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Resumen 

 

En la actualidad las organizaciones poseen la necesidad de cimentar 

estrategias administrativas que les permitan generar ventajas competitivas ante un 

mercado tan demandante, por lo cual se vuelve factible integrar todos aquellos 

elementos que son necesarios para formar equipos auto dirigidos que puedan 

sobrellevar la operación y que a su vez generen un aumento en la productividad de 

las empresas. Por lo que el objetivo de la presente investigación fue el estudio de 

los efectos de del empowerment en la productividad de las empresas del giro de 

software, sustentado mediante estudios empíricos y datos generados a través del 

análisis estadístico. Se siguió una metodología de investigación mixta, con alcance 

correlacional-explicativo y diseño no experimental transeccional, utilizando como 

instrumentos de recolección de datos: la entrevista semiestructurada destinada para 

obtener información de dirección operativa y dirección administrativa, así como un 

cuestionario denominado “Cuestionario de empowerment y productividad” el cual 

posee un nivel de confianza del 95% y fue aplicado a 27 colaboradores, 

correspondiendo al cien por ciento de la muestra de la organización. Se midió la 

correlación entre la variable empowerment y la variable productividad y se obtuvo 

como resultado una correlación positiva alta, y en lo que refiere a las dimensiones 

de estas variables, se encontró que la dimensión motivación de la variable 

empowerment se correlaciona de forma alta y positiva con la dimensión eficacia; 

finalmente con estos hallazgos se propuso un plan integral de desarrollo de 

empowerment para mejorar la productividad de la organización en cuestión. 

 
Palabras clave: Empowerment, Productividad, Administración 
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Abstract 
 
 

 

At present, organizations need to establish administrative strategies that will 

generate competitive advantages in such a demanding market, so it becomes 

feasible to integrate all those elements that are necessary to form self-directed 

teams that can cope with the operation and that in turn generate an increase in the 

productivity of companies. Therefore, the objective of this research was the study of 

the effects of empowerment on the productivity of software companies, supported 

by empirical studies and data generated through statistical analysis. A mixed 

research methodology was followed, with a correlational-explanatory scope and non-

experimental transectional design, using as data collection instruments: the semi-

structured interview intended to obtain information on operational management and 

administrative management, as well as a questionnaire called “Questionnaire of 

empowerment and productivity ”which has a confidence level of 95% and was 

applied to 27 employees, corresponding to one hundred percent of the organization's 

sample. The correlation between the empowerment variable and the productivity 

variable was measured and a high positive correlation was obtained as a result, and 

with regard to the dimensions of these variables, it was found that the motivation 

dimension of the empowerment variable is highly correlated and positive with the 

efficacy dimension; Finally, with these findings, a comprehensive empowerment 

development plan was proposed to improve the productivity of the organization in 

question. 
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Capítulo I. Marco Contextual y Planteamiento del Problema 

 

El presente apartado aborda el escenario internacional, nacional y local en 

torno las variables empowerment y productividad en el contexto del software así 

como su definición y antecedentes históricos, lo anterior con el objetivo de configurar 

a través de la literatura empírica un panorama amplio que suministre del sustento 

teórico pertinente para proveer confiabilidad y validez a esta investigación. Además, 

se plantea la interrogante central de la cual emanan los objetivos así como 

preguntas secundarias que brindarán la pauta para direccionar este estudio y se 

enunciaran las hipótesis así como la justificación del mismo, con el fin rescatar la 

pertinencia del mismo. Por último, se advierten las limitantes con el propósito de 

definir aquellos problemas que se enfrentaron en el proceso investigativo y que 

representaron un obstáculo para la recolección de la información. 

 
1.1  Contextualización del empowerment y la productividad en la industria 

del software 

 
1.1.1 Entorno internacional. 

 
Cuando se habla de industria de software se prevé un amplio campo de 

estudio, por esto mismo se vuelve fundamental el instaurar las limitaciones 

necesarias para abordar el tema, por lo que para fines de la presente investigación, 

la industria del software contemplará a toda organización que desarrolle y/o 

produzca software para venta a cualquier otro giro organizacional, siendo este el 

resultado de la creación de unidades de software creadas para cubrir necesidades 

particulares de otras organizaciones. 

 
En lo que refiere al contexto internacional, la industria del software puede ser 

abordada desde distintos antecedentes históricos, sin embargo en la presente 

investigación, se retomará la postura de Mochi (2006) contemplando las propuestas 
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internacionales que sugiere este autor. Desde su postura se citan tres potencias 

ejemplares en producción y exportación de software: India, Irlanda e Israel. 

A continuación se analiza cada caso: India se forjaba como uno de los países menos 

industrializados que gracias al desarrollo y producción de software ha tenido un 

posicionamiento a nivel internacional como país exportador de software. Pasó de 

exportar 480 millones de dólares en 1994 a 7800 millones en 2002 principalmente 

a países como Estados Unidos, Reino Unido y Japón. Irlanda es otro país que 

históricamente ha llevado la batuta en producción y exportación de software, en 

1997 las exportaciones tenían un derrame económico de aproximadamente 6000 

millones de dólares, llegando a los 10 000 millones de dólares en 2002. Por otra 

parte, Israel también se consolidó como un productor de software 

internacionalmente reconocido, teniendo como precedente histórico que en 1998 

las exportaciones alcanzaron un ingreso de 700 millones de dólares, cifra 10 veces 

mayor a lo logrado en los ochentas y para 2001 ya existían 400 empresas que 

empleaban aproximadamente 15 000 personas generando un ingreso de 4100 

millones de dólares (Mochi , 2006). 

 
De acuerdo a la postura de Mochi (2006) en el contexto latinoamericano, 

Brasil es el país con más producción de software en comparación con los demás 

países, sin embargo, a través de los años se ha demostrado que su enfoque es 

interno, ya que su gobierno ha dirigido sus esfuerzos en intensificar su fortaleza 

tecnológica y a su vez utilizarla dentro de las fronteras, antes de proceder a la 

exportación; en el año 2001 las exportaciones en este país ascendieron a 84.1 

millones, que en comparación con la producción interna esta suma se presenta 

como ínfima ante los 3883 millones de dólares producidos internamente. 

 
El crecimiento de la industria del software ha generado una trascendente 

necesidad de implementar estrategias administrativas en su personal, es por esto 

que el empowerment se aborda como una herramienta para incrementar la 
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productividad en la presente investigación, esto con la intención de incentivar la 

autonomía del colaborador y generar productividad. 

En la actualidad, desde la perspectiva organizacional el estudio del 

empowerment se concibe como un tema cautivador para la comunidad científica, 

pues la correlación que existe entre esta variable con la productividad del capital 

humano estimula el interés en discernir qué elementos o indicadores de estas 

variables se deben de tomar en cuenta en la estrategia empresarial para construir 

una organización fructífera, por lo que en este sección se analizarán las 

investigaciones que sustenten el abordaje de ambas variables así como una 

aproximación al contexto del giro del software. 

 
Para prescindir de la burocracia, ser más competitivos y lograr las metas de 

productividad, las empresas implementan el empowerment para proporcionar a sus 

colaboradores la responsabilidad sobre su cumplimiento de metas con el objetivo 

de que estos se gestionen de manera autónoma. La revista Forbes (2018), enumera 

las diez empresas que implementan el empowerment como medio para darle 

resolución a los problemas que presentan sus clientes, entre ellas están: American 

Airlines, Zappos, Ritz Carlton, Virgin America, Costco, Disney, Trader Joe’s, Pret a 

Manger, Airbnb y Chick-Fil-A, los cuáles son de origen americano, ubicando sus 

sedes en los Estados Unidos, excepto la empresa Pret a Manger la cual procede 

del Reino Unido. 

 
Ahora bien, Flores (2017) basándose en un estudio realizado en Perú afirma 

que existe una relación significativa entre el empowerment y la productividad en su 

investigación científica denominada “El empowerment y la productividad en la 

empresa Industrias y Servicios El Tigre S.A., en el distrito de Comas, año 2017” en 

donde se aplicó un instrumento validado por Alfa de Cronbach con un valor de 

confiabilidad de 0.950 a una muestra conformada por 60 colaboradores abordando 
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ítems con temas de delegación de poder, motivación, y liderazgo, indicadores que 

competen a la variable empowerment. 

 
Así mismo, Chang y Liu (2008) en su estudio denominado “employee 

empowerment, innovative behavior and job productivity of public health nurses: A 

cross-sectional questionnaire survey”, realizado en una institución de salud en el 

norte de Taiwan, considera que el empowerment se media con la competencia y el 

conocimiento que posean los colaboradores para realizar sus actividades, siendo 

esto lo que provoca la productividad desde su opinión y determina la generación de 

comportamientos innovadores; sin embargo para este autor y de acuerdo a los 

resultados de su investigación, el tema del empoderamiento posee poca influencia 

en la productividad. 

 
Siendo la anterior idea corroborada por Alazzaz y Whyte (2015) los cuales 

señalan que en el giro de la construcción a los colaboradores les costaba entender 

el concepto de empowerment, por lo que tampoco poseían ninguna habilidad para 

implementarlo, infiriendo que a menor educación y desconocimiento se debilitan los 

beneficios que se pueden obtener a través de este, por lo que rescatan la educación 

y entrenamiento sobre el tema como elementos fundamentales para la generación 

de productividad. 

Por eso mismo, Gutiérrez y Moncada (2015) en su investigación nombrada 

“manejo efectivo del empowerment en los gerentes multinacionales en Colombia” 

concibe al empowermet como una herramienta que le brinda sentido al liderazgo 

empresarial, enfocándose en aquellos individuos de nivel gerencial en el 

organigrama organizacional, abordando temas idóneos para este perfil como lo son: 

liderazgo, delegación de responsabilidad, toma de decisiones, entre otras. 

 
Es decir, los mencionados autores coinciden que el empowerment requiere 

por parte del colaborador al menos un nivel de estudios que permita tener los 

conocimientos y/o las competencias necesarias para entender las dimensiones del 
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empowerment y ponerlo en práctica, es por esta razón que el giro del software, por 

ser un sector especializado, en el que los individuos tienen una formación 

profesional como precedente para poder adquirir nuevos conocimientos con 

facilidad, se presenta como un campo fértil para la realización del presente estudio. 

Es así como las mencionadas investigaciones forjan un panorama en el que 

el estudio del empowerment aunado a la variable productividad ha sido objeto de 

discusión por la comunidad científica, expresando opiniones contrastadas según la 

particularidad de cada investigación. Cabe mencionar que el sector en el que se 

está implementando el empowerment y que derivado de ello los colaboradores 

están resultando ser más productivos, es la industria del software y las tecnologías, 

ejemplo de ello son las empresas: Google, H&R Block, Tesla y Capgemini, las 

cuales por su posicionamiento destacan en la forma de cómo se gestiona su 

personal (Koegler, 2017). 

 
La gestión por sistemas jerárquicos de cadenas de mando es una práctica 

que poco a poco se está añejando, el surgimiento de una nueva generación 

emprendedora, autónoma y conectada a la red de internet establecen nuevas 

demandas que tienen que ser sufragadas mediante elementos que impulsen su 

productividad. Para ello es necesario gestionar de manera inteligente y flexible para 

así poder arribar a un equilibrio entre lo profesional-personal y lograr satisfacción 

laboral (Thompson, 2015). Por esto mismo, se rescata el empowerment como un 

elemento actualmente utilizado en las prácticas de gestión en empresas altamente 

competentes. 

 
Es significativo mencionar que solo se encontró como referencia una 

investigación de empowerment realizada en el giro de software, cuyo objetivo era 

medir las diferencias de empowement generadas en equipos de desarrollo de 

software en la medida en la que se les proveían de distintos elementos conformando 

un entorno especializado eliminando barreras para compartir conocimientos y darle 
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resolución a problemas (Tessem, 2011). Por lo tanto, se considera viable la 

pertinencia del presente estudio, pues brinda una perspectiva más para analizar 

ambas variables: empowerment y productividad en el contexto organizacional del 

giro del software. 

 
Por lo anterior es indiscutible que en la última década, el estudio del 

empowerment y su influencia en distintas variables ha sido motivo de análisis en el 

ámbito internacional, sin embargo, en el ámbito nacional y local, se aprecia un 

menor número de producciones investigativas por lo que se considera oportuna la 

realización de esta investigación pues se trata de una industria con características 

muy particulares. 

 
Ahora bien, con fines de exposición es fundamental rescatar como este 

sector se ha posicionado en uno de los más progresivos en los últimos años. 

Iniciando con la tecnología digital y su influencia en las economías, al introducir 

nuevas necesidades y formas de ejecutar actividades en los diferentes ámbitos de 

un país: gobiernos, relaciones laborales, y sociedad, siendo el acceso a internet la 

célula fundamental de la cual se parte para impulsar a una nación a formar parte de 

una economía digital, por lo que el acceso a través de una banda ancha con apertura 

a la población en general representa un aspecto fundamental para mitigar la brecha 

digital (OCDE, 2015) . 

Por lo tanto, para poder generar competitividad las grandes potencias se 

rigen bajo estándares tecnológicos que garanticen un acceso libre a internet como 

nos lo refiere el World Economic Forum (2016), en el cual se manifiesta como los 

países de primer mundo llevan la batuta en la inversión en tecnologías de la 

información y comunicación. Bajo el lema: “Innovar en la economía digital”, está 

métrica evalúa a 139 economías siendo Singapur el país más capacitado en cuanto 

innovación tecnológica, Finlandia se encuentra en segundo lugar, seguido por 
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Suecia (3°), Noruega (4°) y Estados Unidos (5°), el resto de los diez primeros está 

compuesto por Holanda, Suiza, Reino Unido, Luxemburgo y Japón. 

Los mencionados países aseguran su crecimiento económico a través de la 

inversión en TI, contribuyendo en la creación de un ecosistema tecnológico que 

provea a la población de las herramientas adecuadas para que el ciclo tecnológico 

siga creciendo, creando políticas públicas que garanticen la prosperidad de una 

estructura digitalizada en el mercado que permita garantizar la optimización y 

adaptación de los procesos que se vuelven tendencia en el marco tecnológico, 

fomentando la aportación y el desarrollo científico. 

