empowerment, pues es segun la

definicion que mas se asemeja. Y en cuanto a las lenguas Aleman y Francés,
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Luttrell et al hacen mencién de cémo también mantienen una discusién acerca de
la traduccion que deberia utilizarse, tales como erméchtigen/autoriser o

beféhigen/rendre capable.

Incluso el francés varia de la regién francesa a la canadiense, pues en Quebec se
puede encontrar algunas interpretaciones como autonomisation,
demarginalisation, intégration, renforcement de capacities, o participation; esto

segun Doligez (2003).

Asi, de esta forma, es como se deduce que fueron creandose los muchos vy
diferentes conceptos y definiciones. Lausch (2011) hace referencia al trabajo de
Solava Ibrahim & Sabina Akire ‘Agency and Empowerment: a proposal for
internationally comparable indicators’, donde logran documentar treinta y dos

diferentes definiciones de empowerment que son utilizadas actualmente.

Entonces, a partir de esta breve resefa historica, ahora analizamos algunas de las
definiciones que encontramos con mas frecuencia cuando se pretende analizar el
desarrollo de esta herramienta o estrategia en el sector empresarial y de las

organizaciones comerciales, que van de lo general a lo particular.

Para Powell (citado en (Musito, Herrero, Cantera, & Montenegro, 2004, p. 175), el
empowerment es el proceso por el que los individuos, grupos y comunidades
llegan a tener la capacidad de controlar sus circunstancias y de alcanzar sus

propios objetivos, luchando por la maximizacion de la calidad en sus vidas.

Desde esta perspectiva general, podemos fundamentar también algunas otras
definiciones clasicas que se han citado en numerosas ocasiones en diversos
trabajos de investigacion que nos ayudaran a comprender mejor el término
empowerment, asi como familiarizarnos con él. Entre ellas podemos encontrar las

siguientes:
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Rappaport (como se citdé en Perkins & Zimmerman 1995, p. 569): el empowerment
en un constructo que une fortalezas y competencias individuales, la ayuda natural
de sistemas, y comportamientos proactivos hacia la politica social y al cambio

social.

El empowerment puede tener dos vertientes segun Zimmerman (2012, p.12), la
primera esta orientada al valor del trabajo en la comunidad, y la segunda, puede
considerarse como un modelo tedrico que permite la comprension de un proceso y
sus consecuencias, es el esfuerzo para ejercer control e influencia sobre las
decisiones que afectan tu vida, o el funcionamiento de una empresa, o la calidad

de vida de una comunidad.

Por otro lado, siendo un poco mas especificos y enfocandose en el ambito
administrativo y organizacional, estan algunas teorias como la de Koontz, Weihrich
& Cannice (2012, p. 238), quienes consideran al empowerment como una moda
con enfoque en delegacion del poder de decision a empleados, gerentes o
equipos de todos los niveles de la organizacion sin necesidad de solicitar

autorizacion a sus superiores.

O como la definicion de Tremblay & Simard (2005, como se cité en Shanks, 2010,
p. 19), quienes definen el empoderamiento como una “sensacién de influencia, de
autorizacion y de responsabilidad de su trabajo y porvenir organizacional; [una]
percepcion de tener una capacidad de accidn que no requiere la aprobacion de un

superior; [una] oportunidad de resolver problemas, de proponer soluciones”.

Bajo estas premisas, podemos comprender y afirmar a la par de Morel & Wilkinson
(2002) que: el “empowerment es representado como una solucion universal, la
cual es apropiada para todos los sectores, organizaciones y empleados, razén por
la cual es un concepto que puede aplicarse a cualquier tipo de organizacion”

(como se citd en (Carrillo, 2008, p. 1).
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Por ultimo, como resultado de este breve analisis acerca del origen y definicion del
empoderamiento, para el desarrollo de este trabajo de investigacion, se adopta la
idea de que el empoderamiento en una organizacion es una herramienta o
estrategia donde los subordinados no necesitan consultar o pedir permiso a los
superiores para tomar decisiones en el desarrollo de sus actividades y confiar en
sus propias capacidades o habilidades para lograr una optimizacion de tiempos,
asegurandose asi de que es la mejor alternativa pues son ellos mismos quienes

poseen el conocimiento de lo que hacen.

2.3.2 Integracién del capital humano hacia el empoderamiento.

Quedando en el entendido de que el empowerment o empoderamiento es un
“‘proceso mediante el cual se delega y otorga al colaborador la facultad para actuar
y decidir sobre el desempefio de su trabajo, la forma de administrarlo y de
mejorarlo, haciéndose responsable de sus propios resultados”, puede
desarrollarse como una técnica de liderazgo o como una reingenieria segun
Hernandez (2006, ps. 269, 411); como un enfoque para delegar facultades de
decisién de acuerdo con Koontz et al. (2012, p. 248) y Newstrom (2011, p. 192);
como grado de competencia de los equipos de trabajo o grado de liderazgo en
diferentes estilos (Hellriegel & Slocum, 2009, ps. 282, 322); como un enfoque
motivacional (lvancevich, Konopaske, & Matteson, 2006, p. 161); como una
estrategia para ganar poder e influencia organizacional o una habilidad directiva
(Whetten & Cameron, 2005, p. 254); como un predictor de compromiso
organizacional para Rios et al. (2010) y para Quifiores, Van den Broeck, & De
Witte (2013); entre muchos otros enfoques mas, que al final, lo que interesa para
el desarrollo de esta investigacion es el fin y no el medio, el fin de lograr que los
trabajadores aumenten su productividad y desarrollen sus actividades con

eficiencia.

El empoderamiento se divide en dos tipos: estructural, que hace alusién a la
influencia social, el poder politico y los derechos legales; y psicolégico, en el

sentido de control personal o influencia (Mendoza M. [., 2002), (Jaimez &
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Bretones, 2001), (De Los Rios, 2012), (Vargas M. , 2013), (Band & Morales, 2015).
Para trabajar con las acciones de los trabajadores y considerar la perspectiva
propia de cada uno respecto a su sentir hacia la organizacion, e identificar como
esto repercute en el rendimiento de sus propias actividades; desde luego
analizaremos el empowerment psicoldgico, que se atribuye su origen a Rappaport

(1987), a Conger & Kanungo (1988), o en su mayoria, a Spreitzer (1995).

De acuerdo a este ultimo, Spreitzer (Stander & Rothmann, 2009, p. 197), el
empoderamiento psicolégico existe cuando los empleados perciben que ellos
mismos pueden ejecutar o tener cierto control sobre su vida laboral; es un reflejo
individual de la orientacion activa hacia su propio rol de trabajo y consiste en
cogniciones formadas por el ambiente o clima laboral contrario a considerarse un

atributo de la personalidad.

Con el tiempo se han desarrollado algunas escuelas de pensamiento sobre el
empoderamiento psicolégico, entre ellas, la de Thomas & Velthouse (1990) que el
mismo Spreitzer, en 1995, utiliz6 como base para desarrollar su propio modelo,

definiéndolo de la siguiente forma:

...un constructo motivacional manifestado en cuatro cogniciones:
significancia, competencia, autodeterminacion e impacto. Juntas estas
cuatro cogniciones reflejan una orientacion activa, en lugar de una
orientacion pasiva, hacia el rol de trabajo. Por orientacion activa se entiende
una orientacion en la que el individuo desea y se siente capaz de dar forma
a su papel o contexto de trabajo. (Stander & Rothmann, 2009, p. 197,

traducido, adaptado)
Asi, entre este autor y algunos otros mas (Mishra & Spreitzet, 1998; Quin &

Spreitzer, 1997) definen el significado de cada una de las cogniciones o

dimensiones la cuales deben aplicarse siempre en conjunto, pues la falta de una
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sola puede eliminar el efecto de empoderamiento experimentado en los

trabajadores.

La significancia refleja el sentido del propdsito de la conexion del colaborador con
su trabajo, haciéndolos sentir empoderados para que le tomen importancia y se

preocupen por lo que hacen.

La competencia indica que los individuos creen tener las destrezas y habilidades
necesarias para desarrollar bien su trabajo. La autodeterminacién refleja el sentido
de libertad de los colaboradores hacia su trabajo; les brinda la oportunidad de
seleccionar las tareas y ejecutarlas de la manera en que ellos mismos consideren

apropiado.

Y por ultimo, el impacto, describe la creencia de que los trabajadores pueden
influir en el sistema en que se encuentran, lo que describe la capacidad de un
individuo para influir en los resultados en el trabajo; asi, el impacto se puede

considerar como el logro que uno siente al alcanzar sus metas.

Ademas de Thomas & Velthouse (1990) y Spreitzer (1995, 1996, 1997), otras
escuelas de pensamiento o tedricos del empowerment psicoldgico fueron Conger
& Kanungo (1988) y Menon (2001); quienes coincidieron en hacer referencia a
este concepto como “una serie de procesos y estados psicolégicos internos de tipo
cognitivo, que modifican la percepcion del sujeto respecto a si mismo y al contexto
en que se encuentra” (Mendoza, Orgambidez-Ramos, Borrego, Gongalves, &
Santos, 2014, p. 924), logrando de esta forma, considerar al empoderamiento
como una estrategia para desarrollar de forma integral el bienestar de los
trabajadores en una organizacion logrando criterios de productividad y

competitividad empresarial.
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Afirmando asi, Spreitzer (1996), que el empoderamiento logra manifestar en los
trabajadores conductas proactivas y una mayor implicacién en el trabajo, ademas

de lograr una certeza de que sus contribuciones son valoradas y reconocidas.

De igual forma, existen otros tedricos que pueden afirmar lo anterior: Bennis &
Nanus (1985), House (“in press”), Kanter (1979, 1983), McClelland (1975); quienes
estudian liderazgo y habilidades de gestion, sugieren que la practica de empoderar
subordinados es el principal componente de la eficacia gerencial y organizacional.
Kanter (1979) y Tannenbaum (1986), al estudiar poder y control en las
organizaciones, revelaron que las formas productivas totales de la organizacion,
en cuanto a poder y eficacia, crece cuando los superiores comparten y ceden el

control y poder a sus subordinados.

Por ultimo, Beckhard (1969) y Neilsen (1986), expusieron sus experiencias en la
formacion de equipos en las organizaciones, quienes como resultado sugirieron
que las técnicas de empoderamiento juegan un papel crucial en el desarrollo de

los roles de un grupo y su mantenimiento (Conger & Kanungo, 1988, p. 471).

Si se considera el empoderamiento como un proceso interactivo que ocurre entre
el individuo y su entorno, cuya forma es determinada por circunstancias y eventos,
y con una direccion de cambio de un estado pasivo a un estado activo, puede ser

considerado como un proceso de cambio interno o externo.

En el propio caso, se habla de un cambio interno que ocurre a nivel de la
conciencia y sensaciones de una persona. Para lograr el empoderamiento
psicolégico, segun Greber & Trickett (1987), sélo se requiere la fuerza interna de
las personas (Sadan, 2004, ps. 75-76).

De acuerdo con Ricketts (2010, p. 4), el valor del empoderamiento yace en aplicar
efectivamente el principio de acuerdo a la propia situacién. Cada organizacion se

desarrolla bajo distintas circunstancias y se encuentran en situaciones diferentes,
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por lo que cada organizacién debe construir su empoderamiento para satisfacer

las necesidades de esa situacion.

Sin embargo, todo empoderamiento debe empezar desarrollando una buena
relacion con tus seguidores, o colaboradores, pues las buenas relaciones
establecen la base para futuras interacciones y puede crear una plataforma para

desarrollar el empoderamiento cuando sea el tiempo adecuado.

De forma general, las técnicas que esta estrategia incluye, mas no
exclusivamente, son: delegar, alentar el liderazgo o participacion en el proceso de
toma de decisiones, preguntar opiniones personales, asi como dar la libertad de

controlar el propio trabajo de un individuo (traducido, adaptado).

El empoderamiento es un proceso psicolégico que ocurre a nivel individual, y a
menudo se desarrolla en etapas para al final lograr un desarrollo comunitario en la
totalidad de la organizacion que lo aplica. Puede ser percibido por varios autores
como un proceso de cambio de impotencia o falta de libertad percibida por los
colaboradores (Pick et al., 2007, p. 297).