Si bien en los países desarrollados el ingreso por concepto de servicios de 

banda ancha móvil figuraba aproximadamente del 17% del ingreso nacional bruto 

mensual en los países menos desarrollados, a diferencia del nivel mundial que 

contemplaba sólo el 5%, manifestando el acceso limitado a la tecnología de la 

información que presentan las naciones en vías de desarrollo y su tendencia a 

adquirir un plan móvil en la medida en la que no hay apertura por parte del gobierno 

para garantizar una accesibilidad libre a la red. (The World Bank, 2018) 

 
En América del sur y países hispano-hablantes también se promueve el 

desarrollo científico implementando políticas públicas para la creación de clusters y 

polos tecnológicos con afán dé que se dé la transferencia tecnológica. Por 

mencionar algunos ejemplos en diferentes países: Proyectos Integrados de 

Aglomerados Productivos (PI-TEC) del Fondo Tecnológico Argentino (Fontar), en 

Argentina; el Programa Nacional de Incubadoras y Parques Tecnológicos de la 

Financiadora de Estudios y Proyectos (Finep), en Brasil; el Programa de Promoción 

de clusters de la Fundación Chile, y los Programas Sectoriales y Territoriales de 

Innovación de la Agencia de Investigación e Innovación (ANII) en Uruguay y el 

Consejo Nacional de Ciencia y Tecnología (Conacyt) en México (Loray, 2016). 
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Otro ejemplo por mencionar en materia de políticas públicas es el caso de 

Chile, en donde mediante la Corporación de Fomento de la Producción (CORFO) 

como subunidad se creó el programa Proyectos Asociativos de Fomento (PROFO) 

cuya finalidad es cofinanciar actividades que se llevan a cabo dentro de cinco 

empresas para que se dé el cumplimiento de objetivos y se logre fomentar su 

competitividad tecnológica (Loray, 2016). 

 
Ahora bien, el crecimiento económico que provee el ámbito tecnológico viene 

a innovar e introducir nuevos modos de acción por parte de las naciones que 

permitan explotar el gran potencial de oportunidades que ofrece esta área, por lo 

que el aumento de las exportaciones mundiales de servicios de TI han presentado 

un crecimiento anual del 8.6% entre 2005 y 2015, generando una fluctuación 

económica de 472.6 mil millones de dólares presagiando un panorama prolifero que 

seguirá creciendo dentro de las economías del mundo. (ESPAE, 2017) 

 
Es por esto que en el mercado internacional el crecimiento en la industria 

tecnológica acapara los puestos en las listas de las mejores empresas a nivel 

mundial, en donde si bien no todas figuran por su producción de software, sino por 

otros servicios relacionados con las TI, con el 50% de los puestos no es discutible 

que el sector tecnológico es el que se lleva la batuta en el ranking en donde la 

mayoría de las empresas que aparecen en la lista de “las 20 mejores empresas” 

clasificando por su nivel de capitalización de acuerdo a la bolsa de valores son: 

Apple en primer lugar, Alphabet en segundo, Microsoft en tercero, Amazon en cuarto 

Facebook en sexto, Tencent Holdings en onceavo, Alibaba en doceavo, Samsung 

en catorceavo, AT&T en quinceavo, y China Mobile en veinteavo (El Economista, 

2017). 

 
De las anteriores empresas mencionadas, en términos generales se puede 

afirmar que su trascendencia es tal que su alcance global es inigualable, pues han 

cambiado una gama de actividades cotidianas, simplificando la manera en la que el 
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individuo se comunica, obtiene información, realiza actividades de comercio, entre 

otras; la sociedad genera nuevos hábitos y estilos de vida produciendo una 

tendencia de adaptación constante en la sociedad acabando de manera disruptiva 

con paradigmas obsoletos. 

 
Ahora bien, es importante mencionar que en el contexto de la economía de 

la información ha aumentado la contribución económica en términos de inversión, 

producción y nivel empleo generado en el área de las TI en las diferentes potencias 

del mundo pues la Escuela Superior Politécnica del Litoral (2017) afirma que en el 

año 2016 el mercado total de TI se consolidaba el 31% en América del norte, 29% 

en Asia-Pacífico, 24% en Europa, 9% en América Latina y solo el 7% en África por 

lo que para el año 2019 se pronostica que el mercado mundial de software produzca 

un derrame económico con un valor de $899.5 mil millones de dólares, 

contemplando un crecimiento del 45.7% en comparación con el año 2014 

(PROMÉXICO, 2016). 

 
De acuerdo con el estudio de Demografía y Población Global de 

Desarrolladores de Evans Data en el 2018 existían 23 millones de desarrolladores 

en todo el mundo, con proyecciones que alcanzarán los 27.7 millones en cinco años, 

en este mismo contexto Estados Unidos es el país que posee el número mayor de 

desarrolladores, sin embargo la tasa de crecimiento indica que India lo superará 

para el año 2023, a pesar de esto se pronostica que China llevará la batuta con un 

crecimiento de su población de desarrolladores entre un 6% y un 8% cada año hasta 

el 2023 (Evans Data Corporation, 2018). 

 
El crecimiento de la población de desarrolladores software proyectado en los 

próximos cinco años brindan una noción de cómo el mercado de software está 

creciendo ya que el mismo entorno está creando una atmosfera de necesidad por 

parte de las empresas para hacer reingeniería a sus procesos, actualizar, 

estandarizar e introducir la gestión organizacional mediante aplicaciones o 
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plataformas. Para ello es sustancial que también las empresas de software se 

actualicen en su gestión introduciendo una filosofía de empowerment que permita 

la autonomía de los colaboradores y mejore la productividad de la organización. 

1.1.2 Entorno nacional. 

 
En comparación con otros países la producción de software en México es 

relativamente escasa, históricamente su inversión en el ámbito tecnológico ha sido 

en comparación con otros países mínima por lo que la mayor parte del software 

utilizado es importado. Para fines de los años noventa, en México operaban 257 

empresas dedicadas a la programación de las cuales 167 no poseían una 

estructura formal; del año 1995 al 2002 hubo un gran crecimiento, exceptuando el 

año 2001, en 1999 México presento un crecimiento en esta industria del 21.6% y en 

el 2000 del 4.4%, este acontecimiento fue precedido por la popularidad de los 

sistemas de gestión de ERP (Mochi , 2006). 

 
Ahora bien, en lo que refiere a los estudios sobre empowerment a diferencia 

del ámbito internacional son escasos, por esto mismo es pertinente enunciar 

algunas aportaciones que se han hecho en los diferentes estados de la república 

mexicana. 

 
En la ciudad de Monterrey, los resultados de un estudio realizado en el 

contexto hospitalario, específicamente en el departamento de radiología consideran 

que a mayor empowerment en los trabajadores, mayor es la productividad 

producida, por lo que la correlación de ambas variables en esa área era indiscutible, 

rescatando como justificación investigativa la ausencia de protocolos en el área 

hospitalaria que apoye a los jefes en la obtención de recursos necesarios para 

implementar la estrategia como una de las barreras fundamentales para que el 

empowerment no se produzca (Pérez, 2002). 
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Ojeda, Santos y Allende (2006) realizaron un estudio en Oaxaca, en una 

pyme del giro manufacturero, específicamente dedicada a la distribución y 

comercialización de pan y pasteles; en esta investigación se rescatan elementos 

fundamentales en el empowerment como lo son: la capacitación, la comunicación 

efectiva y la motivación, fortaleciendo así las prácticas administrativas y generando 

una mejor atención al cliente. 

 
Ríos, Tellez y Ferrer (2010) estudiaron la relación entre las variables 

empowerment y compromiso organizacional, tomando como referencia una muestra 

de 147 participantes de 6 pymes localizadas en el municipio de Celaya, Guanajuato 

y de acuerdo a los resultados obtenidos en este estudio, el empowerment es un 

predictor del compromiso organizacional. 

 
En una ponencia celebrada en el marco del VI Congreso Internacional de 

análisis organizacional, perspectivas muldisciplinarias en análisis organizacional, se 

presentó el tema “Análisis del Empowerment desarrollado en empresas de Nayarit, 

México”, estudio realizado con la intención de conocer el nivel de empowerment en 

empresas de Nayarit, tomando en cuenta 25 empresas en la muestra, basándose 

en la encuesta de Murrel y Meredith con el objetivo de identificar los estilos de 

empowerment que prevalecían en esas empresas, encontrando que los estilos que 

prevalecían aún es controlador (Sánchez, González y García, 2008) 

 
Por las investigaciones anteriores se puede afirmar que hay un precedente 

sólido en el marco nacional sobre las variables empowerment y productividad, sin 

embargo, en lo que refiere a la producción de investigación de ambas variables en 

el giro del software existe poca producción en la ciencia en torno a este objeto de 

estudio. Esto permite vislumbrar la viabilidad de la presente investigación, para ello 

es fundamental hacer un minucioso análisis sobre el mencionado giro, es por esto 

que en este apartado se presenta una aproximación de la evolución tecnológica que 

ha tenido México y sus avances en materia de desarrollo de software. 
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Como ya se mencionó, el acceso a internet es la herramienta fundamental 

que precede el crecimiento científico de un país, por lo que de acuerdo al 

comunicado de prensa 105/18 realizado en México en el año 2018 existen 71.3 

millones de usuarios de Internet. Si bien se ha avanzado en la penetración de 

Internet en nuestro país, la proporción respecto de otras naciones es todavía menor. 

En países como Suecia, Reino Unido, Corea del Sur, Japón y Alemania, nueve de 

cada diez personas son usuarios de Internet; mientras que en México la proporción 

es seis de cada diez personas. (INEGI, 2018) 

 
En México la industria del Software tiene un derrame económico del 0.7% del 

Producto Interno Bruto (PIB), lo que significa que es un área prospera para la 

economía del país. Debido a la adaptación de las empresas a la tecnología, en el 

mercado mexicano la optimización de procesos empresariales a través de la 

utilización de software se ha vuelto una prioridad para seguir siendo seleccionado 

como proveedor en el mercado (Notimex, 2014). 

 
Dentro de los servicios relacionados con la edición de software: edición de 

software de sistemas, edición de software de aplicación, diseño y desarrollo de 

aplicaciones entre otros servicios similares, la cifra de ingresos derivados en esta 

área fue de $1 476 231 en el mercado nacional en el año 2009, fecha en el que se 

hizo el último censo económico con el apartado las tecnologías de la información en 

las actividades económicas (INEGI, 2009). Véase la tabla 1.1: 

 
Tabla 1.1 
Ingresos derivados de la edición de Software y edición de Software integrada 

 

Servicios Ingresos   

 Mercados   

 Total Extranjero Nacional 

(Miles de pesos) 

Total 1516099 39868 1476231 

Edición de software de 
 sistemas  

270019 31141 238878 
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Edición de software de 
aplicación 

212279 1563 210716 

Diseño y desarrollo de 
aplicaciones 

31155 0 31155 

Otros servicios 1002646 7164 995482 

Nota: Elaboración propia, con base en los datos del INEGI (2009). 

 
En la zona norte que corresponde a los estados Baja california norte, Baja 

california sur, Sonora, Sinaloa, Chihuahua, Durango, Coahuila, Zacatecas, Nuevo 

león y Tamaulipas se reportó un crecimiento de 16.8% respecto al dato reportado 

en el 2004, donde los estados de Baja California, Nuevo León y Tamaulipas fueron 

los de mayor participación al agrupar 44.6% de las unidades económicas, cifra 

ligeramente inferior a lo reportado para 2004, que fue de 52%. En el 2003, el 

promedio de personas ocupadas por unidad económica en el sector informático de 

servicios fue de ocho personas, mientras que para el año 2008 fue de tres personas. 

(INEGI, 2009). 

 
Es por esto que ante un mercado tan competitivo es necesario crear una 

estrategia enfocada al crecimiento económico a través de la optimización de la 

tecnología para poder crear ventajas competitivas y obtener beneficios económicos 

a partir de ello. Las economías que adoptaron las TIC tempranamente, añadiendo 

una infraestructura pertinente con disposiciones gubernamentales que 

salvaguarden el crecimiento tecnológico y su aplicación, da como resultado el 

aumento en la capacidad de innovación, obteniendo beneficios económicos por 

encima del resto de las naciones. 

 
Por lo que se puede inferir que para que la productividad se logre en un país, 

tiene que haber un respaldo de políticas públicas que permitan las condiciones 

adecuadas para que las empresas posean fortaleza imprimiendo mayor inversión 

en la generación de empleos, y a su vez, que se promueva el crecimiento dentro de 

los rubros de salud pública y educación consolidando una estrategia integral que 



 

14 
 

encamine a la nación a poseer una fuerza laboral capacitada para sobrellevar la 

adversidad generada por las exigencias de la modernidad (CEPAL, 2016). 

Es por esto que el 22 de Mayo de 2009 se aprobó en México el acuerdo 

nacional para la productividad laboral, estableciéndola como una prioridad que exige 

ser promocionada, dicho acuerdo establece distintos puntos que requieren ser 

atacados en las organizaciones para obtener ventajas competitivas que impulsen la 

sustentabilidad, entre ellos: la voluntad de las partes, la metodología para medición 

y diagnóstico, la implementación de capacitación al personal, reparto de los 

beneficios, mejora continua e innovación tecnológica, comunicación y congruencia 

el respeto a los derechos de los trabajadores, el diálogo social entre patrón y 

trabajador, entre otros. Con estos parámetros en una empresa, el estado busca 

crear y conservar mayores empleos estables contribuyendo en la competitividad 

nacional (Secretaria del Trabajo y Previsión Social, 2010). 

 
Ahora bien, es sabido que México fue el primer país latinoamericano que se 

conectó a internet en los años noventa, fue este hecho que estableció las bases 

para dar pie al progreso tecnológico estableciéndose como una prioridad para la 

nación el mantenerse al margen en el desarrollo ante los demás países, por ello 

para cumplir con las exigencias que implica el crecimiento tecnológico del país se 

ha imprimido esfuerzo en promulgar disposiciones políticas a favor de la 

informatización de la sociedad. 

 
En continuidad con la idea anterior, el 10 de Junio del 2013 el expresidente 

Enrique Peña Nieto implementó a partir de la Reforma de las Telecomunicaciones 

el derecho de acceso a internet, quedando registrado en la Constitución, situando 

al país en el octavo lugar a nivel mundial en asegurar y proveer este servicio a sus 

ciudadanos de manera constitucional (Constitución Política de los Estados Unidos 

Mexicanos, 2016). En este sentido, este tipo de disposiciones políticas son un 

detonante para disminuir la brecha digital existente, sin embargo, de acuerdo a los 
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datos que atañen a la conectividad del país hay una inconsistencia entre las 

propuestas legislativas que se impulsan y el nivel en el que se registra el país. 

En México, otro ejemplo legislativo que impulsa el crecimiento tecnológico es 

la ley de ciencia y tecnología, que con el fin de fortalecer el desarrollo tecnológico y 

la innovación en el país, determina el modo de gestión de los recursos federales 

destinados a incrementar la capacidad científica e insta a las empresas nacionales 

que continúen realizando su actividad dentro del país, dando prioridad a aquellos 

sectores característicos en la producción de nuevas tecnologías o los que 

contribuyen a obtener mayor competitividad (Secretaria de servicios parlamentarios, 

2015). 

 
Sin duda algunos países consideran el giro del software como un sector 

estratégico es por esto que el gobierno forja organismos que salvaguardan el 

desarrollo tecnológico en su afán de crear ventajas competitivas dirigen su inversión 

a crear organismos que salvaguarden el desarrollo de software y México no es la 

excepción por lo que la Secretaría de Economía mantiene vigente el Programa para 

el Desarrollo de la industria del Software (PROSOFT) y la innovación con la 

intención de crear Centros de Innovación Industrial (CII) en los organismos 

empresariales del país, recibiendo apoyo federal para potencializar y expandir la 

industria del software y lograr un posicionamiento mundial (Secretaría de Economía, 

2016). 

 
De igual forma también se cita como ejemplo el Programa de Desarrollo 

Innovador por sus siglas (PRODEINN) que fomenta la localización de todas aquellas 

instituciones pertenecientes a sectores generadores de ventajas competitivas en 

temas tecnológicos (Secretaría de Economía, 2013).Véase la tabla 1.2. 
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Tabla 1.2 
Organismos que proveen fondos para el desarrollo tecnológico 

 

Contexto Región Organismos 

Internacional Argentina Fondo Tecnológico Argentino (FONTAR) 

 Brasil Financiadora de Estudios y Proyectos (Finep) 

  
 

 
Chile 

Programa de Promoción de clusters de la 
Fundación Chile 

 
Corporación de Fomento de la Producción 

(CORFO) 

 
Proyectos Asociativos de Fomento (PROFO) 

 Uruguay Agencia de Investigación e Innovación (ANII) 

 
 

 
Nacional 

 
 

 
México 

Programa para el Desarrollo de la Industria del 
Software (PROSOFT) 

 
Programa de Desarrollo Innovador (PRODEINN) 

 
Consejo Nacional de Ciencia y Tecnología 

(CONACYT) 

Local 
 Fondo Impulsor de la Industria del Software en 

Sinaloa (FIDSOFTWARE) 

 
Consejo Nacional de Ciencia y Tecnología 

(CONACYT) 

 
Sinaloa 

 

 

Nota: Elaboración propia con base en datos de la Secretaría de Economía (2016), 

Secretaría de Economía (2013) y Loray (2016). 

 
Si bien el país aterriza en su legislación ideas oportunas, presenta una 

paradoja pues México solo invierte el 0.5% del PIB en investigación y desarrollo 

produciendo un número de 244 investigadores por cada millón de habitantes, 

encontrándose a la par con países como Tanzania, Botswana y Senegal. Ahora 

bien, en la región de América Latina, el país que más fomenta la inversión a razón 

del PIB, es Brasil con un aporte del 1.3%, seguido por Costa Rica y Argentina, los 

cuales destinan el 0.6%, aun así, los países que figuran como potencias en el mundo 

y tienen acaparado el mercado tecnológico invierten del 2.2% al 4.3% tomando en 

cuenta el parámetro de los 15 países que más invierten en investigación 



 

17 
 

y desarrollo, distinguiendo potencias como Japón, Finlandia, Suiza, Suecia entre 

otros (UNESCO, 2019). 

En el Directorio Estadístico Nacional de Unidades Económicas por sus siglas 

DENUE, el apartado relacionado con el software clasificado bajo el nombre de 

“servicios de diseño de sistemas de cómputo y relacionados”, actualmente en 

México hay un total 3651 contemplando todos los tamaños, de los cuales 3596 son 

pymes, categorizando en el mismo tamaño que la empresa de desarrollo de 

software objeto de estudio en esta investigación (DENUE, 2019). Véase la tabla 1.3. 

 
Tabla 1.3 
Clasificación por tamaño de empresas de software de México 

 

Tamaño Número de empresas 

Pequeña 3449 

Mediana 147 

Grande 55 

Total 3651 

Nota: Elaboración propia, con base en los datos INEGI 2019. 

 
Por mencionarse algunas empresas reconocidas internacionalmente por ser 

desarrolladoras de software en México según el posicionamiento de google, los 

puestos destinados al top cinco de las empresas de este giro son: Danthop, Vexilo, 

Bittech, HightBits y NationalSoft (Danthop, 2018). 

 
1.1.3 Entorno local. 

 

En lo que refiere al entorno local, no se encontraron estudios empíricos sobre 

las variables empowerment y productividad en el marco sinaloense, no obstante, el 

soporte documental que existe en el marco nacional e internacional, representan los 

elementos esenciales para construir una investigación asequible dentro del marco 

local. 



 

18 
 

Ahora bien en lo que refiere al contexto del software en el ámbito local, en el 

estado de Sinaloa esta industria asienta sus antecedentes en los años ochenta, con 

el advenimiento del crecimiento en esta área se creó el Fondo Impulsor de la 

Industria del Software en Sinaloa (FIDSOFTWARE), que era un organismo que 

impulsaba la adquisición de tecnología por parte de las empresas (Miranda, 

Sandoval, Martínez y López, 2013). Hoy en día la infraestructura de apoyos se 

gestiona mediante el PROSOFT con la intención de que se creen centros de 

innovación industrial (CII) para que la mano de obra sea capacitada conforme a los 

requerimientos del rubro servicios especializados (Secretaría de Economía, 2016). 

 
El CONACYT representa otro organismo que provee de fondos para el 

desarrollo tecnológico a las organizaciones del estado de Sinaloa, tal es el caso de 

la empresa de desarrollo de software S.A. de C.V., objeto de estudio de la presente 

investigación, la cual fue acreedora de estímulos económicos por su proyecto 

“Desarrollo y aplicación de software integral de trazabilidad y rastreabilidad agrícola 

para la implementación de esquemas de inteligencia de negocios bajo tecnología 

web, para fortalecimiento de exportación de alimentos.” (CONACYT, 2016), lo cual 

se considera pertinente comentar para dimensionar la importancia que tienen los 

organismos en el crecimiento tecnológico del estado de Sinaloa. 

 
En la actualidad, en el DENUE existen 87 empresas registradas bajo la 

actividad de Servicios de Diseño de Sistemas de Cómputo en el estado de Sinaloa 

de las cuales 7 poseen el mismo tamaño (de 31 a 50 colaboradores) que la empresa 

de desarrollo de software S.A. de C.V., objeto de estudio en la presente 

investigación. Entre estas se encuentran Adsum Software Experience, API E 

PRINT, S.A. DE C.V., Éxito Software, Interfaces, Neoris consultorías, RED RABBIT, 

S.C. y UPC Technologies por mencionar algunas empresas (DENUE, 2019). 

 
Con base en lo anterior podemos afirmar que los esfuerzos de Sinaloa 

aplicados a la creación de empresas de Software en comparación con los demás 
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estados es pertinente, pues ocupa el puesto 11 ° de un total de 32 estados en la 

república mexicana, siendo superado por estados como Ciudad de México (1°), 

Jalisco (2°), Nuevo León (3°), Querétaro (4°), Guanajuato (5°), Puebla (6°), Veracruz 

(7°), Sonora (8°), Baja California (9°) y Chihuahua (10°). (DENUE, 2019) Véase la 

figura 1.1: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura 1.1 Número de empresas de software en los estados de la república 

mexicana. 
Nota: Elaboración propia con base en datos obtenidos del DENUE. 

 

 

1.2 Planteamiento del Problema 

 

El planteamiento del problema se presenta una vez analizado el fenómeno 

de estudio en su contexto, este se realiza mediante una declaración clara y concreta 

que describe los síntomas de la empresa; los autores Hernández, Fernández y 

Baptista (1991) lo definen como la acción del estructurar de manera más precisa la 

idea de investigación. 

 
1.2.1 Descripción del problema de investigación. 

 

En esta nueva era de la revolución tecnológica, el capital humano debe de 

poseer habilidades, actitudes, conocimientos y competencias que conduzcan a las 

empresas a la evolución tomando en cuenta los avances tecnológicos y sus 
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consecuencias en las relaciones individuales, pero para esto, es necesario que las 

organizaciones replanteen la manera en la que gestionan a su personal (Thompson, 

2015) . 

 
En la actualidad el trabajo ha adquirido una nueva perspectiva, la cual 

involucra transferir control desde la empresa al colaborador; en virtud de lo anterior 

es necesario comprender la importancia que conlleva el implementar estrategias de 

gestión como lo es el empowerment en las organizaciones, dejando de lado el 

monitoreo acostumbrado por horas, construyendo esquemas flexibles y sistemas de 

medición de trabajo autónomo que permitan un impacto directo en la productividad 

de los colaboradores (Thompson, 2015). 

Las prácticas de empowerment involucran la formación de todos los 

individuos en la organización, pues según sea el caso será necesario el instruirse 

en: delegar responsabilidad, generar autonomía e instaurar la toma de decisiones 

en todos los niveles. Como resultado, las organizaciones gestionadas mediante 

empowerment obtienen como beneficio el aumento de la creatividad, innovación y 

por ende la productividad; elementos substanciales para la creación de ventajas 

competitivas que favorezcan en la estabilidad de la empresa (Dahou y Hacini, 2018). 

 
Ahora bien, los modelos de empowerment contemplan distintos elementos 

según la postura y modelo de cada autor, sin embargo el delimitar el campo de 

estudio en una investigación es fundamental, por tal razón, para fines de la presente 

investigación se distinguen los indicadores: mejorar el potencial humano, la 

confianza, la autoridad, el reconocimiento, la recompensa, la toma de decisiones, el 

trabajo en equipo, la retroalimentación y la comunicación, los cuales postula Flores 

(2017) poseen un impacto directo en la capacitación, eficiencia y eficacia del 

personal, traduciéndose en productividad. 
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Uno de los principales obstáculos en lo que refiere a la adopción del 

empowerment, es su mala incorporación por parte de los altos mandos, pues para 

que este se dé de manera correcta es fundamental que el líder estructure e 

implemente una estrategia que se adapte a la particularidad de su organización, 

contemplando aquellos indicadores que se requieren mejorar en esa estructura. El 

error más común es el brindar libertad a los colaboradores, sin que su formación 

sea la adecuada, por lo que el resultado negativo es un manejo inadecuado de la 

toma de decisiones, pérdida de confianza y resultados deficientes en los indicadores 

(Dahou y Hacini, 2018). 

 
Las problemáticas provistas recientemente en el giro de software constituyen 

un panorama que visibiliza la pertinencia del estudio. Según LinkedIn (2018) este 

giro encabezó la lista de mayor rotación en el 2017 con un 13.2%. Aunado a lo 

anterior, en el contexto nacional México solo invierte el 0.5% del PIB en 

investigación y desarrollo, lo cual es insuficiente, en comparación con otros países 

que invierten del 2.2% al 4.3% (UNESCO, 2019), por lo que no es extraordinario 

agregar que el país pierde más de 800 millones de dólares al usar software de 

Estados Unidos (Forbes, 2018). 

 
En lo que respecta al contexto local la producción de investigación sobre el 

empowerment y la productividad en las organizaciones es minúscula. Los datos 

rescatados estipulan que el estilo de liderazgo que prevalece en Sinaloa es el 

controlador, por lo que este hecho se presenta como un campo atractivo para el 

estudio del empowerment, pues destaca la necesidad de promover estrategias en 

el contexto local (Sánchez, González y García, 2008). 

 
En el caso de la empresa de desarrollo de software S.A. de C.V., el principal 

motivo por el cual se seleccionó la organización en referencia, obedece 

principalmente a que es una empresa que presenta síntomas que pueden ser 

mitigados implementando el empowerment, ejemplo de estos son: dependencia de 
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los directivos para la toma de decisiones, poca claridad en algunos indicadores de 

desempeño, apatía para el cumplimiento de metas pues el límite de acción y opinión 

del colaborador es muy corto, esto resalta en temas de innovación de software, o 

cambio en las formas de realizar los procesos. 

 
Ahora bien, el escenario que presenta la empresa antes mencionada y de 

acuerdo con lo que postula la literatura, motivó a diseñar la siguiente interrogante 

central de investigación, ¿cómo influyen los elementos del empowerment aplicados 

en la empresa de software S.A. de C. V., de la ciudad de Culiacán Sinaloa (2018- 

2020)?, con la intención de que se brinde una visión de la situación concreta de la 

organización, para fines transcendentales en lo que respecta al capital humano, 

como estrategias a implementar y toma de decisiones. 

 
1.3 Justificación de la Investigación 

 
Rodríguez (2005) recalca que para tener una empresa productiva es 

fundamental identificar el valor de las personas puesto que estas son las que 

manejan directamente los recursos de la organización, demarcan las ventajas 

competitivas y definen el éxito, por ello es necesario que las organizaciones cuiden 

su capital humano, lo potencien y creen estrategias que disminuyan la fuga del 

conocimiento tácito. 

 
Ahora bien, en las organizaciones en las que se identifican los elementos del 

empowerment se fomenta el sentido de responsabilidad compartida por parte de los 

equipos de trabajo, en donde la comunicación se da de manera transversal, el 

trabajo en conjunto genera la emisión de ideas creativas y el estímulo laboral se 

genera a través de la participación del grupo cimentando la idea que si se da por 

parte de los conformantes el crecimiento de la organización, existe la oportunidad 

de desarrollarse, por lo que hay una obligación de realizar un trabajo de calidad 

generando productividad en la empresa (Useche, Schlesinger, y García, 2014). 
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Según Cálix, Martínez, Hernán y Núñez (2016) el empowerment precede al 

éxito organizacional, el cual se basa en poseer una correcta estrategia con una 

cultura corporativa que adopte los valores de la organización, así como el clima 

laboral, estilo gerencial y prácticas administrativas convenientes, es por esto que 

mediante la aplicación de esta estrategia se busca obtener mejores resultados de 

productividad y perfeccionamiento de recursos en el ámbito del desarrollo del 

software, un área en auge con grandes expectativas de crecimiento en el marco 

Sinaloense 

 
Por lo tanto, debido al dinamismo que presenta el mercado del software, así 

como el amplio campo de estudio que este representa aunado a la escasa 

producción teórica que se ha generado sobre el empowerment y la productividad 

particularmente en este giro, instauran elementos de pertinencia para la presente 

investigación y evidencian la importancia de su realización. 

 
En la actualidad, el mercado laboral sinaloense es muy exigente, por lo que 

la implementación del empowerment en la empresa de desarrollo de software S.A. 

de C.V. concederá una ventaja competitiva al fortalecer su estructura en la medida 

en la que se implementen estrategias de autodirección en las distintas áreas, y se 

demarquen las líneas de responsabilidad y competencia, obteniendo un beneficio a 

la hora de clarificar los procesos en cada área, evitando confusión en el personal 

logrando establecer métricas que monitoreen la efectividad y el cumplimiento de los 

colaboradores. 

 
De aquí la importancia de realizar la presente investigación con la intención 

de vislumbrar cuales son los aspectos del empowerment que ya se están aplicando 

dentro de los procesos de la empresa, y de la mano de directores y gerentes 

establecer si estos representan el ideal del proceder que requiere la empresa para 

lograr sus fines, o en caso contrario, establecer nuevos lineamientos o renovar 

según sea la necesidad del proceso para evitar re trabajos. 
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De igual forma determinar los elementos del empowerment que requiere la 

organización para configurar una estructura de gestión que brinde un marco de 

referencia para el quehacer de los niveles gerenciales con la intención de que el 

conocimiento permee desde los altos mandos hasta el personal operador; 

estableciendo: la comunicación efectiva como medio emitir las metas mensuales así 

como métricas de evaluación y seguimiento, propiciando la generación de 

compromisos y formas de trabajar por parte de los colaboradores para inmiscuirlos 

en la toma de decisiones y hacerlos dueños de sus indicadores. 