Tanto Conger & Kanungo (1988, p. 474) como Lord & Hutchison (1993, pp. 17-18),
describen el proceso de empoderamiento en cinco etapas. Los primeros
considerando en la transicion al estado psicoldgico, sus condiciones antecedentes
y las consecuencias de comportamiento; mientras que los segundos, consideran
los cambios percibidos en el individuo (Tabla 1) como las habilidades,

conocimientos y los sentimientos hacia ellos mismos, tal como la autoestima.
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Tabla 1

Elementos del proceso de empoderamiento personal

Experimentar -
. . Ganar Aprender nuevos Iniciar o
impotencia o falta L C Contribuir
conciencia roles participacion
de poder
Aislamiento Actuar Conectar Unirse Ser un rol
social enlaira con otros a grupos modelo
. Responder . .,
Dependencia del :Ia Vinculacion con Hablar Tener
servicio . . fuentes claro influencia
informacion
. Responder Expandir Ampliar
Opciones P p P . Aumentar
e a nuevos opciones competencia L
limitadas : o autoeficiencia
contextos /oportunidades participativa

Nota. La tabla muestra los elementos identificados en el entendimiento del
empoderamiento como un proceso del estudio Lives in transition: The process of
personal empowerment por Lord, J. (1990). Lord & Hutchison (1993, p. 18).

Asi, siguiendo esta perspectiva, el empoderamiento se convierte en acciones
observables y mensurables, que si nos enfocamos en el empoderamiento
psicologico, la medicion de este se puede interpretar como un conjunto de
elementos disefiados para aprovechar el estado de animo de los individuos con

respecto a las dimensiones que este considera (Menon, 1999, p. 162).

Pick et al. (2007, p. 298) mencionan que el empoderamiento es un concepto
ambiguo debido a las multiples disciplinas donde se suele aplicar o estudiar, y
cuantificar un concepto tan abstracto suele ser un tema discutible y complejo; sin
embargo, es una medicion que puede ser importante y se determina como
objetivamente verificable. Asi mismo, los autores citan a la OMS quienes afirman
que las herramientas para esta medicion no deben ser universales y deben ser
adaptadas a indicadores basados en la cultura, idioma y contexto local en que se

aplique.
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De esta forma, para dar explicacion a los fendbmenos que resultan de interés para
esta investigacion, es de suma necesidad ajustarse a la postura teodrica que
justifica este trabajo, que es el empoderamiento como constructo psicolégico para

lograr un aumento de productividad laboral en las organizaciones.

Por esta razén, y de acuerdo a lo desarrollado anteriormente, se considera
propicio utilizar los conceptos tedricos y empiricos derivados de los trabajos de
Spreitzer (1995, 1996, 1997), quien ha abordado el tema del empoderamiento y su
medicion, creando ella mismo una escala que nos permite evaluar sus propios
postulado; instrumento que adicionalmente debera ser traducido, adaptado y
validado a las circunstancias observadas en la investigacion y en la organizacion
donde se ha de desarrollar mas adelante, para asi garantizar su correcta

implementacion (Merlin & Ovalles, 2002, p. 66).
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Capitulo 3. Decisiones metodolégicas

3.1. Arquetipo de investigaciéon

La investigacion cualitativa tiene un proceso metodolégico de cuatro fases o
etapas: preparatoria, que a su vez esta constituida por una etapa reflexiva y una
de diseno; trabajo de campo; analitica; e informativa (Rodriguez & Gil, 1996). Bajo
esta perspectiva, y con base en la construccion del objeto de estudio y sus
principales componentes, este trabajo se estructur6 en cinco capitulos. El
arquetipo metodoldgico general de la investigacion se muestra a continuacion y se

describe el proceso de indagacién general.

3.1.1. Reflexion y disefio de investigacion: etapa de preparacion y rastreo de
informacion.

La preparatoria del proceso de investigacion, en la etapa de reflexion, resulta en la

formulacién del capitulo uno y dos de este trabajo. De acuerdo a los autores

citados, la reflexion nos lleva a una busqueda exhaustiva de informacion del tema

que se desea desarrollar.

Entonces, sin informaciéon no hay avance, y para llevar a cabo esta investigacion
fue necesario un rastreo de informacion precisa y correcta sobre empoderamiento
o empowerment en las organizaciones y cual era su relacion con la productividad
laboral administrativa de los trabajadores. Asi, la informacién se identifico y
caracterizé en dos capitulos: el primero donde se ofrece una perspectiva amplia y
sin detalles del estado en cuestion, conocido como planteamiento del problema
segun Hernandez et al. (2010, p. 16), y que en este trabajo se nombro
‘Construccion del objeto de estudio’. El segundo capitulo, conocido como marco
tedrico o conceptual, es donde se llevé a cabo una revision profunda de la
informacion a través de una lectura de apreciacion para identificar, caracterizar y
comparar las fuentes documentales, electrénicas y bibliograficas sobre los
distintos enfoques tedricos, tratando de fundamentar el estado del arte y

sistematizar la teorias, teoricos y perspectivas tedricas del objeto de estudio. A
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este capitulo se le nombré “Elementos tedricos y conceptuales en el estudio del
empoderamiento como estrategia de administracion en las organizaciones”, el cual
fue necesario dividir en apartados para adentrarse en la historia y comprender el

qué, el por qué y para qué.

Por otro lado, en la parte del disefio de la fase preparatoria, se describio lo que se
conoce como metodologia de la investigacion. Aqui se especificaron los métodos,
técnicas y herramientas que se utilizaron para obtener la informacion necesaria
que da respuesta a la pregunta y supuesto formulados en el capitulo uno, de
acuerdo a los objetivos planteados. Situados momentaneamente en esta seccién,
se precisa y delimita el sujeto de estudio, de qué forma se analiza, se describen
los instrumentos para la recoleccion y analisis de datos que se recogen del estudio
del trabajo de campo y desde qué perspectiva se analizan las conclusiones de
investigacion; finalmente, permite tener una visidn mas global y holistica del objeto
de estudio (Rodriguez & Gil, 1996). La recopilacion de este capitulo tres se

identific6 como ‘Ruta y direccion metodologica’.

3.1.2. Recoleccion de resultados empiricos.

Reconocida como trabajo de campo por Rodriguez & Gil (1996, p. 3), como
recoleccion de datos por Hernandez et al. (2010, p. 16), o como recopilacién de
datos para Zorrilla & Torres (2003, p. 64); que finalmente se refiere a la etapa del
proceso sucesivo al planteamiento del problema, es decir, una vez que se
determind lo que se iba a investigar, se acudi6é al campo de estudio para efectuar
la recopilacion o recolecciéon de datos con los instrumentos especificados
previamente. En este caso se trata de una fase incorporea al trabajo de
investigacion, pero queda implicita entre el disefio de la investigaciéon y el analisis

de datos.

La recoleccion de resultados de esta investigacion se sustentd principalmente en
la observacion, considerando una participacion directa en el proceso para

profundizar en su comprensién. Ademas, para consolidar los fines y propésitos
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planteados, se contemplé la aplicacion de dos encuestas, y una entrevista para

complementar la informacion, las cuales son descritas mas adelante.

3.1.3. Analitica y documentacioén de resultados.

Haciendo referencia a la fase analitica y a la fase informativa del proceso de
investigacion, se construyeron los ultimos dos capitulos de este trabajo que se
identifican como ‘Analisis e interpretacion de resultados’ y ‘Conclusiones y
recomendaciones’. En el primero, como explican los autores previos Rodriguez &
Gil (1996), Hernandez et al. (2010), o como recopilacion de datos para Zorrilla &
Torres (2003); se concentra la reduccién, disposicidon y transformacién de los
resultados obtenidos de la recoleccion, los cuales se presentan a través de figuras
que faciliten la comprension del lector. En el segundo, se presenta una conclusion
o informe de los principales hallazgos con el apoyo de los resultados expresados
anteriormente, lo que da oportunidad de aceptar o rechazar los supuestos

planteados en el capitulo uno; se adopta una postura reflexiva e interpretativa.

3.2. Formulacion del problema y propésitos

3.2.1. Descripcion de la unidad de analisis.

La investigacion se llevo a cabo en el Instituto de Capacitacion para el Trabajo del
estado de Sinaloa, conocido a nivel local como ICATSIN. La institucidn tiene su
domicilio fiscal en Avenida Insurgentes numero 1177 norte colonia Centro Sinaloa,
en la ciudad de Culiacan, Sinaloa con cddigo postal 80128, incorporados al
Registro Federal de Contribuyentes con la clave ICT-9204249L 8.

El Instituto de Capacitacion para el Trabajo del estado de Sinaloa es un organismo
publico descentralizado, con personalidad juridica y patrimonio propio, sectorizado
a la Secretaria de Educacién Publica y Cultura (SEP) del poder Ejecutivo del
Estado de Sinaloa; cuya tarea principal es impulsar programas de capacitacion
para y en el trabajo, buscando desarrollar el talento y la capacidad del recurso

humano, propiciando la mejora de sus habilidades y destrezas para su pronta
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incorporacion al mercado laboral; coadyuvando con ello, al desarrollo social y
econdmico de la entidad y del pais (ICATSIN, 2017).

Este organismo fue creado a los veintitrés dias del mes de abril del afio mil
novecientos noventa y dos. Decretado por el Gobernador Constitucional del
Estado Libre y Soberano de Sinaloa en ejercicio, Francisco Labastida Ochoa, en el
marco del Programa para la Modernizacion Educativa 1989-1994 con el objeto de
lograr la descentralizacion del Sistema Nacional y su vinculacion con los sectores
productivos y con la estrategia de trasladar a los Estados, dentro de un marco
legal de plena coordinacion y mutua cooperacion, y en forma gradual, el control de
Servicios Educativos que por su naturaleza requieren de una mas amplia

participacion de éstos, como instrumentos de apoyo al desarrollo regional.

Al momento de su creacion, el Instituto tuvo su domicilio legal en la ciudad de Los
Mochis, Municipio de Ahome de esta Entidad Federativa. En la actualidad, las
oficinas de la Direccion General se encuentran ubicadas en la ciudad de Culiacan,
del mismo estado, en el domicilio previamente citado. Ademas de encontrar dos
de sus unidades de capacitacion en diferentes sectores de la localidad (ICATSIN |
e ICATSIN III).

Actualmente, ICATSIN cuenta con diecinueve unidades de capacitacidon y siete
acciones moviles, distribuidas en los dieciocho municipios de la geografia
sinaloense. En promedio, se estima que se atiende y capacita anualmente a
setenta mil personas dentro de sus aulas. Ofreciendo cursos de diversa indole, los
cuales proporcionan herramientas para ser parte de una actividad laboral que

permite el desarrollo pleno de las propias habilidades.

Su directorio vigente estd formado por seis areas: Direccion General,
Administracion, Planeacion e Innovacion, Normatividad y Transparencia, Técnico
Académico, y Vinculacion. Y entre sus servicios se encuentran: el Centro de

Capacitacion para el Desarrollo Empresarial y Tecnolégico (CECADET); la Entidad
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de Certificacion y Evaluacién (ECE); el Centro de Desarrollo Tecnolégico Textil
(CEDETEX); la Incubadora de Empresas; los Centros de Adiestramiento y
Capacitacion del Autotransporte Federal; el Centro de Capacitacion para la
Acuicultura, la Pesca y el Desarrollo Sustentable (CCAPDES); y el Centro Integral
de Capacitacion Topolobampo (CICAP).

3.2.2. Actores y sujetos participantes: muestra.
De forma particular, la investigacion se llevdo a cabo en el Departamento de
Certificacion y Evaluacién (DCE) del Instituto de Capacitacion para el Trabajo del

estado de Sinaloa.

Este departamento fue creado el dia cuatro de enero del afio dos mil doce cuando
ICATSIN se convierte en Entidad de Certificacion y Evaluacion de Competencias
Laborales, acreditada por el Consejo Nacional de Normalizacion y Certificacion de
Competencias Laborales (CONOCER); que inicié operaciones en el mes de abril

del mismo ano.