 
Esta investigación servirá a directores y mandos medios de las 

organizaciones sinaloenses como un referente de naturaleza práctica que puede 

ser tomado en consideración a la hora de planear nuevas estrategias que buscan 

como objetivo principal el mejorar la productividad. Así como también esta 

investigación se dirige a alumnos y maestros que quieran analizar un estudio de 

caso enfocado en la productividad de una empresa del marco sinaloense para 

familiarizarse con la situación del mercado laboral y la naturaleza de los problemas 

que acontecen y le competen al área de Capital Humano. 

 
1.4 Interrogantes 

 

A continuación, se presenta la interrogante central: 

 
¿Cómo influyen los elementos del empowerment en los indicadores de 

productividad aplicados en la empresa de software S.A. de C. V., de la ciudad de 

Culiacán Sinaloa (2018-2020)? 

 
Así como las interrogantes específicas: 

 

 ¿Cuáles elementos del empowerment utiliza la empresa de software 

S.A. de C.V.? 
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 ¿Cuáles son los principales problemas que afectan la productividad 

de los colaboradores de la empresa de software S.A. de C.V. 

 ¿Cómo se relacionan las dimensiones que conforman el 

empowerment, con las dimensiones de productividad en la empresa 

de software S.A. de C.V.? 

 
1.5 Objetivos del Estudio 

 
El objetivo general de la presente investigación es: 

 
Evaluar la influencia de los elementos del empowerment en los indicadores 

de productividad aplicados en la empresa de software S.A. de C.V., de la ciudad de 

Culiacán Sinaloa (2018-2020). 

Los objetivos específicos de la investigación son: 

 

 Identificar los elementos del empowerment que utiliza la empresa de 

software S.A. de C.V. 

 Distinguir los principales problemas que afectan la productividad de 

los colaboradores de la empresa de software S. A. de C.V. 

 Identificar y explicar de qué manera se relacionan las dimensiones 

que conforman el empowerment, con las dimensiones de 

productividad en la empresa de software S.A. de C.V. 

 
1.6 El Alcance del Estudio 

 

Debido a la orientación hacia la comprensión de un fenómeno único, la 

metodología para realizar esta investigación se situó en el estudio de caso simple; 

por su alcance la presente investigación se considera como correlacional, pues 

pretende medir el grado de relación que existe entre dos variables, en este caso de 
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la variable empowerment y la variable productividad en una empresa del giro del 

software. 

 
1.7 La Metodología 

 
La metodología seleccionada para conseguir la aproximación al objeto de 

estudio y cumplir con los objetivos trazados es: revisión del estado del arte de las 

variables a estudiar; elaboración de un marco teórico multirreferencial; selección de 

las teorías y definiciones propuestas en la ciencia para construir la vértebra del 

estudio tomando en cuenta las variables empowerment y productividad a través del 

desglosamiento de sus indicadores, por último se retoman las hipótesis planteadas 

al inicio de investigación para comprobar o refutar según sea el caso. 

 
La presente investigación se realizó mediante la técnica de estudio de caso, 

pues de acuerdo a Stake (1995) lo que se busca es la particularidad analizada 

profundamente en su contexto, pues pretende comprender lo cualitativo en un 

sentido holístico, delimitándolo con preguntas específicas e hipótesis que 

aminoraran la circunscripción a investigar. Ahora bien, de acuerdo al número de 

casos que se van a estudiar y el número de unidades de análisis, tomando en cuenta 

la propuesta de Yin (1994), se considera a la presente como caso tipo uno, único y 

holístico, pues solo se va a realizar un único caso, sobre una sola unidad de análisis. 

 
Por sus características, el diseño de la presente investigación es no 

experimental transeccional, pues se concretiza en el análisis de un fenómeno sin 

introducir alteraciones exteriorizando el conocimiento de la realidad tal y como se 

presenta en el tiempo y el espacio, realizando la recolección de la información una 

sola vez, por esto último clasificándose como transversal. 

 
La investigación un enfoque mixto, pues acoge datos tanto cualitativos como 

cuantitativos, con la intención de obtener datos duros de ambas vertientes que 

puedan dar las pauta para poder responder a un planteamiento de forma válida, 
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confiable y pertinente (Ildefonso, Borboa y Rodríguez, 2013). Lo anterior con la 

intención de que tanto datos numéricos como aspectos subjetivos sean triangulados 

e interpretados para alcanzar los objetivos planteados por esta investigación, 

utilizando la técnica de censo para la obtención de la información, realizándose esta 

toma de información en una sola ocasión, en un punto del tiempo específico, por 

esto último la investigación se clasifica como transversal. 

 
1.8 La Presentación de la Hipótesis 

 

En términos generales una hipótesis es un supuesto tentativo resultado a un 

problema de investigación vinculado por dos o más variables, la investigación 

científica tiene como objeto darle resolución y plantear si está es verdadera o falsa, 

para discernir el conocimiento probable del confirmado (Diaz y Calzadilla, 2009). 

 
Las hipótesis planteadas en la presente investigación son: 

 

 H0= No hay una relación lineal entre el puntaje de empowerment y 

productividad en los colaboradores de la empresa de software S.A. de 

C.V. (r = 0). 

 H1=“Existe una correlación lineal positiva entre los elementos que 

conforman el empowerment con los indicadores de productividad en la 

empresa de software S.A. de C.V.” 

 
1.9 Limitaciones del Estudio 

 
El estudio de caso se llevará a cabo en la empresa del giro del software S.A. 

de C.V. en la ciudad de Culiacán, Sinaloa; contemplando al personal perteneciente 

a las áreas de administración, soporte, proyectos de implementación, proyectos en 

mantenimiento, desarrolladores, ventas y recepción. 
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Durante el proceso investigativo se presentó una limitante significativa; el año 

2020 fue caracterizado por la presencia de una pandemia mundial ocasionada por 

una sepa extremadamente contagiosa denominada COVID-19, por lo que la 

aplicación de los instrumentos de recolección de información no fueron 

presenciales, sino que se utilizaron los recursos tecnológicos necesarios como: 

google foorms para el cuestionario aplicado a colaboradores, y la plataforma de 

videoconferencia Jitsi meet para entrevistar a los directivos. 
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Capítulo II. Contexto teórico-conceptual del empowerment y la 
productividad 

 

En el siguiente apartado se abordará el sustento teórico de la información a 

la cual se tuvo proximidad en la revisión de literatura. En las cuales se consultaron 

diferentes autores con sus respectivas teorías, antecedentes, definiciones, 

conceptos relacionados, artículos científicos, libros, revistas indexadas, e 

información pertinente que se ha ido abonando en distinto campos del área 

administrativa en relación con el empowerment y la productividad en las 

organizaciones. 

 
Es conveniente rescatar que el marco teórico es una descripción retomada 

por uno o por diferentes autores otorgando al investigador la posibilidad de 

fundamentar su proceso de conocimiento en la medida en la que se sitúa el tema 

objeto de estudio dentro del conjunto de teorías ya existentes, ofreciendo la 

posibilidad precisar si la información arrojada es de carácter nuevo, o 

complementario, además de identifica cada elemento de la teoría que se usará en 

la investigación (Méndez, 2001). 

2.1 Evolución del Empowerment 

 
Las concepciones sobre el empowement a lo largo del siglo XIX y principios 

del XX han ido evolucionando según las perspectivas teóricas y los avances 

científicos, los modelos sobre esta conducta se han ido configurando con la creación 

de nuevos elementos que le conforman, es por esto que a continuación se rescatan 

algunas de las propuestas y/o aportaciones realizadas por los estudiosos sobre el 

tema. Véase la tabla 2.1: 
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Tabla 2.1 
Aportación teórica de autores sobre el empowerment 

 

Autor Aportación 

Julian Rappaport 
(1977) 

Acuñó el término empowerment y creó un 
modelo que tenía como finalidad potenciar los 

recursos individuales y grupales 

Kanter (1993) 
Desarrolla la teoría del empowerment 

estructural 

Conger y 
Kanungo (1988) 

Direcciona el significado de empowerment a 
habilitar. 

 
Thomas y 
Velthouse (1990) 

Propone que el empowerment es el reflejo 
de la orientación de un individuo hacia su trabajo 

expresada en cuatro cogniciones: impacto, 
competencia, significado y elección 

 
Spreitzer (1995) 

Añade variables de contexto del 
empowerment: la autoestima, el locus de control que 

conforman la parte psicológica y el contexto del 
trabajo 

Koberg, Wayne, 
Senjen y 
Goodman (1999) 

Explican la multifactorialidad del 
empowerment basándose en la Teoría Cognitiva 

Social 

Niehoff, 
Moorman, Blekely 
y Fuller (2001) 

Relaciona el empowerment con la 
remuneración 

Nota: Elaboración propia con base en estudios empíricos. 

 

 
El psicólogo comunitario Rappaport (1977) acuñó el término empowerment y 

creó un modelo que tenía como finalidad potenciar los recursos, individuales, 

grupales y comunitarios para que las personas tengan mayor control sobre su vida. 

La esencia de esta propuesta recaía en tres elementos: la ciencia social, la acción 

política y el desarrollo de recurso. La idea básica de Rappaport era que a través de 

la ciencia social como herramienta adecuada con la que se podía estudiar la realidad 

social para poder detectar las problemáticas, y a través de la política se 

establecerían las disposiciones legales para poder lograr el desarrollo del recurso 

que apoyaría en contrarrestar aquellas limitaciones que se encontraban en el medio, 

es decir, plantea un enfoque de intervención que en un contexto empresarial estriba 

en la toma de decisiones y acción de los colaboradores (Aimacaña y Tello , 2017). 
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Por lo que define al empowerment como el proceso que busca que las 

personas, organizaciones o comunidades potencien su capacidad de controlar sus 

vidas y para ellos es necesario crear unas condiciones en la que se pueda fortalecer 

esto. (Rappaport, 1981) 

La influencia del ambiente y la modificación de sus condiciones para 

estimular al individuo mediante el uso de preceptos establecidos por el hombre 

encarnan la singular idea del mencionado autor, en donde el sujeto confabula sobre 

la ley para obtener mayor provecho sobre otros individuos. Es significativo rescatar 

que la perspectiva social de Rappaport implica percibir la concepción del 

empowerment, como una herramienta que se sirve solamente de la influencia de lo 

exterior suministrando gran importancia a la ciencia social para poder lograr 

enmarcar aquellos aspectos sociales que pueden ser objeto de mejoras. 

 
El empowerment atrajo la atención de diversos autores, que comenzaron a 

desarrollar sobre el tema forjando modelos y teorías que terminaron configurándose 

en dos inclinaciones, en primera instancia se instaura la vertiente del empowerment 

estructural y a la par se desarrolla el empowerment psicológico. Si bien cada 

perspectiva posee sus respectivas características ambas guardan una fuerte 

correlación con la productividad en la organización (Seibert, Wang y Courtright, 

2011). 

 
Kanter (1993) desarrolla la teoría del empowerment estructural que 

manifiesta que para que los colaboradores realicen su labor de forma correcta es 

prioridad que puedan tener acceso a información, recursos, apoyo y oportunidades 

para aprender y desarrollarse en la organización, en donde de acuerdo a su teoría, 

el acceso a los recursos implica que el colaborador cuenta con materiales, tiempo, 

apoyo y recursos financieros para poder desarrollar su trabajo, el acceso a la 

información refiere a la facilidad de fluencia de información formal e informal que 

contribuya a la relación de las labores, el acceso al apoyo corresponde a la 
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retroalimentación y orientación no solo de la línea jerárquica superior, sino de los 

mismos niveles y colegas. 

Los autores AL Kateb et al (2015) consideran que el suministrar a la 

organización de los sistemas de información más efectivos es esencial, pues 

mediante el uso de diferentes recursos tecnológicos como lo son: computadoras, 

software, electrónica, internet, servicios informáticos entre otros se facilita la 

administración de la organización al lograr controlar tanto la información que sale 

como la que entra. Sin embargo, Almajali, Maqableh y Masa'deh (2015), exponen 

que estos sistemas de información solo lograran esa efectividad siempre que exista 

una capacitación previa que permita al personal operarlos de forma correcta. 

 
Ahora bien, hasta los años ochenta el empowerment se había afianzado 

como una herramienta equiparable a la delegación o compartimiento de poder con 

los subordinados, por las concepciones teóricas se direccionaban a que el poder en 

la organización implicaba el logro de resultados y de forma viceversa, a menor 

poder, el producto obtenido no era el esperado o era estropeado por aquellos que 

poseían mayor poder. En términos generales, con este enfoque el empowerment se 

traducía en la suministración de autoridad por parte de un líder o gerente a un 

subordinado. 

 
Por lo que la crítica Conger y Kanungo (1988) se direccionaba hacia la noción 

que prevalecía en aquel tiempo sobre el significado de empowerment, en donde se 

relacionaba directamente con el sentido de poder y no el de habilitar. Pues el 

habilitar propiamente implicaba considerar las condiciones adecuadas para que los 

colaboradores generaran un sentimiento de autoeficacia a través de la identificación 

de todos aquellos aspectos que mitigaran o frenaran este proceso, insertando en su 

lugar prácticas organizativas que contribuyeran a la autoeficacia. 
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Es así como se introduce la nueva idea de que el empoderar significa habilitar 

e implementar convicciones de competitividad a través del reconocimiento del 

colaborador por parte del líder, en la medida en la que se analizan sus cualidades 

tanto positivas como negativas permitiendo la creación de estrategias creativas que 

puedan impulsar su empoderamiento configurando un plan de desarrollo que tome 

en cuenta los factores que pueden mitigar o frenar al individuo para desconfiar de 

su propia efectividad (Pelit, Osturk y Arslanturk, 2011). Ahora bien, conforme los 

líderes de la organización se inmiscuyen en el crecimiento de las competencias de 

sus colaboradores, éstos en correspondencia participan activamente en las 

actividades que se les encomienden (Román-Calderón, Krikorian, Ruiz y Betancur, 

2016). 

 
La postura de Spreitzer, Kizilos, y Nason (1997) criticó fuertemente la 

definición propuesta por Conger y Kanungo (1988), pues la considerabas 

reduccionista por el hecho anclarla en un solo concepto: autoeficacia. Bandura 

(1997) plantea en el marco de su teoría del aprendizaje social el significado de 

autoeficacia, que en palabras más o menos, se refiere a la convicción que poseen 

los individuos de llevar algo a cabo de forma exitosa; para ello el sujeto crea cambios 

tanto en su conducta como en su motivación. 