El CONOCER es la entidad del Gobierno Federal que promueve y coordina el
Sistema Nacional de Competencias de las personas, y al lograr una acreditacion
como Entidad de Certificacion y Evaluacion, se obtiene el pleno ejercicio de
capacitar, evaluar, certificar, acreditar Centros de Evaluacién y/o Evaluadores

Independientes, todo en funcién de Estandares de Competencia registrados.

Asi, la entidad surge con la misién de (ICATSIN, 2012, p. 5):
Promover en el estado de Sinaloa el Sistema Nacional de Competencias
como una herramienta de competitividad econdmica y generacion de
oportunidades para las personas y empresas, colaborando en la creacion y
aplicacion de Estandares de Competencias adecuados a la vocacion
econdmica del Estado y profesionalizacion de la fuerza laboral en las

actividades que realiza.
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Su mision, ser una: “Entidad de Certificacion y Evaluacién consolidada y
reconocida por la calidad de sus procesos, contribuyendo al desarrollo social de
nuestro Estado, que da certeza a todos los usuarios, por la excelencia en los
servicios” (ICATSIN, 2012, p. 5).

Entre sus valores resaltan la confidencialidad, el respeto, la no discriminacion, la
veracidad de sus procesos Yy la transparencia con que se realizan cada uno de
ellos, de acuerdo a los lineamientos técnicos, metodolégicos y administrativos

establecidos durante su creacion.

Como responsabilidades de esta célula se encuentran: la atencion a interesados y
candidatos de evaluacion con fines de certificacion en los Estandares de
Competencia Laboral que maneja la institucidn; contribuir al fortalecimiento de la
competitividad econdémica, el desarrollo educativo y el proceso social de Sinaloa;
asi como realizar con calidad los procesos de acreditacion y renovacion de

Centros Evaluadores y/o Evaluadores Independientes.

Actualmente, el DCE cuenta con ocho estandares de competencia activos:

e ECOO38 — Atencidén a comensales.

e ECO0043 — Preparacion de habitaciones para alojamiento temporal.

e ECO0045 - Prestacion del servicio de recepcion y atencion al huésped para
su alojamiento.

e ECO0076 — Evaluacion de la competencia de candidatos con base en
Estandares de Competencia.

e ECO0081 — Manejo higiénico de los alimentos.

e ECO0127 — Imparticion de cursos de formacion del capital humano de
manera presencial grupal.

e ECO0301 — Disefo de cursos de formacion del capital humano de manera
presencial grupal, sus instrumentos de evaluacién y manuales del curso.

e ECO0435 — Prestacion de servicios para la atencién, cuidado y desarrollo

integral de las nifias y los nifos en Centros de Atencion Infantil.
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Para su funcionamiento, la institucién como Entidad de Certificacién y Evaluacion
es conducida por el Director General, de quien desprende la Direcciéon Técnico
Académica, y de esta, el Departamento de Certificacion y Evaluacion. Para la
correcta gestion y funcionamiento de este, existe un Jefe de Departamento,
responsable y dirigente de las actividades correspondientes, a cargo de un equipo
de trabajo conformado por la Oficina de Administracion y Comercializacién con un
puesto auxiliar; la Oficina de Procesos Técnicos con un auxiliar; y la Oficina de

Aseguramiento de la Excelencia.

A la fecha de esta investigacion, el departamento en cuestién estaba conformado
unicamente por cinco personas: el jefe de departamento, y cuatro subordinados
entre los que se repartian todas las funciones y actividades correspondientes a

esta unidad de trabajo.

La oficina labora de lunes a viernes en un horario corrido de 08:30 am a 15:30 pm,
y en ocasiones, era necesario asistir los sabados sin un horario establecido para
atender la programacién de imparticion de cursos o de evaluaciones [los cuales
son asignados con base en los horarios personales del instructor o evaluador,

segun sea el caso].

En esta organizacion, predominan los procesos y las actividades administrativas, y
son infinitamente necesarias para llegar a las actividades operativas: la

capacitacion; que es el resultado y producto final de las primeras gestiones.

Para poder obtener su producto final: los cursos de capacitacion y los procesos de
evaluacion; es necesario antes que nada gestionar administrativamente recursos
economicos, materiales, tecnologicos, insumos personales, entre otros. Ademas
de realizar tramites y procesos administrativos con otras organizaciones para

lograr dichos productos, tales como promocion o vinculacion.
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Por estas razones, en esta unidad de analisis se le da mucha importancia a la

productividad laboral, especificamente, a la productividad laboral administrativa.

Asi, la eleccion de esta organizacion para llevar a cabo la investigacién de campo,
especificamente del area de trabajo previamente descrito, se efectué bajo las
peculiaridades del muestreo intencional o de conveniencia; principalmente
atribuido a sus caracteristicas de accesibilidad y proximidad de los sujetos,

ademas de su efectividad en tiempo y recursos econdmicos.

De acuerdo con Mendieta (2015, p. 1149), este tipo de muestreo se presenta en
las investigaciones etnograficas y fenomenoldgicas, como el caso de este trabajo.
Incluso se puede inferir que la muestra no debe ser extensa y hasta presentarse
casos individuales, debido a las implicaciones que se tienen con las entrevistas,
las observaciones y el respectivo analisis e interpretacién de la informacion

obtenida.

En este caso, el Departamento de Evaluacion y Certificacién del ICATSIN cumplia

con las caracteristicas y variables de estudio que analiza esta investigacion.

Por lo tanto, dadas las circunstancias y el tipo de muestreo seleccionado, la
extension de la muestra para dar seguimiento al estudio del empoderamiento y la
productividad administrativa, fue de cinco personas: tres personas del sexo
femenino y dos personas del sexo masculino, las cinco con grado de licenciatura y
experiencia en el ramo que laboran. Todas involucradas en el fendmeno estudiado

y con una vision general de lo que se plantea este estudio.

3.2.3. Método de investigacion

En este punto, el método nos muestra el camino que se debe seguir para alcanzar
los objetivos planteados, asi, seguir rigurosamente el método cientifico
seleccionado brindara resultados confiables, validos y precisos. Con base en la

relacion entre nuestros pensamientos y los objetos, se siguid el proceso de
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analisis, sintesis y deduccion o induccién para acercarnos a la verdad que se
deseaba conocer y determinar las propiedades del objeto de estudio (Zorrilla &
Torres, 2003, ps. 29-32).

Siendo esta una disciplina humanistica de las ciencias sociales, el método, al igual
que el enfoque, fue mixto con el propdsito de fortalecer la investigacion pero con

preponderancia en lo cualitativo.

Entre las clases de métodos, para esta investigacion se manejaron los légicos,
basados en la utilizacion del pensamiento, especificamente el método
hipotético-deductivo que con base en los conocimientos tedricos y mediante la
induccion, se planteé un supuesto para proceder a validarse empiricamente a

través de la observacion y la explicacion (Ferrer, 2010).

Al seleccionar una tradicion hipotética, se utilizaron la etnografia y la
fenomenologia como método cientifico, que al hablar de investigacion cualitativa,
se pretendia comprender la experiencia y los factores que inciden en el fenémeno
estudiado, considerando que la realidad se construye por los individuos en

interaccion con su mundo social.

En la investigacion cualitativa el interés esta puesto en comprender los
significados que los individuos construyen, es decir, como toman sentido de su
mundo y de las experiencias que tienen en él. Ademas, se asume que el
significado esta inmerso en las experiencias de los individuos y que este
significado existe a través de las percepciones propias del investigador. Asi, la
estrategia de investigacion inductiva nos dio como resultado un estudio
principalmente descriptivo, que como investigadores, somos el instrumento

principal de obtencion y analisis de datos (Canedo, 2009, p. 108).

De acuerdo a Canedo (2009, p. 108), la fenomenologia “es una escuela de

pensamiento filoséfico que subyace a toda la investigacion cualitativa”. Esta
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investigacion tomo de la filosofia de la fenomenologia, el énfasis en la experiencia
y la interpretacién. De esta forma, el centro del estudio estaba en la estructura del
fendmeno, explorando sistematicamente el sentido de lo que acontece y la forma
en la que acontece. Mientras que la etnografia, presenta un analisis sociocultural
del sujeto de estudio, en este método, “la preocupacién fundamental del etnégrafo
es el estudio de la cultura en si misma, es decir, delimitar en una unidad social
particular cuales son los componentes culturales y sus interrelaciones de modo
que sea posible hacer afirmaciones explicitas acerca de ellos” (Garcia, 1994,
como se citd en (Rodriguez & Gil, 1996), de esta forma se logr6 obtener una
descripcion interpretativa de los significados simbdlicos del sujeto de estudio y de

los patrones de interaccion.

Ademas, se considera una investigacion cuantitativa por el uso de cuestionarios
como instrumento de evaluacion, ademas de sus respectivas graficas para ilustrar

y analizar los resultados obtenidos.

Por ultimo, por ser una descripcion y analisis de una sola unidad (ICATSIN), es
decir, un examen detallado, comprehensivo y sistematico de un grupo de personas
especifico dentro de una organizacion; se determiné que es un estudio de caso
con perspectiva cultural y cualitativa, de nivel interpretativo e instrumental que de
acuerdo con Stake (2005): se examina para proporcionar informacion del tema
que ayude a la comprensién del fendmeno de forma generalizada (Rodriguez &

Valldeoriola, s.f., p. 57).

3.2.4. Diseio de investigacion

Situados en el espacio empirico y con la finalidad de determinar las actividades y
estrategias que se desarrollaron para obtener informacién asi como analizar con
certeza el supuesto planteado en el capitulo uno y aportar evidencia a los
lineamientos de la investigacion, el disefio de esta trabajo con enfoque cualitativo
resultd ser no experimental pues las variables que se utilizaron no sufrieron

ninguna manipulacion, solo fueron observadas en situaciones ya existentes, no
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provocadas intencionalmente por el investigador; el sujeto de estudio se observo
en su ambiente o contexto natural, para posteriormente analizarlo. Dentro del
disefio no experimental, podemos resaltar que esta investigacion es transversal
con un alcance descriptivo-explicativo, pues las variables o el sujeto de estudio se
analizaron en un momento unico (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, ps.
149-152).

3.2.5. Nivel de investigacion

Bajo la perspectiva de un enfoque cualitativo y los métodos de investigacion
hipotéticos-deductivos utilizados, contemplando a la etnografia, la fenomenologia
y el estudio de caso; el nivel de esta investigacidn se vuelve descriptivo y un tanto
explicativo pues, en sintonia con Supo (2010-2015), el nivel descriptivo de una
investigacion describe fendmenos sociales en una circunstancia temporal y
geografica determinada, como el caso de esta investigacion que estudié el
comportamiento del personal de un departamento especifico de un organismo
publico descentralizado; mientras que el nivel explicativo, manifiesta el porqué del
comportamiento analizado y la relacion que pudiese existir entre las variables de
estudio. Posicionando asi al investigador en un contexto de analisis de problemas

sociales para la elaboracién de un diagnostico.

Ademas, siendo esta una investigacion social basica que persigue el conocimiento
y la comprension de un fendmeno social; el nivel sobre el que se desarroll6 el
mayor énfasis del planteamiento del problema se expande en lo metodoldgico que,
de acuerdo al paradigma de investigacidn social desarrollado por Ibafiez, intenta
responder por qué y como se investiga el fenomeno a través de una perspectiva

distributiva, generando un conocimiento descriptivo (Frances, 2013).

3.2.6. Perspectiva y vertiente metodolégica
Tomando en cuenta la corriente filoséfica de la teoria interpretativa dentro de la
investigacién social, donde se adoptan la fenomenologia y la hermenéutica, este

trabajo tiene como finalidad comprender las relaciones internas del sujeto de
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estudio. Asi, siguiendo la taxonomia de Medrano y con base en el objetivo
propuesto en el capitulo uno, la perspectiva que adopté esta investigacion fue de
tipo social debido al enfoque cualitativo, comprensivo y explicativo que se
describieron previamente; que por estas mismas razones, contemplando la
utilizacion de los métodos hipotéticos-deductivos, se desenvolvié en una vertiente
dialéctica hermenéutica donde se describid a través de una tradicién etnografica,
que estudia a la sociedad centrada en la busqueda de significado y de sentido que
los individuos conceden a los hechos, asi como conocer la forma en que viven y
experimentan ciertos fendbmenos (Rodriguez & Valldeoriola, s.f., p. 47). Por otro
lado, si tomamos en cuenta el paradigma de la investigacion social de Ibafez, en
este caso la perspectiva fue distributiva, que de igual forma, describe y presenta

resultado de un analisis observacional de las variables de estudio.

Las perspectivas aqui mencionadas no fueron desarrolladas de manera
excluyente, sino que la intencién fue adoptar las caracteristicas pertinentes de las
otras corrientes, como la filosofia y la psicologia desde un aspecto estructural y
dialéctico (o transformador), pues finalmente, un trabajo minucioso y aislado del
resto de los elementos subestima la capacidad explicativa que podrian aportar las
relaciones sociales o las estructuras que resulten del analisis. De esta forma, el
disefio mas apropiado que se puede adaptar es el de una vision holistica donde se
puedan utilizar diferentes técnicas que permitan abordar el conocimiento desde las

diferentes perspectivas, primero de forma aislada, y posteriormente en conjunto.

3.2.7. Técnicas de investigacion

Ya establecidos el enfoque, método, nivel, perspectiva y vertiente; se busco el
momento para pasar al campo de estudio y efectuar la recopilacion de los datos
que nos brindé informacion para acercarnos al problema de investigacién y a al

supuesto de trabajo, planteados en el capitulo uno.

Entendiendo como técnica la “forma o reglas para construir los instrumentos

apropiados que permiten el acceso a la informacién requerida” (Zorrilla & Torres,
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2003, p. 66) o el conjunto de instrumentos en el cual se efectua el método, y que
no hay técnicas exclusivas para cada uno de los métodos existentes en la
investigacion cientifica (Ferrer, 2010); para los objetivos de este trabajo se
utilizaron tanto técnicas documentales como de campo, que permitieron la
obtencidn, control y verificacion de la informacion de manera ordenada y regular,

asi como relacionar los datos obtenidos con proposiciones generales.

Como el sujeto de estudio de esta investigacion fueron los individuos de la
organizacion mencionada y la variable se volvié subjetiva al analizar el punto de
vista propio de cada uno, el instrumento documental utilizado fue la escala, que
mide la reaccion de los evaluados y su respuesta se registra mediante un codigo.
Algunos autores la consideran como un tipo de cuestionario, pero finalmente el
objetivo es el mismo: evaluar las actitudes de un individuo a través del nivel de
acuerdo o desacuerdo sobre una serie de enunciados sobre la variable de estudio.

En este caso se utilizo la escala tipo Likert.

Ahora, para medir las variables de forma objetiva, se hacen presente los
instrumentos mecanicos o de campo que posibilitan la observacion en contacto
directo con el sujeto de estudio y el acopio de testimonios que permitan confrontar
la teoria con la practica en la busqueda de la verdad objetiva (Ferrer, 2010). Asi, la
observacion de campo descriptiva fue uno de los recursos utilizados para obtener
informacion y registrarla para un posterior analisis; al igual que la entrevista, que
se realizO mediante una conversacion no estructurada con la unidad de

informacion.

3.3. Instrumentos de investigacion

3.3.1. Descripcion del disefio de instrumentos.

Derivado de la investigacion bibliografica y de la reflexion metodoldgica realizada
anteriormente, asi como de las técnicas de investigacion seleccionadas; los

instrumentos seleccionados para la recoleccion de datos resultaron en un
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cuestionario con escala tipo Likert, una entrevista no estructurada y la observacion

de campo descriptiva.

De igual forma, los instrumentos fueron desarrollados con informacion obtenida de
una exhaustiva busqueda literaria de la tematica y con la comparacién de algunos
estudios e investigaciones realizadas con el mismo objetivo del presente trabajo:
encontrar una relacion entre la productividad laboral y el empoderamiento del

capital humano de una organizacion.

Para entender la naturaleza de los instrumentos utilizados y el contexto en que se

desarrollaron, se ofrece una breve explicacion de cada uno de ellos:

Cuestionarios.
El cuestionario puede ser considerado como instrumento basico para la recogida
de datos y consiste en la obtencion de respuestas directamente de los sujetos
estudiados a partir de una serie de preguntas por escrito. Es utilizada tanto en la

investigacion cuantitativa como en la cualitativa.

Este instrumento nos permite medir mas de una variable al mismo tiempo,
ademas, permite observar los hechos a través de la valoracidn que realizan los
propios entrevistados “La estructura y el caracter del cuestionario lo definen el
contenido y la forma de las preguntas que se les formula a los interrogados”.
(Ferrer, 2010)

Las preguntas de este instrumento pueden ser directas o indirectas, y para el caso
de esta investigacion se utilizaron ambos tipos. Como resultado de los hallazgos
tedricos, fue necesario realizar dos cuestionarios para obtener informacion de los
sujetos estudiados: uno para medir el nivel percibido de empoderamiento y otro

para medir la apreciacion de la productividad laboral administrativa.
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Ademas, los cuestionarios desarrollados fueron limitados a un promedio de diez
reactivos para evitar los inconvenientes que se pudieron haber encontrado debido
a cuestionarios excesivamente largos, donde se corria el riesgo de cansar a los
encuestados, disminuyendo asi el numero de instrumentos respondidos, el

numero de reactivos respondidos y la fiabilidad de los mismos

A partir de lo anterior, el primer instrumento utilizado para obtener informacién
sobre el empoderamiento, se realizd bajo la estructura de un cuestionario con
escala tipo Likert, pues se tenia la intencion de medir algunas actitudes, mismas

que requerian de control en la direccion e intensidad.

La escala tipo Likert, de acuerdo con Murillo (s.f., p. 13), ofrece afirmaciones al
sujeto y pide una calificacion del 0 al 4 segun su grado de concordancia con la
misma, tomando en cuenta que las afirmaciones deben reflejar siempre una

actitud positiva o negativa, nunca neutras.

Asi, el instrumento final para medir el empoderamiento psicoldgico en un contexto
laboral resulté de una adaptacion del cuestionario desarrollado por Spreitzer
(1995) para medir el “componente intrapersonal del empowerment psicoldgico en
el lugar de trabajo”, el cual originalmente consiste de 12 items clasificados en
cuatro  secciones segun sus postulados: significado, competencia,
autodeterminacion, impacto; expuesto en su versién al espafol por Mendoza
(2002).

Conservando su estructura original en escala de Likert, a este instrumento se le
afiadieron reactivos para identificar la posicion de los sujetos de estudio en el
organigrama de la organizacion y los items originales fueron modificados para una
mayor comprension; al mismo tiempo, se afadieron otros dos reactivos

considerados necesarios para una recoleccion de informacion holistica.
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En total, el instrumento contiene cuatro preguntas de informacion general y
catorce reactivos para medir el propio empoderamientos distribuidos de la
siguiente forma: tres items para la categoria de significado (1-3), cuatro items para
la categoria de competencia (4-7), tres items para la categoria de

autodeterminacion (8-10), y cuatro items para la categoria de impacto (11-14).

La escala fue dividida en cinco ponderaciones: Nunca, Pocas veces, Algunas
veces, Casi siempre, y Siempre. Las preguntas fueron construidas de forma

directa y cerradas. Ver Anexo A.

Por otro lado, el segundo cuestionario, construido para medir la productividad
laboral administrativa percibida por los sujetos de estudio, fue rescatado y
adaptado de diferentes estudios encontrados para medir e identificar diferentes
tipos de productividad. Este instrumento, con la colaboracion de un experto en

metodologia, resultd en siete preguntas abiertas e indirectas. Ver Anexo B.

Finalmente, para verificar la calidad de los instrumentos y la comprension de los
mismos, con la intencidn de hacer correcciones y mejoras, se realizd una
validacion de caso unico (“aplicacidon especial del cuestionario a una persona de
confianza” (Murillo, s.f., p. 7)) y una validacion de la persona que, con su amplia

experiencia en metodologia, participd en la elaboracién de los instrumentos.

Entrevista no estructurada.
La entrevista se puede definir como “una técnica de recopilacion de informacion
mediante una conversacion profesional” (Ferrer, 2010), que segun el fin que
persigue, puede estar o no estructurada con la ayuda de un cuestionario
previamente elaborado. Esta técnica puede ser aplicada a todo tipo de personas y
los resultados o el éxito de la misma dependera del nivel de comunicacion que se
logre establecer entre el investigador y el entrevistado. Las entrevistas se

clasifican, de acuerdo con Pelaez et al. (s.f), en semi estructuradas, estructuradas
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o0 no estructuradas, dependiendo de la forma en que se pretenda obtener la

informacion y si es necesaria la utilizacion de un guion.

En este trabajo se utilizé una entrevista no estructurada para mantener un dialogo
completamente abierto con los entrevistados, haciendo total y conveniente
referencia a la informacion disponible sobre el tema y asi poder construir el mismo
dialogo a medida que este avanzaba y con base en las respuestas que se iban
obteniendo. Asi mismo, el enfoque utilizado fue de sujeto-sujeto pues estaba
definida una interaccidén verbal para lograr un discurso con pocas interferencias

por parte del entrevistador.

La eleccion de este tipo de entrevista fue basada en su utilidad en estudios
descriptivos por su facilidad de adaptacion y susceptibilidad de aplicarse a toda
clase de sujetos y de situaciones, asi como su pertinencia para profundizar en el

tema estudiado (Ferrer, 2010).

Observacion de campo descriptiva.
“Esta técnica consiste en observar atentamente el fenémeno, hecho o caso, tomar
informacion y registrarla para su posterior analisis” (Ferrer, 2010) y es fundamental
en cualquier proceso investigativo. Para este trabajo optdé por utilizar una
observacion de tipo cientifica pues la investigacion cuenta con un objetivo claro,
definido y preciso; sabiendo plenamente que es lo que se deseaba observar y
para qué. El disefio de este instrumento concluyd en realizar una observacion
directa al entrar en contacto personal con los sujetos de estudio en su lugar de
trabajo, evitando la participacién activa para no influir en los hechos, y llevar un
control detallado de todo lo observado una bitacora diaria con anotaciones
personales y especiales en momentos requeridos. El objetivo era lograr una
observacion libre para analizar la situacion de forma holistica. Por esta razén, se

dice que se empled una observacion de campo descriptiva.
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3.3.2. Descripcion de las fuentes de informacion.

Para desarrollar los cuestionarios anteriormente descritos, tanto el utilizado para

medir el nivel de empoderamiento y el nivel de productividad laboral administrativa

percibidos por los trabajadores de la organizacion estudiada, fue necesario un

analisis exhaustivo de documentacion bibliografica, incluyendo trabajos de

investigacion y estudios ya realizados sobre la misma tematica. Rescatando los

que lograron una mayor contribucion en la Tabla 2.

Tabla 2

Fuentes para la elaboracion de instrumentos

Fuente

Descripcion

Orgambidez-Ramos, A.,

Gongalves, G., Santos, J.,

Borrego-Alés, Y., & Mendoza, M. 1.

(2015). Empowering Employees:
A Portuguese Adaptation of the
Conditions of Work Effectiveness
Questionnaire (CWEQ-II).
Psicologia, 29(1), 1-10.

Mendoza, M. I. (2002). El
empowerment psicologico en el
trabajo. Trabajo, 11, 157-168.

Universidad de Huelva.

Pick, S., Sirkin, J., Ortega, .,
Osorio, P., Martinez, R.,

Xocolotzin, U., & Givaudan, M.

Trabajo académico que traduce y adapta al
portugués el Cuestionario de Condiciones para la
Efectividad en el Trabajo, en inglés: Conditions of
Work Effectiveness Questionnaire (CWEQ-II)
basado en Ila teoria de empoderamiento
estructural de Kanter (1993) y que permite medir
las caracteristicas organizacionales que fomentan

el empoderamiento en el lugar de trabajo.