 
La propuesta de una definición más amplia por parte de Thomas y Velthouse 

(1990) afirma que el empowerment es el reflejo de la orientación de un individuo 

hacia su trabajo expresada en cuatro cogniciones: impacto, competencia, 

significado y elección; de acuerdo a esta propuesta el impacto se relaciona con 

identificar aquellos comportamientos que abonan al logro de una tarea, la 

competencia (Conger y Kanungo, 1988), refiere al grado en el que una persona 

puede desempeñar una tarea creyendo en sus propias capacidades, el significado 

se relaciona con el valor que se la da a una meta de acuerdo a los estándares 

personales y la elección implica el reconocimiento de sí mismo como la causal de 

regular las acciones. 
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Es por esto que una gestión propia con empowerment concede mayor valor 

a las decisiones de los colaboradores, generando sentido de pertenencia a la 

organización a razón del otorgamiento de responsabilidad en la toma de decisiones, 

y libertad de acción permitiendo al sujeto dirigir su área y cumplir las expectativas 

del cliente, reconociéndose a sí mismo como el propiciador del cambio y la 

productividad (Valencia, 2000), sin embargo hay factores ambientales y 

circunstanciales que se hace omisión en el modelo planteado por los mencionados 

autores, por lo que esto da la pauta para que el estudio del empowerment se 

direccione a una nueva concepción y Spreitzer (1988) haga una propuesta de su 

modelo, tomando en cuenta aquellos elementos que él consideraba imprescindibles 

para este. 

 
Retomando las cuatro dimensiones del fortalecimiento psicológico de 

Thomas y Velthouse (1990), Spreitzer (1995) añade variables de contexto del 

empowerment, como un segundo nivel que precede a la espina dorsal propuesta 

por los mencionados autores: la autoestima, el locus de control que conforman la 

parte psicológica y el contexto del trabajo que también juega un papel fundamental 

en donde las prácticas esenciales que se toman en cuenta es el intercambio de 

información y las recompensas (Rotter, 1966) que se obtienen como retribución por 

un bien accionar. 

 
De acuerdo a Spreitzer (1995) la autoestima cimenta la base para consolidar 

el empoderamiento; a un nivel de autoestima alto la autopercepción del individuo lo 

hace considerarse como un elemento valioso valorando sus atributos de manera 

positiva a diferencia de una estima bajo en el que predomina la incapacidad de la 

persona (Sanchéz, 1999). El locus de control radica en la creencia de que las 

fuerzas externas, ambientales y circunstanciales tienen poco o ningún efecto 

dándole mayor peso a la responsabilidad individual, considerándose a sí mismos 

como agentes causales de los resultados con las habilidades necesarias para 

autorregular sus acciones (Lugli, 2011). 
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Ahora bien, por considerarse al empowerment como un conjunto de 

cogniciones, este se encuentra influencia por el ambiente de trabajo por lo que la 

gestión del conocimiento en la organización posee un gran impacto en el nivel de 

empowerment de los colaboradores, puesto que la limitación en la información o el 

poco acceso restringe el empoderamiento en la medida en la que no hay fiable 

seguridad de la forma correcta de llevar los procesos, siendo un aspecto 

fundamental para reafirmar el sentido de competencia en la organización 

(Abualoush et al, 2018). 

 
Otra variable de contexto que se considera imprescindible es la recompensa, 

que refiere al acto de retribuir o premiar un mérito, aspecto que influye en el 

colaborador para sentirse gratificado de que su aportación es valiosa para la 

organización (Spreitzer, 1995). Pues la relación entre la estructura remunerativa, el 

empowerment y la productividad es incuestionable. Es factible demarcar que la 

remuneración no sólo implica una retribución económica, sino concibe diferentes 

factores que constituyen la organización como: ambiente laboral, inclusión en toma 

de decisiones, buena gestión administrativa, claridad en los procesos, capacitación 

continua, etc., por lo que consolidar un buen modelo de remuneraciones en la 

organización se vuelve una prioridad (Jiménez, 2018). 

 
La premiación por el buen desempeño y la excelencia logrado a través de la 

motivación sugiere una relación con la teoría de las relaciones humanas de Elton 

Mayo, en este contexto, el hombre trabaja siendo participe de un grupo social, en 

donde su comportamiento se verá afectado por las normas sociales que estén 

instauradas, y su productividad por su nivel de integración social. Este grado de 

control sobre su hacer, insta al colaborador a sentirse dueño de su aportación a la 

empresa generando fidelización (Niehoff et al, 2001). Según este planteamiento, los 

aspectos psicológicos y sociológicos de la organización cobran relevancia ante 

aspectos técnicos y formales tratando de dar respuesta con
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este enfoque a los problemas de productividad y eficiencia organizacional. (Lugo, et 

al, 2007) 

Era un hecho que el empowerment se veía afectado multifactorialmente 

considerando distintas variables, pero hasta el momento solo se habían realizado 

estudios abordando solo una o dos variables, es así como se propone un modelo 

con medida multidimensional basado en el empoderamiento psicológico de 

Spreitzer, siguiendo la premisa de que el empowerment se consolidaba en el 

aspecto motivacional del individuo, la creencia en sus propias capacidades, sus 

recursos cognitivos y su habilidad para controlar los aspectos ambientales o 

fortuitos. 

 
Por lo que la Teoría Cognitiva Social (TCS) facilitaba la adecuación para el 

análisis del empowerment abordado desde una perspectiva multifactorial, pues 

podía relacionar la complejidad que era el representar el comportamiento dentro de 

un ambiente de trabajo al correlacionar tres aspectos fundamentales: factores 

personales (locus de control, permanencia en la organización, sexo y etnia) y 

factores ambientales (efectividad del grupo, confianza intragrupo, influencia mutua, 

acercamiento del líder, rango organizacional y valor de grupo) y de qué manera esto 

afectaba los resultados laborales. (Koberg et al, 1999) 

 
Los hallazgos arrojaron información contundente; la percepción del 

empowerment aumentaba en los individuos que poseían mayor educación y 

mantenían un estado activo profesionalmente, los que tenían un locus de control 

interno fuerte en la medida en la que se sentían dueños de sus experiencias de vida 

y no creían que sus acciones se vean definidas por aspectos fortuitos como el azar, 

destino u otros, en cambio los grupos vulnerables como las mujeres y miembros de 

grupos minoritarios podían sentir menos sentimientos de empowerment pues 

ocupan posiciones en niveles inferiores (Koberg et al, 1999). 



 

37 
 

Otro hallazgo arrojado fue que la probabilidad de que se generaran 

sentimientos de empoderamiento aumentaba si se tenía un líder accesible. Además 

las variables personales: sexo, educación, etnicidad y locus de control eran 

paralelamente correspondientes al nivel de educación que se tenía y era esto lo que 

determinaría el nivel de empoderamiento (Koberg et al, 1999). 

 
Es por esto que los factores grupales como el estatus en la jerarquía son 

decisivos para determinar el empowerment puesto que la información, recursos y 

personas a las que se tenga acceso de acuerdo al nivel en el organigrama, 

repercutirá en su nivel de contribución, no solo en la organización, si no en las 

personas de la organización pues a cada colaborador se le encomienda 

responsabilidad en el equipo y esto permite que la organización marche como un 

todo, compuesto de una red de sujetos que poseen responsabilidades. 

 
2.1.1 Concepto de empowerment. 

 
El concepto de empowerment es un neologismo que ha sido motivo de 

diferencias de opinión entre la comunidad científica y es habitual encontrar 

diferentes significaciones del término como: empoderamiento, facultamiento, 

potenciación, delegación, enriquecimiento del trabajo, autodeterminación, 

autogestión, entre otros. Se considera que para efectos prácticos de la presente 

investigación, el uso del término empowerment en el idioma en inglés permite 

rescatar la amplitud de su significado, sin limitar cualquier acepción que posea está 

palabra. 

 
Según la literatura especializada, bajo un enfoque motivacional que vaya más 

allá del delegar Conger y Kanungo (1988) definen el empowerment como un 

proceso para mejorar los sentimientos de autoeficacia entre los miembros de la 

organización y proponen el empoderamiento como un constructo motivacional 
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habilitador. Para Thomas y Velthouse (1990) el empowerment es una construcción 

manifestada en cuatro cogniciones: significado, competencia, autodeterminación e 

impacto. Ambas perspectivas ven al empowerment como una motivación intrínseca 

de la tarea (Robbins, Crino y Fredendall, 2002). 

El autor Spreitzer (1995) pionero del empowerment psicológico concibe que 

este es precedido por variables de personalidad y contexto de trabajo construyendo 

una red nomológica conformada por: autoestima, locus de control, información y 

recompensa. Años después Koberg et al (1999) exponen que el empowerment es 

multifactorial y se antecede por aspectos personales (educación, permanencia con 

la organización, sexo, etnicidad y locus de control), y ambientales (efectividad 

grupal, confianza intragrupo, influencia mutua, capacidad de acercamiento del líder 

y valor del grupo y posición en la jerarquía) en donde el líder proporciona los medios, 

la capacidad y autoridad para lograr el éxito. 

 
Individualmente en el empowerment psicológico emerge un sentido de 

competencia personal para tomar acciones y se compone por distintas dimensiones 

como lo son: la personalidad, aspectos cognitivos, motivacionales, autoestima, toma 

de decisiones y autoeficacia (Banda y Morales, 2015), en contra parte en el contexto 

social, el empowerment es visto cuando los grupos marginados constituidos por 

personas u organizaciones internalizan la idea de la importancia que tiene el poder 

para tomar las riendas de sus vidas, por lo que desarrollan habilidades y 

capacidades para tomar el control de esta misma (McWhirter y McWhirter, 2006). 

 
Para la presente investigación tomaremos el enfoque que plantean Robbins, 

Crino y Fredendall (2002) que establece que el empowerment no es un constructo 

aislado, sino un proceso continuo, que se da en un entorno dinámico e involucra 

muchos elementos operando en diferentes niveles de análisis. Aunado a la 

concepción que plantean los mencionados autores, se retoma la perspectiva de 

Pradhan y Jena (2017) los cuales advierten que el empowerment es un modelo 
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multidimensional configurado por el empowerment psicológico, la presencia de un 

liderazgo transformacional en la organización y la cultura organizacional. 

Concibiendo a estos elementos como claves en la construcción del empowerment. 

 
2.2 Teorías y Modelos del Empowerment 

 
A continuación, se presentan en la tabla 2.2 los sustentos teóricos del 

empowerment de la presente investigación: 
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Tabla 2.2 
Sustentos teóricos del empowerment 

 

Dimensiones Indicadores Teoría o Modelo Comentario 

 
 
 
 
 

 
Facultamiento 

 
 
 
 
 

 
Liberar potencial 

humano 

 
 
 
 
 

 
Modelo de empoderamiento 

de los recursos humanos 
(Pradhan y Panda , 2019) 

 
Teoría ERG de Alderfer 

(1969) 

 
En su modelo plantea la existencia de los 

siguientes elementos: 

 
Marco estructural (La parte estructuralista: 

información, herramientas, y ambiente de trabajo) 

 
Gestionar decisiones en el trabajo. (Comunicación, 
límites de acción claros, las políticas Autonomía) 

 
 

 
Transparencia en la toma de decisiones (Liderazgo 

y Ambiente laboral) 

 
Meaning; Significado 

Competencia (Habilitado, me siento competente) 

Autodeterminación (Puedo hacer mi trabajo como 
yo quiero en el trabajo) 

 
Impacto 

  
Nivel de confianza 

 

 Nivel de autoridad  

Motivación Reconocimiento  

 
 

 
Liderazgo 

Retroalimenta-ción 

Toma de decisiones 

Trabajo en equipo 

 

 
 

Recompensas 

 
Teoría de las recompensas 

(Vroom, 1964) 

Estudios empíricos infieren que el empoderamiento 
como una variable aislada mitiga su efecto si no se 
provee de prácticas innovadoras de compensación 

Nota: Elaboración propia con base en datos obtenidos de Pradhan y Panda (2019). 
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2.2.1 Modelo de empoderamiento de los recursos humanos. 

 

En la presente investigación el sustento teórico que se considera apropiado 

y con los elementos suficientes es el modelo de Pradhan y Panda (2019) que retoma 

las teorías del empowerment dentro del entorno laboral: la teoría del 

empoderamiento estructural de Kanter, la teoría del empoderamiento psicológico de 

Spreitzer, la teoría del empoderamiento social y propone el modelo de 

empoderamiento de los recursos humanos contemplando siete dimensiones: 

 

 Marco estructural, configurado a partir de la teoría del 

empoderamiento estructural de Kanter (1993) que tiene que ver con 

las políticas mediando la claridad en la visión y la misión de la 

organización, el flujo de la información, la eliminación de las 

estructuras piramidales, concentración de la toma de decisiones, y el 

suministro de las herramientas adecuadas para que el colaborador 

pueda desempeñar su labor de forma efectiva así como también un 

ambiente que permita propiciar el empowerment como: políticas que 

impulsen la creatividad, el pensamiento fuera de la caja, la libre 

opinión sobre el cambio de políticas, el asumir riesgo, entre otros. 

 Gestionar decisiones en el trabajo; está dimensión refiere a la 

autonomía que reciben los empleados por parte de la empresa para 

elegir la forma de desarrollar sus responsabilidades, tomar decisiones 

en general sin requerir la aprobación del jefe, evaluar a sus superiores 

y retroalimentarlos. 

 Transparencia al compartir información, relacionado con la difusión, 

acceso, y proporción de la información ya sea sobre clientes, entre 

departamentos, gestión de la empresa entre otros. 

 
A continuación, las siguientes dimensiones se retoman del modelo 

psicológico propuesto por Spreitzer (1995): 
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 Sentido que se refiere al significado que produce el realizar un trabajo 

en la persona. 

 Competencia relacionada con la confianza que se tiene así mismo el 

individuo y el sentimiento de ser capaz de realizar una labor 

determinada. 

 Autodeterminación relacionada con la independencia para decidir la 

forma en que realiza su trabajo. 

 Impacto refiere a la satisfacción que produce el que tu labor aporte a 

la organización y tenga un impacto verdadero. 

 
Cada empresa posee características particulares en función de su contexto, 

aspecto relevante que es tomado en cuenta en el modelo planteado pues presenta 

una mayor adaptación a la realidad en la medida en la que contempla los complejos 

sistemas organizacionales, estableciendo la coexistencia de diferentes elementos 

que en mayor o menor medida pueden fungir como impulsores u obstaculizadores 

para que se de el empowerment. 

 
Otros autores como Al-Dweik et al (2016) también plantean la 

multifactorialidad el empowerment pues para que se origine es necesario que 

aspectos ambientales, intrapsiquícos y sociales hagan conexión, como lo son: estilo 

de liderazgo, cultura y estructura organizacional, características del colaborador, 

experiencia, competencias del colaborador, apoyo social, mentoring efectivo entre 

otros, por lo que es trabajo de los lideres buscar las estrategias adecuadas para 

explotar esta herramienta y realizar planes de seguimiento para realizar las 

intervenciones adecuadas y superar aquellos factores que impiden el 

empoderamiento en cada organización. Pues la efectividad y la productividad de los 

colaboradores pende de si la empresa se concibe como un lugar de apoyo, lo cual 

los individuos valoran de sobre manera (Laschinger et al, 2014). 
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2.2.2 Teoría de las expectativas. 

 

La teoría de las expectativas se consolida en la idea de que la motivación de 

los individuos se fundamenta en factores particulares, y que cada sujeto canaliza 

las situaciones desde su percepción por lo que no hay una respuesta determinada; 

el nivel de motivación se determinará en la posibilidad de que ellos puedan acceder 

a una recompensa que consideren relevante (Vroom, 1964). 

 
La expectativa en un individuo se crea a partir de que surge una creencia de 

que ciertas conductas o acciones tendrán un resultado positivo y beneficioso para 

el actor, siendo esta la razón por la que la persona elige tomar acción para poder 

conseguirlo. Con base en la teoría de Vroom (1964) el objetivo puede tener: 

 

 Valor intrínseco: Cuando el efecto positivo es proporcionado por la 

realización de la actividad, este es el caso de los hobbies o las 

actividades de ocio. De igual forma sucede en las tareas que son 

difíciles de cumplir, para algunos individuos el lograr completar retos 

genera satisfacción. 

 Valor extrínseco: Cuando el valor radica en obtener algo tangible 

como el dinero o algo material. 

 
Vroom (1964) establece tres factores que multiplicados como resultado da la 

motivación: 

 

 Valencia: Indica el nivel de deseo de una persona de obtener o 

alcanzar algún objetivo o meta. 

 Expectativa: Refiere a la convicción que tiene un individuo de que 

obtendrá determinado resultado si actúa de cierta forma, o realiza 

determinadas actividades. 
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 Instrumental: Señala que el juicio de la persona considera que la 

empresa valorará y recompensará su trabajo realizado. 

 
Por lo que al formar parte de una organización los individuos poseen de 

manera interiorizada la idea de que serán recompensados por sus acciones 

generando una mayor motivación que los impulse a cumplir con las tareas 

designadas, o en su defecto, si la recompensa no representa un estímulo para el 

individuo, este se desmotivará y por consecuencia bajará su nivel de productividad 

(Lunenburg, 2011). 

 
Hoy en día las prácticas para mantener las expectativas de los colaboradores 

se sitúan en la forma de como gestionar el proceso de formación de contratos, 

incorporándolos en la propiedad de la firma, implica el educarlos para operar bajo 

una nueva filosofía de administración. Existen múltiples técnicas para mantener las 

expectativas, que hoy en día simplemente se consideran buenas prácticas de 

gestión de recursos humanos (Paul, Niehoff yTurley, 2000). 

 
2.2.3 Teoría E-R-G. 

 

La premisa fundamental de la teoría de Maslow (1943) es que los seres 

humanos poseemos distintos tipos de necesidades que requieren de satisfacción y 

que nuestra motivación surge en la medida en la que tratamos de mitigar la 

insatisfacción que nos produce el no tener cubierto algún rubro. Este autor presenta 

su teoría en disposición piramidal desplegando en primera instancia las 

necesidades generales (fisiológicas, de seguridad de amor y de estima), y las 

necesidades superiores (autorrealización); según la teoría las necesidades de bajo 

nivel, como los requisitos fisiológicos y la seguridad, deben se satisfacerse antes de 

que se persigan las necesidades de nivel superior como la realización personal. 

 
Maslow (1943) clasifica a las necesidades del ser humano de la siguiente 

manera: 
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 Necesidades fisiológicas 

 Necesidades de seguridad 

 Necesidades de pertenencia y sociales 

 Necesidades de estimación y estatus 

 Necesidades de autorrealización 

 
Una vez que se ha sufragado con una necesidad, está ya no produce 

motivación y una necesidad más alta toma su lugar, es por esto que en el ámbito 

organizacional está teoría tiene gran relevancia, si la teoría de Maslow se sostiene 

tal cual, de acuerdo esta los líderes de las empresas deben de proveer a sus 

colaboradores los aspectos fundamentales para cubrir las necesidades básicas 

para poder motivar a las masas para alcanzar su posterior empoderamiento. 

(Oladipo, 2009) 

 
Sin embargo las personas en diferentes estratos sociales pueden tener 

motivaciones totalmente diferentes de los comunes, y Maslow reconoció que su 

modelo teórico de la pirámide no se podía generalizar para todos los casos o pueden 

aparecer las necesidades en un orden distinto, por lo que se cuestiona la aplicación 

de la teoría por la falta de evidencia que la justifique (Huitt, 2011). 

 
Es por esto que la fragilidad que poseía la teoría de Maslow dio a pie a que 

otros científicos crearan sus modelos, considerando nuevos elementos o 

reduciéndolos, de ahí surge la idea de Alderfer (1969) de disminuir la teoría de 

Maslow a tres elementos, para eliminar su rigidez y desde su perspectiva poder 

comprender la teoría de la motivación en el ámbito laboral, además aclaró que 

aunque estén presentada en disposición jerárquica, esto puede variar dependiendo 

de las circunstancias en las que se encuentra el individuo. 
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De acuerdo a Vargas (2014) las tres categorías propuestas por la teoría ERG 

de Alderfer son: 

 Necesidades de existencia: este nivel cubre los dos primeros niveles 

de la jerarquía de Maslow (Seguridad y fisiología). Indica la necesidad 

de un individuo de mantenerse vivo y seguro, sugiere que cuando una 

persona satisface sus necesidades de existencia se siente 

físicamente cómodo para luchar por la satisfacción de otras 

necesidades. 

 Necesidades de relación: este nivel cubre los niveles tercero y cuarto 

de la jerarquía de Maslow (necesidades sociales y Autoestima). 

Sugiere que el individuo busca satisfacer las necesidades sociales, 

se interesa en mantener relaciones interpersonales importantes con 

otras personas como: amigos, familiares, compañeros de trabajo y 

empleadores. 

 Necesidades de crecimiento: Sugiere que cuando el individuo se 

siente seguro, protegido y tiene reconoció su propia identidad, 

entonces él puede buscar crecer siendo creativo y productivo, 

expresando e implementando sus propias ideas en el trabajo. 

 
La flexibilidad de esta nueva teoría brinda mayor consistencia a diferencia de 

la teoría de Maslow (1943), pues este afirma que la satisfacción de una necesidad 

en un nivel inferior permitirá poder cumplir con una necesidad superior, mientras 

que la teoría de Alderfer (1969) propone que existe un principio de frustración- 

regresión planteando que si un individuo se frustra para cubrir una necesidad 

superior, regresará al nivel inferior para cubrir nuevamente con necesidades básicas 

en vez de crecimiento. 
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De igual forma, la teoría de Alderfer ha sido muy criticada, aun así recibe más 

cobijo por parte de la comunidad científica (Ivancevich y Mattenson, 2002). La 

consideración de esta teoría permite establecer que los seres humanos tienen 

necesidades que laboralmente deben de satisfacerse, y que los líderes 

organizacionales deben de contemplar estos aspectos para poder generar 

motivación. 

 
La conexión entre la variable empowerment y la variable motivación ha sido 

objeto de estudio en diferentes estudios empíricos Zhang y Bartol (2010), Gagne, 

Senecal y Koestner (1997), Thomas y Velthouse (1990), Weber y Patterson (2000), 

las concepciones de la motivación establecen un precedente para que se produzca 

el empowerment, esto aunado a otros aspectos como el proveer de más autonomía 

en el ejercicio de su labor, tomarlos en cuenta en la toma de decisiones, compartir 

información fundamental, entre otros aspectos (Cálix, Martínez, Hernán, y Núñez, 

2016). 

 
2.3 Evolución de la Productividad 

 

La evolución administrativa de la productividad se ha dado a través del tiempo 

de manera paulatina, por lo que el aislamiento de acontecimientos históricos puede 

facilitar la comprensión de como el hombre primitivo ha ido puliendo técnicas de 

producción en su afán de cumplir con objetivos, buscando el ahorro de tiempo y 

costos progresando con el paso del tiempo hasta hoy en nuestros días en donde la 

utilización de recursos tecnológicos caracteriza los procesos administrativos. 

 
Para concebir una idea de cómo la productividad se ha constituido, se puede 

rescatar que en la antigüedad los individuos solo buscaban satisfacer sus 

necesidades primarias para cubrir el alimento y el vestido en un inicio manejando la 

materia manualmente y posteriormente facilitando la labor a través de la 

construcción de herramientas y artilugios (Medina y Ávila, 2002). Gracias a ello al 
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tomar conciencia del aumento de producción en la medida en la que los 

procedimientos mejoraban y se instauraba un mejor entrenamiento a los ejecutores 

del trabajo se comenzó a establecer un precedente para producir con fines de 

productividad. 

 
De acuerdo a Palacios (2004) Las características fundamentales de la 

Revolución industrial fueron: 

 La proliferación de inventos en la industria, 

 La implementación de procesos definidos para la producción clave 

 El establecimiento de objetivos de producción 

 La capacitación de la mano de obra en el movimiento de las 

actividades relacionadas con la producción de bienes primarios a la 

producción de bienes manufacturados y servicios. 

 
Este período se caracterizó por dar preferencia a la producción que a la 

calidad del producto, además las nociones sobre la importancia del cuidado de los 

colaboradores eran mínimas, por lo que el obrero era explotado obligándolo a 

resistir jornadas laborales extenuantes, condiciones laborales insalubres y un nivel 

de riesgo laboral muy alto. 

 
La industrialización se propagaba, por lo que la mano de obra capacitada se 

convirtió en una prioridad. Gracias a Taylor (1903), (1911) se dio la separación de 

trabajo en donde la noción consistía en asignar trabajos especializados, pues con 

la experiencia realizando una tarea determinada podían contribuir más en la 

productividad; considero los trabajos intelectuales para diferenciarlos de los físicos, 

e introdujo el estudio de tiempos y movimientos para eliminar movimientos 

innecesarios, además se preocupó por la parte humana introduciendo como 

principio la motivación, la recompensa salarial y el mejoramiento de las condiciones 
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sanitarias (Barba, Frederick Winslow Taylor y la administración científica: contexto, 

realidad y mitos, 2010). 

Capacitar y entrenar al personal para realizar su trabajo fue el nuevo enfoque 

que se dio en las organizaciones para lograr optimizar la productividad. En la medida 

en la que los procesos se establecían se transmitía el conocimiento y se capacitaba 

a los nuevos ingresos, una vez que estos tomaban el puesto se hacía un estudio de 

tiempos y movimientos implementando sistemas de incentivos de acuerdo a la 

producción obtenida. 

 
Posteriormente el capital humano comienza a ser el foco de atención en las 

organizaciones, la psicología humanista cobra relevancia y la motivación se 

convierte en una variable fundamental para generar productividad en las empresas. 

La lógica taylorista hacía que los investigadores se interesaran por conocer las 

condiciones de trabajo y su impacto en la productividad, este hecho abrió un marco 

para que una gama de investigadores escudriñaran en este fenómeno. 

 
Los estudios de Hawthorne de Elton Mayo y su propuesta del hombre social 

son dos planteamientos que abren el panorama para el estudio de la productividad 

en un campo comportamental, pues se observaba un aumento en esta cuando los 

individuos de la organización sentían que había un interés en ellos, especialmente 

en los grupos vulnerables o de menor rango, a su vez, se consolida la premisa de 

que el hombre en la organización requiere hacer vínculos y responde más a las 

presiones sociales que se le ejerzan, que a las mandatos del administrador o jefe 

(Avila y Medina, 2002). 

 
El elemento humano ya era considerado el factor más importante de la 

organización, el cumplimiento de las necesidades fundamentales por parte de las 

organizaciones se vuelve el nuevo enfoque propuesto por Maslow (1943), quién nos 

plantea en un nivel jerárquico cinco tipo de necesidades, estando en el nivel más 
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alto las necesidades de autorrealización seguidas de forma descendente: las de 

autoestima, las sociales, de seguridad, y en el nivel más bajo necesidades básicas 

de conservación como el alimento y el vestido. La motivación de cada individuo se 

correlaciona con el tipo de necesidades que se necesita cubrir; una vez que se llega 

a la autorrealización laboral el individuo busca ser exitoso en su trabajo. 

 
La productividad como fruto de la motivación se vuelve una tendencia, el 

estudio de la influencia de distintas variables que toman un papel fundamental en la 

organización con el advenimiento del humanismo se vuelve una práctica esencial; 

la sinergia de los elementos mano de obra, administración, liderazgo, mejoramiento 

de la calidad de vida, entre otros se establecen como la base de la productividad. 

 
Otro enfoque de la teoría científica del comportamiento lo propone Friedrick 

Herzberg con su teoría de los dos factores. El primer factor es el higiénico y se 

constituye por políticas, salario, condiciones físicas y ambientales, reglamento 

interno, clima laboral, seguridad, oportunidad de crecimiento entre otros. El segundo 

factor es el motivacional y se relaciona con las recompensas motivacionales que se 

les brinda a los colaboradores como ascensos, reconocimiento, responsabilidad, 

desarrollo profesional entre otros; como producto de cubrir el factor motivacional se 

genera la productividad (Montenegro, 2016). 

 
2.3.1 Concepto de productividad. 

 

El concepto productividad ha tenido variaciones a lo largo del tiempo, 

adaptándose a los paradigmas emergentes, la primera aparición de este concepto 

la literatura es en los trabajos de Quesnay (1766). Posteriormente a principios del 

siglo XX se define como la correlación que existe entre la producción y los medios 

para lograr dicha producción (Summant, 1999). De acuerdo a Smith (2001) la 

productividad contempla la relación entre bienes y servicios producidos, tomando 

en cuenta los insumos utilizados, ahora bien, cuando hay diferentes variables la 
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ecuación toma dificultad y requiere ponderaciones subjetivas, pues la definición que 

contempla la entrada y salida adquiere cierto grado de complejidad. Davis y 

Newstron (2003) plantean que es el control de las entradas para obtener la cantidad 

y calidad en el resultado y a su vez Tolentino (2004) dice que la sinergia que produce 

el uso de la tecnología, recursos humanos, organización y sistemas logrando la 

eficiencia provoca la productividad. 

 
A partir de las anteriores definiciones se puede concluir que con fines de esta 

investigación, la productividad es la correlación que existe entre los bienes y 

servicios producidos con calidad, cuidando los insumos utilizados para su 

producción utilizando diferentes herramientas como lo son la tecnología y el recurso 

humano buscando siempre ser eficientes. 

 
Es bien sabido que el nivel de productividad de las empresas es un tema de 

preocupación nacional, el seguir siendo competitivos en el marco mundial inquiere 

una reestructura celular del organismo denominado nación, y está es la razón por 

la cual grandes organismos ponen gran atención en marcar las pautas para que se 

logre el progreso económico en las distintas naciones. 