Articulo que revisa el concepto de empowerment a
nivel individual (psicologico), tratando su
multidimensionalidad y diferenciando a nivel
tedrico sus componentes. Expone ademas
algunos modelos con antecedentes del
empoderamiento psicolégico en el lugar de trabajo
y algunos factores socio-estructurales de la
organizacién, comentando resultados obtenidos

de investigaciones realizadas al respecto.

Investigacién que, consciente en la importancia
del desarrollo humano, considera necesario para

el crecimiento y la sustentabilidad de las

81



(2007). Escala para medir agencia capacidades humanas, la agencia personal y el
personal y empoderamiento empoderamiento. Con la intencién de identificarlas
(ESAGE). Interamerican Journal y medirlas, construye una escala que muestra que
of Psychology, 41(3), 295-304. son dos conceptos relacionados y separados a la
vez. Este trabajo diseha la Escala de Agencia

Personal y Empoderamiento (ESAGE) conformado

por dos subescalas para medir las variables por

separado.

Trabajo de tesis para obtener el grado de maestria
Pérez, C. (2002). Empowerment y en psicologia laboral en la Universidad Autbnoma
su relacion en la productividad del de Nuevo Ledn, con el objetivo de “conocer si
trabajador en el departamento de existe una relaciéon entre el empowerment y la
radiologia de los hospitales de la productividad en el area de radiologia de las
ciudad de Monterrey Nuevo Ledn organizaciones hospitalarias”. El estudio se realizd
(tesis de maestria). Universidad en 13 hospitales privados de la ciudad de
Auténoma de Nuevo Ledn. Monterrey y area metropolitana; y se desarrollaron
Monterrey, Nuevo Ledn. dos instrumentos para medir por separado el

empoderamiento y la productividad.

Nota. Elaboracion propia, sintesis.

De lo anterior, con la informacidén conjunta obtenida del analisis bibliografico para
la elaboracion de los instrumentos de evaluacién del empoderamiento y de la
productividad laboral administrativa, se sustent6 la base documental para llevar a
cabo las entrevistas no estructuradas y rescatar informacion pertinente al trabajo

que nos ayudo a esclarecer las preguntas del capitulo uno.

Asi mismo, teniendo ya en mente un claro panorama de lo que se estaba
estudiando, el analisis de documentacién bibliografica permitié realizar la libre
observacion en el lugar de trabajo, para asi contrastar lo empirico de lo teorico y
poder plasmar los resultados y conclusiones que se lograron al final de la

investigacion.
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3.4. Anilisis y tratamiento de datos
3.4.1. Procedimiento: aplicacion en el campo
Con el disefio de los instrumentos trazados, elaborados, probados y aprobados

para su aplicacion en el campo, el procedimiento fue simple.

El primer paso fue conseguir un permiso de participacion y observaciéon en la
organizacion seleccionada para llevar a cabo el estudio, para lo que fue
requerimiento la elaboraciéon de un convenio donde se acordd, entre la institucion
educativa y la organizacion en cuestion, realizar una estancia por parte del
investigador para desarrollar el presente proyecto de investigaciéon e intervencion
con oportunidad de participacion activa, por un periodo de seis meses,

comprendido entre los meses de enero a junio del afio dos mil diecisiete.

Una vez dentro de la organizacion y con la muestra seleccionada, se realizé una
presentacion sobre el objetivo del estudio y la participacién del investigador en las
actividades del area de trabajo donde laboraban los sujetos de estudio. Explicando
que de la informacidn recabada, era necesaria su completa participacion y
honestidad para lograr la confiabilidad de los resultados, mismos que
permanecerian en anonimato y completamente confidenciales, para

posteriormente ser utilizados unica y exclusivamente con motivos académicos.

Asi, las entrevistas se distribuyeron en diferentes momentos, partiendo del orden
jerarquico de la poblacién estudiada y con base en la informacion que se iba
obteniendo de cada una de ellas. La entrevista con el jefe del departamento fue el
primer instrumento aplicado, incluso primero que los cuestionarios, pues de la
informacion proporcionada por la persona responsable de la gestion, se distribuyo
el resto de los instrumentos. Posterior a esto, se realizaron las entrevistas
individuales del personal subordinado, principalmente como una interaccion en los

procesos observados diariamente.
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El siguiente instrumento aplicado, fueron los cuestionarios. Para esto, se explico el
proceso a los sujetos estudiados, aplicado unicamente a los empleados
subordinados, es decir, los cuestionarios no fueron aplicados al jefe del
departamento pues el objetivo era percibir el poder que él otorga al resto del
equipo para desarrollar sus actividades. Después de recibir los cuestionarios
contestados, todos fueron guardados personalmente y se mantuvieron en total

confidencialidad.

El proceso de observacién se realizé simultaneamente con los instrumentos
anteriores, pues desde el primer dia de trabajo, todos los acontecimientos o
detalles eran importantes para poder relacionar las variables del estudio y la

informacion obtenida directamente de los sujetos.

Todo lo observado se registrd en la bitdcora de trabajo y cuando se presentaban
dudas, se hacian anotaciones especiales para poder ser después aclaradas
durante la entrevista, o en momentos propicios para no interrumpir los mismos

procesos de trabajo.

Para poder recolectar tanta informacion como fuese posible, se realizé un esfuerzo
para asistir constantemente y de manera interrumpida durante toda la jornada
laboral de los sujetos de estudio. Siendo esta de lunes a viernes de 08:30 am a
15:30 pm. Principalmente se ponia especial atencion en la hora de entrada y la
hora de salida de los trabajadores. Incluso hubo ocasiones en que fue necesario
asistir en dia sabado, donde se tuvo la oportunidad de observar algunos detalles

de los procesos de evaluacion de competencias que constantemente se realizan.

3.4.2. Descripcion de técnicas de analisis y tratamiento de datos.

Tomando en cuenta lo citado por Rodriguez & Valldeoriola (s.f., p. 72) sobre lo que
es un analisis de datos, refiriéendose a este como un “proceso en continuo
progreso en la investigacién”, mencionan que la recoleccién y el analisis de los

datos son tareas conjuntas, “que van de la mano”.
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Estos autores mencionan que a lo largo del estudio, el investigador desarrolla sus
propios conceptos basados en sus notas y proposiciones para empezar a dar
sentido a la informacién recolectada de la observacion, la entrevista o cualquier

instrumento cualitativo (Taylor & Bodgan, 2002, p. 158)

Por esta razon, las técnicas de analisis de los datos para esta investigacién, no
siguieron un esquema rigido y el proceso de analisis se fue desarrollando vy

adaptando en el transcurso de la investigacion.

Sin embargo, se planteé una estructura flexible que permitiera organizar la
informacion que iba siendo recolectada en los diferentes escenarios de la
investigacion para poder manejarla posteriormente y darle sentido a la informacién
que resultara relevante. De esta forma, se decidio utilizar una técnica de analisis
manual a través de tabulaciones elaboradas propiamente por el investigador para
mantener el enfoque cualitativo y se establecieron algunas etapas para el propio
analisis: lectura y familiarizacién de la informacion recolectada, separacién vy
clasificacion de la informacién por variables de estudio, analisis individualizado por

variables y anotacién de observaciones y conclusiones.

Basados en la postura hermenéutica de esta investigacion y con sustento en las
afirmaciones de Gadamer (2001), para analizar la parte literaria y la informacién
recuperada de la entrevista no estructurada y de la observacion de campo, fueron
interpretadas desde el todo y hacia el todo; es decir, se analizaron las partes
individuales y su interpretacion en la totalidad o contexto de los documentos,
cuando fue el caso. Asi mismo, en el proceso fenomenoldgico, se hizo hincapié en
el acto de comprension que guié posteriormente a una reconstruccion de lo
entendido en el analisis de la informacion. Es decir, se plasmaron en los
resultados la propia interpretacion y comprension del investigador (Rodriguez &

Valldeoriola, s.f., p. 73).
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3.4.3. Criterios de validez y confiabilidad.

Independientemente del tipo de investigacion que se realice, la validez y la
confiabilidad de la informacion recolectada es de suma importancia. Para que un
instrumento de medicion pueda ser 6ptimo al momento de su aplicacion, resulta

necesario cumplir con los principios recién mencionados.

Segun Nufiez (2014), el rigor y la calidad para evaluar el aprendizaje dependen de
como se aborde la validez y la confiabilidad, que estando presentes en el
desarrollo del proceso de recoger y analizar la informacién, conduciran a
garantizar una mayor confianza sobre las conclusiones emitidas por el

investigador.

Ambos principios, validez y confiabilidad, permiten una objetividad en el proceso
de descripcién de la realidad derivada de un aprendizaje especifico que se
encuentra inmerso en un discurso privado y que pretende ser publico a través de

la comunicacion.

En la investigacion cualitativa, el propésito fundamental es el entendimiento de la
realidad, lo que permite que un estudio de caso pueda ser considerado cientifico
por la capacidad de explicar el fendbmeno en profundidad, mediante la presencia
critica del investigador en el contexto de ocurrencia del fenomeno en estudio asi
como a través de la triangulacién de las fuentes de informacién (Cortés, 1997, p.
78).

Por otro lado, la confiabilidad se refiere a la posibilidad de encontrar resultados
similares si el estudio se replicara. Sin embargo, la investigacién cualitativa se
enfrenta a una realidad cambiante y compleja, por lo que en ciencias sociales no
es posible la replicabilidad absoluta. Por esta razdén, el instrumento de
investigacion por excelencia es el propio investigador, que para lograr la
objetividad y confiabilidad de la recoleccion e interpretacion de informacion, se

utilizan técnicas de analisis y entrenamiento (Cortés, 1997, p. 78).
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Por lo tanto, considerando la perspectiva metodolégica utilizada en este estudio,
asi como los hallazgos anteriores; la confiabilidad y validez de la investigacién son
factores determinantes. Por esta razoén, el valor de verdad a través de la
credibilidad, la aplicabilidad a través de la transferibilidad, la consistencia a través
de la dependencia y la neutralidad a través de la confirmabilidad, fueron criterios

de rigor dentro de la metodologia cualitativa.

Con base en lo anterior, algunos de los factores considerados en la elaboracion de
los instrumentos de investigacion, asi como en la interpretacidén de la informacién
recolectada, para lograr los principios de validez y confiabilidad, fueron: se
omitieron las instrucciones vagas y empiricas, se procurd una estructura sintactica
de oraciones faciles, se evitaron preguntas con sugestion y sugerencias de
respuestas, se evitd la ambigiedad en la formulacién de los reactivos que se
pudiera interpretar de diferentes formas, se busc6 congruencia entre los reactivos

y las variables a medir, las preguntas se ordenaron jerarquicamente, entre otros.
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Capitulo 4. Resultados
Después de recabada la informacion deseada, a través de los instrumentos
construidos para tal fin, esta se proces6 para elaborar como producto, entre el
analisis y la sintesis, una interpretacion final. Tratando asi de encontrar una

significacion mas completa y amplia de la informacion empirica recabada.

4.1. Aplicacion de los instrumentos y descripcion de los resultados en
funcién de las variables de estudio

Debido al enfoque cualitativo y al reducido tamano de la muestra de esta

investigacion, el procesamiento de la informacion se realizé de forma manual a

través de tabulaciones elaboradas por el investigador con la finalidad de recortar o

distribuir la misma para auxiliar la comprensién de su profundidad y combinacion.

Asi, la interpretaciéon ofrecida resultd entre el analisis y la sintesis de la

informacion procesada.

La informacion recabada se obtuvo de forma textual a través de los cuestionarios
aplicados a los participantes, la bitacora de observacidon del investigador, los
documentos obtenidos de la institucidn como registros y manuales; asi como de
forma narrativa y conversacional por medio de las entrevistas a los participantes,
las cuales fueron posteriormente transcritas para tener la informacion disponible y
accesible de forma también textual. Los datos se presentaron de forma no

estructurada, variados, de forma verbal, no verbal y escrita.