 
Según INEGI (2018), la productividad permite conocer cuál es el rendimiento 

de una unidad productiva a través del estudio de la correlación entre la cantidad de 

trabajo incorporado en el proceso productivo y la producción obtenida, localizando 

este fenómeno en un periodo determinado. Con base en esta definición podemos 

decir que la productividad es un factor determinado por el costo beneficio de la 

inversión, la ganancia, así como el número de elementos producidos en un tiempo 

determinado. 
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De acuerdo a las definiciones presentadas, y tomando en cuenta las 

dimensiones a abordar para la variable productividad, la presente investigación 

concibe el término productividad como: la producción obtenida mediante la 

formación y el entrenamiento de los colaboradores para el aprovechamiento de los 

recursos y el cumplimiento de los objetivos planteados en la organización. 
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2.4 Teorías de la Productividad 

 
A continuación, se presenta en la tabla 2.3 los sustentos teóricos de la productividad en la presente investigación: 

 
Tabla 2.3 
Sustentos teóricos de la productividad 

 

Dimensión Indicadores Teoría o modelo Comentarios 

 
 
 

 
Capacitación 

 
 
 

 
Capacitación 

 
 
 

 
Teoría de la administración: neoclásica 

 

 
La eficiencia, eficacia y capacitación 
son indicadores de productividad que 
fungirán como elementos que 
aportaran para crear ventajas 
competitivas ante la competencia en 
el mercado. 

 
 

Desarrollo de habilidades 

 
Teoría de los recursos y capacidades 
de Penrose (1959) 

 

Eficiencia Optimización del tiempo   

 Manejo de tiempo Teoría de la administración científica  

 Uso de TIC   

Eficacia Resultados obtenidos   

 Calidad de producto   

            Planificación    

Nota: Elaboración propia con base en datos obtenidos de Penrose (1959) y Drucker (1976). 
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2.4.1 Teoría de la Administración Científica. 

 

El máximo exponente de la teoría de la administración científica es Frederick 

Taylor, uno de los pioneros en el estudio de la complejidad de los procesos 

productivos de las organizaciones. Los aportes de Taylor, representarían una 

postura fundamental para establecer las bases de los estudios sobre productividad, 

pues su enfoque contemplaba elementos como eficiencia, ganancia, racionalidad y 

organización del trabajo constituyendo los precedentes necesarios para consolidar 

a las organizaciones como objetos de estudio y una vertiente más en la ciencia 

(Carro y Caló, 2012). 

 
De acuerdo a Diógenes y Marcó (2013) la obra de Taylor busca responder 

que es el aumento de la productividad, es por esto que en su estudio se dedicó 

analizar aquellos elementos que tienen influencia en está y es así como establece 

los preceptos básicos de la Teoría de la administración científica, los cuáles son: 

 

 El diseño de cargos y tarea 

 División del trabajo y especialización 

 Análisis de proceso y estandarización de métodos, materia prima, 

componentes, etc. 

 Salarios más altos 

 Entrenamiento al obrero 

 
Taylor afirmaba que la prosperidad de una organización, dependía 

completamente del entrenamiento que recibía el colaborador, y eso se traducía en 

productividad. Rescatando la importancia de la formación del trabajador para la 

realización satisfactoria de las tareas. También Taylor criticaba fuertemente 

aspectos que mitigaban la productividad como lo eran la presión al grupo, salarios 

bajos, entre otros, pues su noción sobre estas prácticas era que se desconocía las 

condiciones reales del colaborar (Diógenes y Marcó, 2013). 
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Sin embargo, la teoría de la administración científica fue muy criticada en su 

tiempo, puesto que se considera que solo se basaba en estímulos monetarios, 

además ignoraba elementos psicológicos y motivacionales, por lo que la 

productividad de las organizaciones según su modelo solo se basaba en obtener el 

personal mejor formado y pagarle. A pesar de lo mencionado, está teoría es pionera 

en los preceptos que hoy se conocen sobre la productividad (2010). 

 
2.4.2 Teoría de las relaciones humanas. 

 

La escuela de las relaciones humanas tuvo una influencia extraordinaria en 

el campo de la ciencia, pues dio un nuevo enfoque a la productividad de las 

organizaciones. Elton Mayo era el exponente principal está teoría la cual fue 

construida a partir de las deficiencias que veía en las teorías administrativas de la 

época, en donde la preocupación principal recaía en la tarea, la estructura 

organizacional, la autoridad, entre otros 

 
De acuerdo a Ramos y Triana (2007) las causas principales para que se 

generará la teoría de las relaciones humanas son: 

 

 Necesidad de humanizar la administración para liberarla de 

elementos rígidos y mecanicistas. 

 El desarrollo de la Psicología y la Sociología. 

 Las conclusiones del experimento de Hawthorne llevando a cabo 

entre 1927 y 1832. 

 
El experimento de Hawthorne fue un estudio realizado en los años 20 en una 

planta ensambladora de equipos telefónicos, con la finalidad de definir el efecto de 

distintas condiciones en la productividad de las colaboradoras. Una vez que los 

científicos variaban las condiciones de la cámara de ensayo en la que se 
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encontraban los trabajadores, su rendimiento y producción disminuían o 

aumentaban (Cabrera y Schwerdt, 2014). 

Los resultados del experimento de Hawthorne, brindaron una nueva 

perspectiva para poder establecer los principios que influían en la productividad: la 

importancia de la integración y el comportamiento, las recompensas y sanciones 

sociales, los grupos informarles, el contenido del cargo, los aspectos emocionales 

y los estilos de supervisión, está nueva visión sobre el contexto organizacional trajo 

consigo nuevos conceptos que hasta hoy en nuestros días se encuentran vigentes 

en los modelos organizacionales como lo son: motivación, liderazgo, comunicación, 

organización informal (Ramos y Triana, 2007). 

 
2.4.3 Teoría administrativa: neoclásica. 

 

Dentro de las teorías de la administración la teoría neoclásica o el enfoque 

neoclásico se sirvió del enfoque clásico para actualizar preceptos logrando adaptar 

planteamientos necesarios en las empresas del hoy, su orientación hacia los 

objetivos, y la flexibilidad con la que se abordan las temática la liga complemente al 

empowerment, la delegación de tareas completas, responsabilidad, autoridad, 

capacitación y el conocimiento de los resultados a través de la descentralización 

estructural son aspectos que comparte el empowerment con el neoclasismo (López, 

Arias y Rave, 2006). 

 
El enfoque neoclásico se basó en introducir parte de la ciencia del 

comportamiento en el lugar de trabajo y la idea principal de la teoría neoclásica es: 

la organización en general es un sistema social, en el cuál las personas se ven 

afectadas por su entorno, dentro de la organización existe una estructura formal y 

otra informal que coexiste en los procesos de interacción de los sujetos, además 

son interdependientes y su comportamiento puede predecirse en términos de 
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factores sociales y psicológicos, además hay múltiples variables por las cuales los 

sujetos se motivan (Onday, 2016). 

Otro aspecto a rescatar del enfoque neoclásico es la importancia que se le 

da a la comunicación para que se dé el correcto funcionamiento de la organización 

pues esta genera sentimientos en los individuos y da la pauta para que se genere 

la colaboración, pues es mediante está que se pueden cumplir los objetivos o metas 

organizacionales (Onday, 2016). 

 
Por lo que retomando estás ideas se puede afirmar primeramente que la 

teoría neoclásica nos dice que un individuo tiene múltiples motivaciones y busca 

satisfacer necesidades, cada caso es particular. Segundo, dentro de la organización 

predomina un sistema social en el cual existen estructuras formales e informales, 

por lo que los conflictos entre el interés organizacional y el individual existen y 

tercero la comunicación es un criterio importante para medir la eficiencia de la 

información que se transmite desde y hacia los diferentes niveles de la organización. 

 
Por lo que el trabajo en equipo es fundamental para que la información y la 

comunicación se dé sin complicaciones y el empowerment desfragmente los 

sistemas jerarquizados con la intenci nichos o equipos que permitan el feedback de 

la información de una manera fácil y oportuna pues el trabajo en equipo como 

producto tendrá el cumplimiento de metas en la organización. Para fines de 

comprensión se rescatan las características fundamentales de la teoría neoclásica, 

véase la figura 2.1. 
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Figura 2.1 Características de la teoría neoclásica 

Nota: Elaboración propia con base en datos de Onday (2016). 

 

 
El principal exponente de la teoría neoclásica es Drucker (1976) quien nos 

comparte la idea de la gestión del conocimiento, actividad que es elemental en las 

organizaciones, pues el plantea la idea de sistematizar, organizar y administrar la 

información para poder generar productividad en el conocimiento, pues desde su 

perspectiva es a partir de estos procesos como se genera la riqueza en las 

organizaciones y países. Este autor presagió el advenimiento de la era de la 

información instaurando la etapa industrial en donde el capital, la tierra y el trabajo 

sumado al conocimiento son la formula indispensable para poder ser 

económicamente sustentable en este nuevo periodo post capitalista. 

 
El conocimiento y su correcta gestión permiten a la organización dar 

respuestas rápidas a la adversidad en el contexto actual. El conocimiento 

organizacional fluye dentro de la organización y se comparte a través de las 

relaciones sociales, pues es ahí donde se consolida. El aprendizaje es transmitido 

de individuo a individuo mediante las actividades diarias y el lenguaje, estos dos 

Limita cantidad de subordinador por supervisor 

Comunicación eficiente 

Mecanismos de coordinación 

Delegación 
Carácterísticas de la 

teoría neoclásica 

Estructura flexible 

Especialización 

Delegar por comités para lograr eficacia 
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aspectos determinaran la efectividad del aprendizaje, sumado a la calidad de las 

relaciones que surjan en la organización. 

2.4.4 Teoría de los recursos y capacidades de Penrose. 

 

El interés por conocer los determinantes del éxito empresarial partiendo 

desde la gestión estratégica ha dado lugar numerosas investigaciones analizando 

los factores extrínsecos desde un enfoque estructuralista, e intrínsecos; haciendo 

una aproximación con la Teoría de Recursos y Capacidades que de acuerdo a 

Barney (2011) se refiere a la combinación de elementos internos de la organización, 

los cuales permiten la obtención de ventajas competitivas que la hagan permanecer 

en el mercado. 

 
Gracias a los planteamientos de Penrose (1959) surge la teoría de los 

recursos y capacidades a partir de su concepción de que las empresas se 

constituyen con recursos y conocimiento los cuales dan pie a que puedan ofrecer 

distintos servicios. Lo anterior quiere decir que los recursos humanos, capacidades 

y habilidades de una compañía podrán visualizarse en sus recursos financieros, 

capacidades de marketing, habilidades tecnológicas entre otras áreas, y todo esto 

determinará su rentabilidad. 

 
La estrategia de la empresa debe de estar enfocada a optar por una posición 

de ventaja ante la competencia, en donde el empresario como una unidad de la 

organización, de acuerdo a su habilidad de emprendimiento podrá detectar aquellas 

potenciales áreas que pueden surgir y hacer crecer a la empresa. El nivel de 

proyección del empresario, y las formas viables de lograr las metas que se ha 

mentalizado son la base fundamental para lograr explotar la oportunidad productiva 

tomando en cuenta distintos aspectos como: la estrategia alineada a la visión de la 

empresa, el análisis de los recursos estratégicos y su potencial de generación de 

beneficios y crear ventajas competitivas sostenibles. 
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2.5 Dimensiones de la Productividad 

 

En el sector de las TIC el contemplar indicadores de eficiencia y eficacia 

como elementos clave dentro de la productividad, permite instaurar un sistema 

factible en la operación de la empresa (Hernandez , 2014). 

2.5.1 Eficiencia. 

 

Para Chiavenato (2006) la eficiencia se relaciona con la correcta utilización 

de los recursos que posee la empresa, de igual forma Koontz y Weihrich (2012) 

consideran que se trata del cumplimiento de los objetivos organizacionales con la 

menor cantidad de recursos. Siendo estos recursos el tiempo y el costo de los 

insumos materiales y humanos, siempre conservando la calidad como un elemento 

inherente con el que se debe de cumplir (Ramírez et al, 2015). 

 
Dentro de la productividad, la eficiencia es un indicador fundamental pues en 

términos de costo y tiempo está no aumenta si hay un uso desmesurado de los 

recursos, por lo que la correcta utilización y aprovechamiento de los insumos se ve 

reflejado en las estrategias implementadas por parte de la empresa que apoyen al 

monitoreo de los indicadores dentro de la operación, esto último se verá reflejado 

en los resultados que se obtengan (Méndez, Pérez, y Grimán, 2019). 

 
2.5.1.1 Capacitación como sub-dimensión de la eficiencia. 

 
En el giro del desarrollo del software por ser un área relacionada 

directamente con los avances tecnológicos, el capital intelectual constituye el activo 

más importante en la organización, por lo que la formación del recurso humano es 

una actividad indispensable a la que no se debe hacer omisión pues de está pende 

que los colaboradores posean la actualización educativa necesaria que le permita 

estar a la vanguardia en cuanto a su área. 
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Para ello, se establecen una serie de puntos a contemplan en la creación de 

un modelo de capacitación. Véase la figura 2.2: 

 

 
Figura 2.2 Modelo de capacitación en la empresa desarrolladora de 
software. 

Nota: Creación propia con base en (López, Arias, y Rave, 2006). 

 
De acuerdo a López et al (2014) en las empresas del giro del software, 

especialmente en los equipos de desarrollo a veces coexisten diferentes lenguajes 

de programación ocasionando inconvenientes a la hora de la ejecución del trabajo, 

es por esto que se recomienda que en la medida que se pueda utilizar una línea de 

desarrollo pre establecida apoyándose de la capacitación como una herramienta que 

contribuya a la asimilación de los conocimientos. 

 
Otro aspecto a tomar en cuenta en la capacitación es la caracterización de la 

persona a capacitar, para ello es importante definir cuál es el nivel de conocimientos 

que posee cada uno para así poder proveer de los elementos necesarios que lo 

hagan afinar sus saberes. Un ejemplo de clasificación de los colaboradores que 

requieren capacitación se muestra en la figura 2.3. Esta figura recalca la importancia 

de establecer una métrica para diferenciar el nivel de conocimientos que poseen los 

colaboradores, esto con la intención de facilitar los conocimientos que 

verdaderamente representaran un aporte para el desarrollo de su trabajo y por ende 

tenga un impacto positivo en la productividad de la organización. 

1 2 3 4 
Implementar 
acciones con 
mayor 
eficiencia y 
eficacia 

Diagnóstico de 
necesidades 
de  
capacitación 

 En el diseño 
cumplir con las 
normas 
establecidas 
de la 
institución 

Diseño de 
acciones de 
capacitación 
con base en 
particularidades 
de personal y 
condiciones de 
aplicación 
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Figura 2.3 Clasificación de colaboradores desarrolladores de software según sus 
conocimientos. 

Nota: Creación propia con base en López, Cobas, Rodríguez e Hidalgo (2014) 

2.5.2 Eficacia. 

 

El diccionario de la Real Academia Española (Real Academia Española, 

2019) la eficacia es la capacidad de lograr el efecto deseado o esperado, 

Chiavenato (2006) considera que esta es una medida del logro de los resultados, 

Koontz y Weihrich (2012) la define como el cumplimiento de los objetivos. Con base 

en las anteriores definiciones podemos afirmar que la eficacia es el arribar al 

resultado esperado cumpliendo con los objetivos previstos. 

 
Es importante que se diferencien los términos eficacia y eficiencia, pues se 

puede ser eficaz en la medida en la que se cumplen los objetivos necesarios, pero 

no necesariamente se es eficiente, pues se puedo hacer un uso excesivo de los 

recursos, en cambio, siempre que se es eficiente se busca el cumplimiento de las 

funcionalidades requeridas, por lo que la eficiencia si lleva a la eficacia. 