El analisis se dividid en varias etapas para facilitar la comprension. La primera, sin
duda, fue preparar y revisar la informacion recolectada, logrando la certeza de
tenerla completa y de la calidad que se deseaba para dar inicio a la lectura y

familiarizacién de la misma para comprender el sentido general.

Una vez familiarizados con la informacién, la siguiente etapa fue organizar,
separar y clasificar la informacion de acuerdo a las variables que se estuvieron,

manejando empoderamiento y productividad laboral administrativa. El objetivo era
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separar la informacion para hacerla manejable y facil de analizar, logrando
también una reduccién de datos al eliminar la informacion irrelevante que no

contribuia a las preguntas de investigacion.

Por ultimo, la informacion fue analizada de forma individual, por clasificaciones,
generando otra bitacora de observaciones, pero esta vez de los resultados que se

inferian sobre el analisis, los cuales se resumen a continuacion.

4.1.1. Empoderamiento

La medicion de esta variable de estudio se realiz6 a través del cuestionario
numero uno estructurado en una escala Likert basado en la escala de
empoderamiento de Spreitzer (ver Anexo A), mismo que considera cuatro
dimensiones o0 cogniciones como lo define el autor original: Significado,

Competencia, Autodeterminacion e Impacto (ver Tabla 3).

Tabla 3

Operacionalizacion de variables del Cuestionario 1 (Anexo A)

Variable Definicion Dimensién Indicador Item

S Sentimiento hacia las
i 1,2
Capacidad para Significado funciones y responsabilidades 2.3

la toma de
isi . Juicio sobre la capacidad de
decisionesen  competencia P 4,5,6,7
Empode- funcién del bien desemperio
ramiento comuny el Autodetermina-  Sentimiento en la toma de 89 10
propio segun las cion decisiones P
circunstancias o .
Reconocimiento del impacto 11, 12, 13,
dadas Impacto

de las acciones 14

Nota. La tabla muestra la dimension y la medicion de cada uno de los items
presentados en el cuestionario 1 desarrollado en escala Likert, adaptado de la
escala de empoderamiento de Spreitzer.

El instrumento fue aplicado a cuatro de las personas de la muestra, las
correspondientes a un cargo subordinado del jefe inmediato, responsable de la

unidad de analisis.
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Los participantes de este cuestionario fueron, con un promedio de edad de 33
anos, tres del sexo femenino y uno del sexo masculino. Todos desempefiados en

el nivel operativo de la organizacién, sin personas a su mando.

En el primer componente, significado, predominaron las percepciones de ‘casi
siempre’, seguidas de ‘siempre’. EI componente competencia fue dominado casi
en su totalidad por la percepcion de ‘siempre’. En el componente de
autodeterminacion, la percepcién fue de ‘casi siempre’ y ‘algunas veces’. Por
ultimo, el impacto fue mayormente percibido como ‘casi siempre’. Pero a

continuacion se describe cada dimension.

La dimension Competencia fue la mas valorada por los participantes del estudio
con un 75% de las respuestas en la escala de “Siempre” y solo el 25% se

autoevalua como “Algunas veces” (ver Figura 5).

Figura 5

Porcentaje de evaluacion de cada item de la dimensién Competencia

Dimension Competencia

B siempre [ Algunas veces

item 4. Estoy seguro de mis
destrezas para hacer mi
trabajo

ftem 5. Tengo seguridad
sobre mi capacidad para
llevar a cabo mi trabajo

ftem 6. Tengo dominio
sobre las habilidades
necesarias para mi trabajo

COMPETENCIA

ftem 7. Conozco y estoy
comprometido con los
valores de mi trabajo, mi
departamento y mi

0% 25% 50% 75% 100%

Participantes



Nota. Cada item de la dimension competencia del cuestionario 1 (ver anexo A) fue
sumado para identificar el % de participacion de cada respuesta obtenida. En esa
categoria las respuestas sélo tuvieron dos mediciones: Siempre, Algunas Veces.

En las Figuras 6, 7, 8 y 9 se muestra el desglose de cada uno de los items

contenidos en la dimension Competencia.

Figura 6
Evaluacion del item 4 de la dimensién Competencia

Item 4. Estoy seguro de mis destrezas para hacer mi trabajo

4

Siempre Casi siempre Algunas veces Pocas Veces Nunca

Nota. La respuesta de los cuatro participantes que realizaron el cuestionario 1 (ver
anexo a) fue “siempre”.
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Figura 7

Evaluacion del item 5 de la dimensiéon Competencia

item 5. Tengo seguridad sobre mi capacidad para llevar a cabo mi trabajo

4

Siempre Casi siempre Algunas veces Pocas Veces Nunca

Nota. La respuesta de los cuatro participantes que realizaron el cuestionario 1 (ver
anexo a) fue “siempre”.
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Figura 8

Evaluacion del item 6 de la dimension Competencia

item 6. Tengo dominio sobre las habilidades necesarias para mi trabajo

4

Siempre Casi siempre Algunas veces Pocas Veces Nunca

Nota. La respuesta de los cuatro participantes que realizaron el cuestionario 1 (ver
anexo a) fue “siempre”.
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Figura 9

Evaluacion del item 7 de la dimension Competencia

item 7. Conozco y estoy comprometido con los valores de mi trabajo, mi departamento y
mi organizacion

3

Siempre Casi siempre Algunas veces Pocas Veces Nunca

Nota. La respuesta de tres de los cuatro participantes que realizaron el
cuestionario 1 (ver anexo a) fue “siempre”, sélo un participante respondié como
“algunas veces”.

La segunda dimension mejor evaluada del cuestionario 1 para medir el
empoderamiento, fue la dimensién Impacto donde el 75% de las respuestas de los
participantes fueron valoradas en una escala de medicion de “Casi Siempre” para

cada uno de los items correspondientes (ver Figura 10).

En esta dimensién, el 100% de los participantes consideran que su trabajo tiene
un alto impacto en el area o departamento al que pertenecen, asi como que sus
relaciones exteriores se ven influenciadas por la seguridad y confianza en el

mismo desarrollo de sus funciones (Figura 11 y 14).

Solo el 50% estima que algunas veces no tienen el control ni la influencia sobre lo

que ocurre en el area o departamento al que pertenecen (Figura 12y 13).
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Figura 10

Porcentaje de evaluacion de cada item de la dimension Impacto

Dimensién Impacto

B Casisiempre [} Algunas veces

item 11. El impacto de lo
que hago sobre mi
departamento es alto

ftem 12. Tengo un
elevado grado de control
sobre lo que ocurre en mi
departamento

item 13. Tengo una gran
influencia sobre lo que
ocurre en mi
departamento

ftem 14. Mi seguridad y
confianza impactan en
mis relaciones exteriores
(clientes, amigos,
personas externas a la
organizacion)

0% 25% 50% 75% 100%

Nota. Cada item de la dimension competencia del cuestionario 1 (ver anexo A) fue
sumado para identificar el % de participacién de cada respuesta obtenida. En esta
categoria las respuestas soélo tuvieron dos mediciones: Casi Siempre, Algunas
Veces.

Para ver el desglose de respuesta por cada item de la dimensién Impacto consulte
las Figuras 11, 12, 13 y 14.

95



Figura 11

Evaluacion del item 11 de la dimension Impacto

item 11. El impacto de lo que hago sobre mi departamento es alto

4

Siempre Casi siempre Algunas veces Pocas Veces Nunca

Nota. La respuesta de los cuatro participantes que realizaron el cuestionario 1 (ver
anexo a) fue “casi siempre”.
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Figura 12

Evaluacion del item 12 de la dimension Impacto

item 12. Tengo un elevado grado de control sobre lo que ocurre en mi departamento
2.0

1.5

1.0

0.5

0.0

Siempre Casi siempre Algunas veces Pocas Veces Nunca
Nota. La respuesta de dos participantes que realizaron el cuestionario 1 (ver

anexo a) fue “casi siempre”, los otros dos participantes respondieron como
“algunas veces”.

97



Figura 13

Evaluacion del item 13 de la dimensioén Impacto

item 13. Tengo una gran influencia sobre lo que ocurre en mi departamento
2.0

1.5

1.0

0.5

0.0

Siempre Casi siempre Algunas veces Pocas Veces Nunca

Nota. La respuesta de los cuatro participantes que realizaron el cuestionario 1 (ver
anexo a) fue “casi siempre”.
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Figura 14

Evaluacion del item 14 de la dimension Impacto

item 14. Mi seguridad y confianza impactan en mis relaciones exteriores (clientes,
amigos, personas externas a la organizacion)

4

Siempre Casi siempre Algunas veces Pocas Veces Nunca

Nota. La respuesta de tres de los cuatro participantes que realizaron el
cuestionario 1 (ver anexo a) fue “siempre”, sélo un participante respondié como
“algunas veces”.

En las siguientes dimensiones del cuestionario 1 para medir el empoderamiento
de los participantes (ver anexo a) fueron de mayor valoracion los items de la
dimension Significado y en ultimo lugar, pero no desestimada, la dimension

Autodeterminacion (ver Figura 15y 16).

En la dimensién Significado, el 50% de los encuestados consideran que su trabajo
siempre es significativo y el otro 50% respondié que casi siempre. El 75%
considera que sus actividades casi siempre son personalmente significativas y el

50% respondié que su trabajo siempre es muy importante.

En la dimension Autodeterminacion, el 50% de los participantes considera que
casi siempre tiene autonomia para determinar como hacer su trabajo, ademas de

poder decidir por si mismo como llevar a cabo sus funciones. Por el contrario, el
99



50% sinti6 que pocas veces tiene libertad e independencia, pero el resto de los

participantes consider6 que algunas veces y casi siempre tiene oportunidad de

independencia y libertad.

Figura 15

Porcentaje de evaluacion de cada item de la dimensién Significado

Dimension Significado

SIGNIFICADO

item 1. El trabajo
que hago es
significativo

ftem 2. El trabajo
que hago es muy
importante para mi

[tem 3. Mis
actividades de
trabajo son
personalmente
significativas para
mi

B Siempre [ Casisiempre [ Algunas veces

F

0% 20% 40% 60% 80%

Nota. Cada item de la dimension competencia del cuestionario 1 (ver anexo A) fue
sumado para identificar el % de participacién de cada respuesta obtenida. En esta
categoria las respuestas tuvieron tres mediciones: Siempre, Casi Siempre,
Algunas Veces.
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Figura 16

Porcentaje de evaluacion de cada item de la dimension Autodeterminacion

Dimension Autodeterminacion

B Casisiempre [} Algunasveces [l Pocas Veces

item 8. Tengo una gran
autonomia para
determinar como hacer
mi trabajo

item 9. Puedo decidir
or mi mismo como
llevar a cabo mi trabajo

ftem 10. Tengo
oportunidad de
independenciay
libertad para hacer mi
trabajo

AUTODETERMINACION

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Nota. Cada item de la dimension competencia del cuestionario 1 (ver anexo A) fue
sumado para identificar el % de participacién de cada respuesta obtenida. En esta
categoria las respuestas tuvieron tres mediciones: Casi Siempre, Algunas Veces,
Pocas Veces.

Considerando las respuestas de los cuestionarios mostrados, se puede inferir que
el personal del Departamento de Evaluacion y Certificacion de competencias
laborales del Instituto de Capacitacién para el Trabajo del estado de Sinaloa se

encuentra total o parcialmente empoderado.

Tal vez en algunas situaciones mas que otras, pero con base en los hallazgos
tedricos, cumplen con la definicidn de Empowerment: el trabajador “actua basado
en creencias de que es competente, que su trabajo es importante, que puede
actuar con autonomia y que los resultados de su trabajo pueden tener un impacto
significativo en la organizacion” (Spreitzer, 1995, como se cit6 en (Jaimez &
Bretones, 2001, p. 204).
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Otro de los instrumentos fue la entrevista no estructurada con el Jefe del
Departamento, un hombre de cuarenta y seis afios con amplia experiencia en

gestion de equipos de trabajos y administracién por proyectos.

Durante la entrevista, esta persona comento tener un estilo de trabajo ‘simple’, en
el que todos tienen las mismas oportunidades y capacidades, cada quien en su
ramo, con autonomia y predominando la comunicacion entre todos, la convivencia,

y sobre todo, el trabajo en equipo.

El Jefe del Departamento considera que la clave para lograr los objetivos de
trabajo es encontrar a las personas correctas para el puesto correcto, buscar
detalladamente las capacidades y habilidades que se requieren para desempenar
actividades especificas sin importar la experiencia, sélo hace falta determinacion.
Una vez armado tu equipo de trabajo, lograr cohesién entre ellos es importante,
asi que promover la convivencia e integracion esta siempre presente; lo que
permite un ritmo de trabajo fluido, con escasos contratiempos por roces entre
colaboradores, logrando asi una optimizacion de tiempo e indicios de alta
productividad, mismo al que le suma una correcta induccién y capacitacion para

‘dejar a los expertos hacer su trabajo’.

Por ultimo, entre las anotaciones de la observacion de campo, diariamente se
percibié una asistencia puntual de cada uno de los colaboradores del nivel
operativo. En ocasiones, a su llegada, cada uno tenia ya en su escritorio las
actividades del dia asignadas por el Jefe del departamento quien se habia
presentado brevemente antes de la hora de entrada; otras veces, las actividades
eran asignadas por el jefe en persona, quien llegaba algunos minutos después de
la hora entrada y hacia pasar a su oficina de uno por uno a sus subordinados para
la asignacion en cuestion; incluso habia ocasiones también en que todos eran
llamados a junta y se platicaban los nuevos proyectos y objetivos por realizar, o
comentar el avance de las actividades en curso, o simplemente, tener un momento

de convivencia antes de iniciar la jornada laboral.
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Después de esto, en cualquiera de los casos anteriores, con o sin la presencia del
jefe, cada uno en su escritorio trabajaba de forma individual y bajo sus propios
medios para realizar de forma eficiente y efectiva sus actividades, y cuando era
necesaria la cooperacion de algun compafiero, nunca habia barreras ni negativas.

Al final de la jornada, todos presentaban sus avances o resultados eficazmente.

4.1.2. Productividad laboral

La medicion de esta variable se realiz6 a través el cuestionario numero dos
(Anexo B) que, al igual que el primer cuestionario, fue aplicado a las cuatro
personas del nivel operativo de la unidad de analisis: tres del sexo femenino y uno
del sexo masculino, promedio de edad de 33 afios, ninguno con personas a su

mando.

El cuestionario estaba estructurado por siete preguntas abiertas referentes al
desarrollo laboral individual y al area de trabajo en que se desarrollaban. Cada
una de las preguntas fue contestada y argumentada bajo propio criterio,
manifestando su sentir y compromiso hacia la organizacién, asi como su

percepcion de la organizacién hacia ellos.

Tabla 4

Operacionalizacion de variables del Cuestionario 2 (Anexo B)

Variable Definicion Dimension Indicador Item
Calidad del Informacion Acceso a la mformacpn para 1
el desarrollo de funciones
producto o
servicio ofrecido Soporte Ayuda o soporte para el 5 7
Productivi- ligado a la desarrollo de funciones
dad Laboral eficiencia: Recursos y herramientas para
lucidn de Recursos ) 3,4
Solu el desarrollo de funciones
problemas, .
trabajo ahorrado  Oportunidades Acceso a oportunidades para 2,4,6

el desarrollo de funciones

Nota. Las dimensiones e indicadores de este cuestionario fueron adaptados de los
instrumentos utilizados en otras investigaciones como se muestra en la Tabla 2.
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En la primera dimensién, informacién, el 75% de los participantes en la encuesta
reconocieron tener acceso a la informacion necesaria para desarrollar sus
funciones, asi como para relacionarse con otros procesos y departamentos de la
organizacion. Casi todos coincidieron en haber tenido una excelente capacitacion
al momento de su incorporacién, a excepcion de una persona, que representa el
25%, quien consideré que su capacitacion inicial fue deficiente, pero que logré

aprender y enrolarse facil y rapidamente.

En la dimension de Soporte, el 75% de los participantes considera que recibe un
buen trato de la organizacion y de sus companeros, asi como comentarios de
aliento por el desempefo de sus funciones. Sélo el 25% expresé que el trato

recibido es “serio” y no siente la libertad de actuar sin consultar antes.

En cuanto Recursos, la dimensién que media la disponibilidad de tiempo para
desarrollar las funciones de su trabajo y la disponibilidad de recibir ayuda, el 100%
de los participantes expres6 realizar sus funciones de manera correcta para evitar
errores y disminuir posibles contratiempos, asi como realizar sus funciones en

tiempo y forma para evitar llevar trabajo a casa.

Asi mismo, el 75% de estos participantes describié6 mostrar iniciativas en la
modificacion de procesos por interés de hacer eficiente su trabajo o considerando
una mejora continua en su area de trabajo enfocada al ahorro de tiempo y

recursos.

Por ultimo, en la dimension de oportunidad, esta flexibilidad y oportunidad de
desarrollar iniciativas propias, el 100% de los participantes expresaron que se
sienten satisfechos en su organizacion o departamento y sobre todo resaltan que
les gusta mucho lo que hacen, asi como el ambiente de trabajo; siendo ésta la

principal razén por la cual permanecen en la organizacion.
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En general, las opiniones mantuvieron una tendencia positiva hacia lo que
realizan, como lo realizan y cdmo la organizacion percibe el desempefo de sus

actividades, abarcando asi las cuatro dimensiones del instrumento de evaluacion.

Por otra parte, y complementando lo anterior, durante la entrevista de trabajo a el
Jefe del departamento, el mismo aseguré no tener muchas complicaciones en los
tiempos de entrega de los proyectos que ahi se realizan y que cuando se
presentan demoras, generalmente son por factores ajenos y externos a su equipo
de trabajo. Las actividades trata de dividirlas de tal forma que cada quien pueda
cumplir con su parte y pocas veces necesitan consultar los movimientos que cada
uno de los operativos realiza, dandole asi fluidez al trabajo; obviando por
supuesto, las decisiones que le corresponden a las areas superiores, incluso por

encima de su autoridad, tales como la de Direccién General.

De igual forma, el Jefe del departamento comenté que cuando se presentan
errores en los procesos rapidamente se busca una solucion entre todos y existe un
apoyo colectivo, incluso existieron ocasiones que los errores fueron propiamente
enmendados por el mismo autor, pues la confianza que tiene a sus subordinados
es plena, asi coma la de ellos hacia el jefe; por supuesto, manteniéndolo siempre

al tanto de lo que acontece.

De lo rescatado en la observacion de campo referente a la productividad, después
de la asignacion diaria de actividades comentada anteriormente, las tareas
siempre se realizaron en tiempo y forma sin la supervision rigurosa del jefe, pues
en ocasiones éste permanecia ausente durante toda la jornada de trabajo,

comunicandose en ocasiones unicamente via telefénica o por correo electronico.

De este proceso, pocas veces se pudo observar alguna inconformidad por la carga
de trabajo o alguna rencilla entre companieros por la distribucién de trabajo, o por
cualquier otro motivo. En general, el ambiente de trabajo se percibié en completa

armonia, con plena confianza y comunicacion entre todos, incluso existia poca
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formalidad en maneras y reglas de comportamiento social, pero siempre se
conducian con cortesia y respeto, dentro y fuera de su area de trabajo (vinculacién

con otros departamentos).

Con base en el analisis previo sobre los datos obtenidos de los diferentes
instrumentos aplicados y haciendo una comparacién con los hallazgos tedricos
contemplados en el marco tedrico, el personal del Departamento de Evaluacion y
Certificacion de competencias laborales del Instituto de Capacitacion para el

Trabajo del estado de Sinaloa logra una productividad total o parcial.

Se mencionaba anteriormente que, Ready (2016) sugiere tener a la gente correcta
en la organizacion es la clave de un negocio exitoso y que desde una perspectiva
administrativa el secreto para lograr el alto desempefio es el Employee Ownership.
Tal como lo menciond el Jefe del departamento estudiado en una de las

entrevistas realizadas: armar el equipo y dejarlo trabajar.

Asi mismo, como sefald en la encuesta de Randstad que el 63% de las personas
encuestadas se sienten mejor en una organizacion donde tienen libertad de accién
para el logro de sus objetivos; en esta organizacion, especificamente en esta area
de trabajo, los colaboradores realizan sus actividades bajo sus propios medios, sin
supervision rigurosa, lo que se ve reflejado en el resultado del cuestionario sobre

empoderamiento y el compromiso que surge de ellos hacia la organizacion.

4.2. Discusion de los resultados
De acuerdo con Alva (2016, p. 3), el objetivo de la interpretacién de los resultados
es buscar un significado mas amplio a las respuestas mediante su conexion con
otros conocimientos disponibles. De esta forma, el andlisis y la interpretacion de
los resultados presiden la totalidad del proceso de investigacion, y todas las fases
precedentes han sido realizadas y ordenadas para hacer posible el desarrollo de

estos dos ultimos momentos.
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Asi, para lograr la interpretacion propia de la informacién recabada para esta
investigacion, se constituyo un vinculo entre los resultados del analisis previo con
la hipotesis de investigacion desarrollada en capitulo uno, y con la teorias y

conocimientos aprehendidos en el desarrollo del marco tedérico en el capitulo dos.

Hasta aqui, descartando el punto inalcanzable de saturacion en la recoleccién de
datos de una investigaciéon cualitativa, se considera que las aportaciones de este
estudio pueden novedosas para la bibliografia de este fendmeno, asegurando que
lo que se aporta y se dice no es el todo, ni tampoco lo unico, ni lo ultimo que se
pueda decir al respecto, pero se logra plantear algo convincente colmando los
propios esfuerzos, que sin duda, dara partida a nuevos angulos de interés del

tema.

Esta investigacion unicamente se desarroll6 en un departamento especifico de
una sola organizacion publica, por lo que no se tiene un sustento para deducir cual
es la relevancia de medir la productividad en este sector, ni se puede afirmar que
en todas las organizaciones es importante lograr una productividad laboral

administrativa.

Pero si se puede deducir, con base a lo analizado en el marco tedrico-contextual,
que para todas las organizaciones, sin importar giro, caracter, o estructura, es
importante lograr una productividad generalizada, del tipo que sea, la mas
conveniente para las caracteristicas propias de cada una. Al final, tal como se
explicaba citando a Dolan et al. (2007): la productividad es uno de los objetivos

principales de una organizacion, buscando siempre el constante incremento.

En el caso de la empresa publica, como explica Tellez (1983, p. 413) , la
productividad se observara segun sea el cumplimiento de las politicas
gubernamentales aplicadas especificamente en su quehacer de servicio a la

poblacion. Que aunque no buscan una rentabilidad financiera como la empresa
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privada, no estan exentas de un manejo adecuado, y auditable, de recursos

humanos y materiales.

Siempre hay un medio para un fin. Y para alcanzar la productividad de un proceso
en una organizacion existe abundante e infinita informacién de estudios e
investigaciones que explican, demuestran y desarrollan teorias y estrategias para

lograr siempre los propdsitos planteados.

Los cambios constantes de la sociedad, le exigen cada vez mas a las
organizaciones, y a la par, van surgiendo y desarrolldandose mas y nuevos
modelos, técnicas, teorias, estrategias, etc., para mantenerse en la competencia y

sobrevivir a la globalidad.

La productividad, de una forma o de otra, tiene siempre el mismo objetivo, producir
mas con menos y con mejor calidad. Asi, cualquier técnica o estrategia que nazca,
con pequeias modificaciones y adaptaciones puede aplicarse a cualquier tipo de

productividad.

El estudio aislado de este caso nos demuestra que las organizaciones publicas,
con estrategia o sin estrategia, también buscan el cumplimiento de sus metas y

funciones.

Esta investigacion unicamente se desarrolld en un departamento especifico de
una sola organizacion publica, por lo que no se tiene un sustento para afirmar de
forma general si las organizaciones publicas consideran el empoderamiento como

una estrategia administrativa, mucho menos determinar en qué medida.
Sin embargo, mientras se desarrollaba tedricamente este trabajo y con referencias

del medio en que se realizé6 (programa de posgrado profesionalizante en una

comunidad de investigacién cientifica de nivel nacional), se pudiera decir que, en
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general, pocas personas estaban conscientes o tenian claro el significado de la

palabra empoderamiento o empowerment.

Existia una predisposicion muy generalizada en relacionar este concepto al campo
de los derechos e independizacion de la mujer en el mundo actual. Y asi, mucho
menos lo relacionaban con su aplicacion en las organizaciones diferentes a

asociaciones sin fines de lucro, entidades econémicas u organizaciones publicas.

Aunado a esto, fueron encontrados varios articulos que relacionaban el estudio del
empoderamiento pero con otros factores que se pudieran considerar importantes
para la industria, tales como clima laboral, compromiso laboral, productividad,

motivacion, entre otros.

En resumen, no hay evidencia experimental y tedrica suficiente que nos ayude a
sustentar que el empoderamiento se considera una estrategia administrativa. No
obstante, se puede deducir que esta desconsideracién de las organizaciones no
es en su totalidad por ignorancia al tema o al método, sino por el desconocimiento
en la relacidon concepto-definicion. Es decir, la técnica puede estarse realizando en

muchas de las organizaciones, pero el término para identificarla es prescindible.

Como se viene observando en los analisis especificos previos, el alcance de esta
investigacion no se considera determinante ni absoluto para poder desarrollar
afirmaciones universales. Pero si se pueden hacer algunas deducciones
particulares para el caso de estudio especifico de ICATSIN con base en lo

analizado en el marco tedrico-contextual.

Asi, en consideraciones propias, el empoderamiento o empowerment puede ser
aplicado en cualquier tipo de proceso, y en cualquier tipo de organizacién. Desde
el hogar, hasta la empresa transnacional o multinacional mas grande del mundo.

Desafortunadamente, no existe un vinculo tan estrecho como nos hubiera gustado
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demostrar, entre el empoderamiento y las estrategias administrativas, y no nos

queda claro hasta qué punto puede estar relacionado con la productividad.

Pero si nos queda claro de que el empoderamiento existe, dentro y fuera de la
empresa publica, aunque se desconozca la aplicacion del concepto per se, o la

aplicacién de éste como una estrategia administrativa.
El conocimiento es individual, el individuo por naturaleza busca la libertad de

accién y expresion, que de unir estas caracteristicas en un equipo de trabajo,

dirigidas de forma adecuada, se puede alcanzar el éxito de lo que se proponga.
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Capitulo 5. Conclusiones
El desarrollo de esta investigacion siempre se condujo sobre la misma via,
comprobar o encontrar un resultado al supuesto planteado durante la construccion

del objeto de estudio (capitulo 1), el cual se establecio:

El empoderamiento como estrategia de administracion, incide en la

productividad laboral administrativa de una organizacion.

Desde el comienzo de este trabajo, se manejé el verbo incidir haciendo alusion a
“causar un efecto una cosa en otra, repercutir’ (RAE, 2005), para mantener una
aseveracion neutral y lograr el supuesto que requiere la investigacion cualitativa; y
no una hipdtesis a través de una oracién afirmativa o negativa que cuantifica los
sustantivos y necesita de una proporcion matematica para comprobarla
(Schmeikes, 2006, ps. 23-24).

Aclarado lo anterior, y con fundamento en todo el analisis detallado previamente,
aunado a los hallazgos tedricos y referenciales encontrados a lo largo de esta

investigacion, se infiere que:

El empoderamiento puede considerarse una estrategia de administracion
que permite alcanzar o mejorar los niveles de productividad laboral

administrativa de una organizacién publica.

Este resultado se percibia desde el mediano transcurso de la investigacion, pues
diferentes estudios similares a este, donde se estudiaba el empoderamiento pero
relacionado con otras variables, resultaron todos favorables hacia esta
herramientas. Los resultados y conclusiones siempre apostaban al
empoderamiento para mejorar la calidad de la segunda variable o variables

analizadas.
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5.1. ¢De qué manera el empoderamiento como estrategia potencia la
productividad laboral administrativa de una organizacién publica?

Como seres humanos, y con fundamento en la teoria de Maslow (1943), tenemos

o sentimos la necesidad de vernos realizados en nuestra vida personal vy

profesional. Que enfocandonos en lo profesional, nuestra naturaleza de humanos

nos pide alejarnos del entorno dominante, ser creativos, originales, sentirnos

reconocidos, y sobre todo, valorados.

Incluso hablando desde la experiencia profesional propia, haber experimentado
ambos lados del liderazgo y la administracion, sin duda alguna el empoderamiento
es una fuerza potente para mover a los integrantes de una organizacién y lograr

todo que se plantee dentro de ella.

Por supuesto, no siempre es efectiva y deben cumplirse antes con ciertos
requisitos para que funcione a la perfeccién, tal como seleccionar a las personas

correctas para que desarrollen las actividades correctas.

Resultado de lo estudiado, el empoderamiento es un proceso un tanto complejo
pues tiene vestigios de psicologia humana, pero puede considerarse de facil
aplicabilidad. Basicamente resulta en lo siguiente: cuando formas parte de una
organizacion, estas ubicado en algun lugar del organigrama de la misma, lo que te

da una posicién y cierta sensacion de responsabilidad y poder.

De aqui, el poder puede senalarse como formal cuando las tareas que se realizan
son reconocidas y valoradas; o como informal, que surge de las relaciones que se
establecen dentro y fuera de la organizacion. Este poder, formal o informal, crece
de acuerdo a la estructura de la organizacion, considerando las oportunidades de
crecimiento, desarrollo, cambio, participacion en los procesos, acceso a la
informacion, entre otros factores. Practicamente relacionado con el ambiente y

clima de trabajo que maneje la organizacion.
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Entonces, de acuerdo al nivel de poder que sienta el trabajador, mayor impacto
tiene sobre ellos y corresponde a la organizacion de forma proporcional en la

eficiencia, motivacion, compromiso, satisfaccion laboral, etc.

Los resultados del empoderamiento se ven directamente reflejados en el
desempenfio y el logro de las actividades diarias. Se ve directamente reflejado en
los indices de produccion de la organizacion, entre ellos, la productividad laboral

administrativa.

Entonces, de esto se puede concluir que los colaboradores empoderados
benefician a la organizacion y se benefician a ellos mismos, pues logran un mayor
sentido de propoésito en su trabajo y en su vida, pues estan satisfaciendo sus

necesidades de autorrealizacion.

Finalmente, analizar el empoderamiento en esta investigacion, dio pie a un sin
numero de cuestionamientos. La gestién y administracion del capital humano hoy
en dia esta tan avanzada que resulta incomprensible por que las organizaciones
se empefian en utilizar técnicas, herramientas o estrategias obsoletas, que como

probablemente no dan resultados o son limitadas.

Con el avance de la tecnologia y la llegada de las redes sociales, existe un sinfin
de informacion referente a las estrategias que utilizan las grandes y mejores
compainias del mundo, de las personas con los mejores y mas sorprendentes
casos de éxito que describen desde su constante fracaso hasta su actual e
imparable superacion que los mantiene competitivos mundialmente. Existe
infografia, videos, fotografias, narraciones, etc., de todas las técnicas actuales que

existen para engrandecer tu organizacion.

¢ Sera ahora acaso necesario analizar el comportamiento de los lideres y
administradores que se mantienen fuera de los margenes de la modernizacion, de

la actualizacion, de la globalizacién? ;Sera acaso mas importante mantener los
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estrictos regimenes de comportamiento, que la importancia de mantener con vida

a la organizacién y mantener una relaciéon arménica en el marco de una sociedad?

Este razonamiento genera indicios para darle continuacion a esta investigacion
bajo la mira de otras y diferentes variables, pero por el momento, y a manera de
dar cierre a este documento, se espera que esta investigacién aporte al
mejoramiento de la gestion del capital humano en las organizaciones para
conducir el logro o aumento de la productividad laboral administrativa con bases

en el empoderamiento.
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Anexos

Anexo A

A continuacion se le presentan dos cuestionarios que son de caracter anénimo y confidencial, y que forman parte de
un trabajo de investigacion. Sus objetivos son obtener informacidn acerca de ciertos aspectos de su vida laboral. En
consecuencia, le agradecemos la sinceridad en cada una de sus respuestas.

Datos Generales
Seleccione o escriba la respuesta que corresponde

1. Género 3. Tengo personas a mi mando
OcF OrF
O™ O wm
2. Especifique su edad 4. Nivel organizacional al que pertenece

[J Nivel estratégico (Directores)
[C] Nivel ejecutivo (Jefes y Gerentes)
[C] Nivel operativo (técnicos y areas funcionales)

CUESTIONARIO 1
Instrucciones: los siguientes planteamientos hacen referencia a una situacidn particular en su ambiente laboral; por

favor marque con una equis (X) la opcion que mejor refleje su percepcion ante lo planteado. Marque UNICAMENTE
UNA DE LAS OPCIONES dadas.

SIGNIFICADO Nunca Pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre
1.El trabajo que hago es significativo O O O O O
2.El trabajo que hago es muy importante para mi O & O O O
3.Mis actividades de trabajo son personalmente significativas para
o yosone ¢ ° O O O O O
COMPETENCIA Nunca Pocas veces Algunas veces Casisiempre Siempre
4.Estoy seguro de mis destrezas para hacer mi trabajo O [0 O O O
5.Tengo seguridad sobre mi capacidad para llevar a cabo mi trabajo O O O O O
6.Tengo dominio sobre las habilidades necesarias para mi trabajo O il O O O
7.Conozco y estoy comprometido con los valores de mi trabajo, mi
departamento y mi organizacion a o ] g o
AUTODETERMINACION Nunca Pocas veces Algunasveces Casisiempre  Siempre
8.Tengo una gran autonomia para determinar cémo hacer mi
trabajo a O o g o
9.Puedo decidir por mi mismo como llevar a cabo mi trabajo O O O O O
10.Tengo oportunidad de independencia y libertad para hacer mi
trabajo a O o g o
IMPACTO Nunca Pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre
11.El impacto de lo que hago sobre mi departamento es alto O [ O O O
12.Tengo un elevado grado de control sobre |o que ocurre en mi
departamento g O g a O
13.Tengo una gran influencia sobre lo que ocurre en mi
departamento a o o a o
14.Mi seguridad y confianza impactan en mis relaciones exteriores
gt P O O O O O

(clientes, amigos, personas externas a la organizacion)
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Anexo B

ESTI
Instrucciones: responda breve y sinceramente su sentir hacia los siguientes planteamientos referentes a su desarrollo
laboral y drea de trabajo. (Su respuestas son confidenciales y para uso pertinente del estudio)

NARIO 2

Tomando en cuenta su primera dia en la organizacidn, si recibié algin curso de induccién o
capacitacion ¢Cémo considera que fue su proceso de incorporacion a la organizacion? éldentifica
claramente hasta el momento sus actividades, asi como los procedimientos, técnicas, materiales
y equipo que requiere?

Infiera cual es su vinculo con la organizacion y su drea de trabajo ¢Considera usted tener un
fuerte sentido de compromiso, responsabilidad y pertinencia hacia la organizacion?

Describa cuél es su estilo de trabajo y como considera el desarrollo de sus actividades laborales.
éLo hace correctamente en tiempo y forma? iUsa responsablemente su tiempo y esta consciente
de cdmo afecta este a sus compafneros? ¢Constantemente lleva trabajo a casa? ¢Elimina

contratiempos y enmienda errores?

Argumente cuales con sus aportaciones a la organizacidn o a su area de trabajo {Crea y desarrolla

procedimientos o instrumentos de mejora? ¢ Manifiesta iniciativa para resolver problemas?

¢Cudl es la percepcion que tienen terceras personas de su trabajo (compafero de trabajo,
amigos, familiares)?

Describa las razones por las cuales permanece en este trabajo.

Explique cual es el trato de la organizacidon hacia su persona y hacia el cumplimiento de sus

actividades.
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