2.6 Factores que Afectan la Productividad 

 

Los estudios de Bain (2003) rescatan dos tipos de factores que inhiben u 

optimizan la productividad: factores internos y factores externos, los internos a su 

vez se clasifican en dos tipos, duros y blandos como se muestra en la figura 2.6: 

Calificados en el área 

Ocupados en proyectos de 
producción 

 
Asociados a tareas 

prácticas 
•Requieren capacitación predominantemente 
práctica 

•Requieren capacitación intensiva y directa 

•Nivel superior 

•Requieren conocimientos específicos 
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Los factores internos se dividen en factores duros y factores blandos, los 

factores duros son: 

 El producto, como este satisface las necesidades del mercado. 

 La planta y equipo, que refiere a todos aquellos elementos que posee 

la organización para lograr la producción, ya sea equipo, capacidad, 

control etc. 

 La tecnología y la innovación tecnológica que posea la organización. 

 Materiales y energía, en este rubro se encuentran las materias primas 

y la energía utilizada. 

 
Mientras que los factores blandos son: 

 

 La persona, refiriéndose a los colaboradores los cuales pueden 

producir mayor productividad mediante la utilización de distintas 

estrategias como la motivación, remuneración adecuada, 

capacitación entre otros. 

 La organización y sistemas, que son todos aquellos que elementos 

que pueden prevenirse para poder seguir subsistiendo ante la 

adversidad. 

 Los métodos de trabajo, refiriéndose a la optimización de procesos la 

eficiencia y la eficacia. 

 Los estilos de dirección, señala todos aquellos aspectos 

administrativos que influyen en el diseño organizativo. 

 
Los factores externos se clasifican en: 

 

 Los ajustes estructurales; se refiere a los cambios en la estructura 

social. 
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Duros 

Internos 

Blandos 

Factores 

Externos 

 Los cambios económicos, se relaciona con las variaciones en la 

composición del capital, el impacto estructural de las actividades de 

investigación y desarrollo tecnológico. 

 Los cambios demográficos y sociales que son las tasas de natalidad 

y mortalidad. 

 Los recursos naturales, como lo son aquellos disponibles así como 

los problemas ambientales como la contaminación, erosión. 

 La administración pública e infraestructura, comprende las 

leyes, reglamentos prácticas institucionales etc. (Véase la figura 2.4): 

 

Producto  

Planta y equipo  

Tecnología 

Materiales y energía 

Persona 

Organización y sistemas 

Métodos de trabajo 

Estilos de dirección 

 
 

 Ajustos estructurales  

Cambios ecómicos 

Cambios demográficos y sociales 

 
Rec. naturales 

Administración pública e infraestructura 

 
Figura 2.4 Factores de la productividad. 

Nota: Creación propia con base en Bain (2003) 

Con base en lo anterior se puede afirmar que la productividad es una variable 

que es afectada por distintas situaciones tanto externas como internas, 

repercutiendo en el rendimiento del colaborador, por lo que requiere ser analizada 
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desde una perspectiva multicausal, presentando los factores internos blandos, 

como el área en donde el empowerment se desarrolla. 

 
2.7 Productividad y Empowerment en el Siglo XXI 

 

Patterson, Waist y Toby (2004) consideran que los componentes del 

empowerment son el enriquecimiento del trabajo y la mejora de habilidades, las 

cuáles de antemano preceden a la productividad pues su relación cuyos efectos 

fueron previstos en las ganancias de las organizaciones, por lo que aplicar estas 

dos estrategias sin excepción tienen un aumento en la productividad. 

 
Un estudio longitudinal en el que se analizan las estrategias de gestión del 

capital humano y su efecto en la productividad en 308 compañías durante 22 años 

tomando en cuenta las practicas: Empoderamiento, Capacitación continua y trabajo 

en equipo arrojaron resultados significativos en lo que concierne la variable 

empoderamiento, representando una ganancia del 7% en valor agregado por 

colaborador aunado a la variable capacitación continua en donde el crecimiento fue 

de un 6% y sumados dieron un total de 9%, rescatando el empowerment como una 

estrategia que produce efectos en un periodo más corto de 1 a 4 años en 

comparación con la variable trabajo en equipo, que se infiere puede tomar más 

tiempo para vislumbrar resultados de 6 a 9 años (Birdi et al, 2008). Con base en los 

resultados arrojados podemos afirmar que el empowerment es una práctica que 

produce resultados en la productividad a corto tiempo a diferencia de otras prácticas. 

 
Ahora bien, un nuevo enfoque interactivo hace una distinción del 

empowerment y contempla su relación con el aspecto social, el contexto y la 

naturaleza del trabajo, considerando la influencia de los aspectos que rodean al 

sujeto, influenciando su percepción (Liden y Wayne, 2000); por lo que en un 
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ambiente favorable el empowerment puede desarrollarse con facilidad. (Conger y 

Kanungo, 1988). 

Secundando a esta idea, Jarrar y Zairi (2002) basado en la literatura de apoyo 

propone distintas prácticas para que los empleados puedan sentirse empoderados: 

 Primero, los colaboradores deben de participar en la toma decisiones 

a todos los niveles de la organización y para lograr esto, se requiere 

un cambio de cultura enfocándose en el equilibro entre recompensa 

y responsabilidad. 

 Segundo, los colaboradores deben de tener la autoridad para romper 

las reglas para permitir un excelente servicio y satisfacción total del 

cliente, esta regla debe de precisar que no debe de caerse en 

aspectos ilegales o anti éticos, sino que busca romper vicios y 

patrones de conducta paternalistas. 

 Tercero, los empleados deben de poder monitorear su propia 

producción y cumplimiento de metas, en la medida en la que a los 

colaboradores se les brinda un margen de toma de decisiones en la 

organización, es importante que se les brinde un punto de referencia 

para poder marcar sus propias metas, es claro que dichas metas 

deben de ir en consonancia con las metas generales de la 

organización. 

 Cuarto, se propone que los colaboradores deben de decidir dónde 

empezar y terminar su propio trabajo, pues las nuevas tendencias 

señalan que el trabajo en casa o home office representa el futuro, 

evidentemente cuando físicamente se le posibilite esto al colaborador; 

 Quinto, los colaboradores pueden ir vestidos como les plazca, 

propuesta que recibió mucha resistencia, pues las organizaciones 
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consideran que la imagen del colaborador es fundamental para 

promoverse con ciertos estándares. 

Si bien este tipo de prácticas conforman un parte aguas para consolidar una 

organización que se gestiona con empowerment, de acuerdo a los autores las 

empresas aún no están dispuestas a entregar todo ese poder de decisión a los 

empleados, a pesar de que todo apunta a que el futuro laboral se basa en los 

trabajadores del conocimiento. 

 
Ahora bien, es importante esclarecer que no hay prácticas definidas o fórmula 

para lograr el empowerment en la organización, sino que cada organización debe 

de construir sus propias prácticas basadas en las características particulares que 

posea. La única constante con que se toparían las empresas es el tema emergente 

de toma de decisiones y participación de los colaboradores. (Jarrar y Zairi, 2002) 

Ambos autores coinciden que el empowerment es multifactorial pues en el 

convergen aspectos ambientales, intrapsíquicos y sociales, por lo que cada líder 

crea las estrategias para que se dé la productividad pues no hay fórmulas generales 

para generar el empowerment, sino que el líder de la organización debe detectar 

esos aspectos particulares que la desencadenan en cada ambiente. 

 
Por otra parte, investigaciones apuntan a que una vez que los colaboradores 

se involucran en decisiones de empowerment, calidad y productividad exigen más 

participación de los líderes y adquieren un interés por arribar a nuevas formas de 

negociación salarial, requiriendo una apertura al diálogo para hacer frente a las 

demandas viéndose obligados a asumir una gama más amplia de temas salariales, 

y esto requeriría un diálogo más activo y continuo con los miembros para hacer 

frente a las demandas. (Ramaswamy y Schiphorts, 2000) 

 
Coincidiendo con la anterior opinión estudios empíricos infieren que la 

respuesta  de  los  colaboradores  en  lo  que  respecta  a  las  prácticas  de 
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empoderamiento adaptado a un sistema de compensaciones enfocado a cada 

individuo y sumado a los incentivos colectivos como resultado se producen 

comportamientos extra-rol que en la ejecución se traduce en productividad, sin 

embargo, para esto, es necesario analizar la particularidad de cada caso en la 

organización para poder influir en el rendimiento del colaborador, por lo que la tarea 

fundamental es determinar la estrategia que se adoptará para poder establecer un 

equilibro entre compensación y empoderamiento, ajustándose a las necesidades; si 

bien de acuerdo a este estudio, el empoderamiento como una variable aislada mitiga 

su efecto si no se provee de prácticas innovadoras de compensación (Chenevert y 

Tremblay, 2009). Esta relación entre las condiciones estructurales de empowerment 

y la lealtad presentada en el comportamiento de los colaboradores se explican 

primero en la teoría del intercambio social (Blau, 1964) y la teoría del apoyo 

(Hutchison et al, 1986) 

 
El anterior ejemplo rescata como las organizaciones en la adaptación de 

nuevos procesos o mejoras requieren introducir fortalezas de manera interna 

considerando el crecimiento del colaborador a través de la herramienta 

empowerment como un elemento que abona al crecimiento individual y por ende 

impacta en el interés de los colaboradores para obtener una mejor negociación 

salarial, es por esto que se propone el análisis de cada caso en particular para poder 

implementar las estrategias adecuadas de compensación. 

 
Otro aspecto que es pertinente tomar en cuenta es el control de las políticas 

de los organizaciones pues de acuerdo a un estudio realizado en el ámbito Coreano 

infiere que una mejor práctica de gestión utilizando al empowerment como práctica 

conduce a mayor productividad siempre y cuando las políticas se adecuen a las 

variables instrumentales a analizar en cada empresa en particular, por lo que los 

autores rescatan la importancia de no rigidizar los estatutos que configuran a la 

empresa para no limitar la actuación de los colaboradores creando reglamentos que 

apoyen el libro ejercicio de las prácticas (Chang y Kang, 2018). 
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El acceder a nuevos estilos de gestión para generar empowerment como ya 

se vio, implica brindar libertad de acción a los colaboradores de la organización, y 

adoptar dichas prácticas implica una reingeniería de procesos así como la adopción 

de políticas que permitan que el empowerment se potencie en los equipos. 

 
Tessem (2011) recalca en una investigación realizada en el giro del software 

para estudiar la diferencia de empowerment que existe entre diferentes equipos de 

software arrojó como resultado una diferencia de empowerment de acuerdo a las 

metodologías elegidas y la constitución de los equipos, concluyéndose que el 

entorno especializado que tienen algunos equipos ofrece la posibilidad de compartir 

conocimiento y resolver problemas en grupo, por lo que los equipos ágiles parecen 

ser los más capacitados en la medida en la que las disposiciones institucionales 

marquen las pautas para que se desarrollen dichos equipos. 
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Capítulo III. Decisiones Teóricas y Metodológicas 

 

El presente apartado tiene como objetivo explicar la metodología que 

sustenta esta investigación, para ello es necesario concretar la problemática a 

abordar y el objeto de estudio; estos dos elementos proveerán la pauta para 

establecer el diseño metodológico con el cual se verificará si la hipótesis 

previamente planteada es aceptada o rechazada. 

 
En este mismo sentido, se precisa el enriquecimiento documental de la 

investigación mediante la descripción del enfoque de la investigación, la 

metodología, su alcance y diseño de esta misma, complementando con el análisis 

de la muestra, así como análisis del instrumento utilizado; lo anterior con soportado 

en aportes teóricos que brinden sustento a la investigación para cumplir con los 

criterios de validez. 

 
3.1 Enfoque de la Investigación 

 

Se considera que para fines de la presente investigación el enfoque mixto es 

el que posee más pertinencia para dar respuesta las incógnitas e hipótesis 

planteadas. Este enfoque se sustenta en ambas rutas, tanto cuantitativa como 

cualitativa, y su aplicación implica abstraer elementos de ambos procesos para que 

se dé el análisis de datos tanto cuantitativos como cualitativos. Según sea la 

caracterización de cada investigación, se dará la predominancia de lo cuantitativo, 

o lo cualitativo, o ambos enfoques se desarrollaran de forma simultánea tomando 

las bondades de cada vertiente, abordando el fenómeno de manera más 

enriquecedora (Hernández, 2014). 

 
La complejidad de la realidad así como de los problemas que se suscitan en 

esta implica el análisis de los fenómenos desde diversas perspectivas, es por esto 

que el enfoque mixto se presenta como una opción viable en la construcción del 

conocimiento en lo que respecta a las fronteras del conocimiento, pues a veces 
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elegir un solo enfoque metodológico es insuficiente para poder captar la esencia de 

la problemática, sobre todo en los estudios de caso, en donde la esencia subjetiva 

que predomina imperiosamente debe de preverse. 

 
Es necesario esclarecer que en la presente investigación se realizó con el 

método mixto con preponderancia cualitativa; se ha elegido este enfoque pues se 

ha dado una ponderación a respuestas semánticas con la finalidad de poder estimar 

el valor para cada uno de los ítems, y generar las cuantificaciones necesarias según 

sea el caso; considerando esta segmento como la parte cuantitativa de la 

metodología; por otra parte, el segmento cualitativo será aplicado mediante la 

implementación del estudio de caso, pues este tipo de investigación permite al 

investigador hacer una aproximación al objeto de estudio de forma particular, ya que 

esta es una de sus características esenciales, la comprensión a fondo sobre un 

fenómeno como agente único e irrepetible que muy difícilmente puede generalizarse 

a otros casos, ya que esto último no es su finalidad principal (Stake, 1999). 

3.2 Metodología de Investigación 

 

Dentro del enfoque cualitativo, existen tres metodologías principales: la 

etnografía, la investigación acción y el estudio de caso; primero la etnografía es una 

herramienta desarrollada por antropólogos utilizada para estudiar la forma en que 

los individuos se desarrollan, su comportamiento, relaciones sociales y más que 

nada su cultura; segundo, la investigación acción tiene como objetivo principal 

mejorar una práctica antes que generar conocimientos, por lo que esta se enfoca 

en optimizar los procesos para lograr un mejor producto; tercero la metodología de 

estudio de caso es aquella que se adapta tanto enfoques cualitativos como 

cuantitativos y concibe el objeto de estudio en su realidad en donde los elementos 

son interdependientes. Se considera que esta metodología es la adecuada para 

fines de la presente investigación (Moreira, 2002). 
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La metodología a seguir en la presente investigación se fundamenta bajo la 

perspectiva estudio de caso planteada por Yin (2014), un autor fundamental en la 

materia, ya que este afirma que la esencia del estudio de caso se concibe en la 

captación de la complejidad, en donde interactúan diferentes factores y por ello, su 

metodología se vuelve rigurosa, pues la fundamentación de este mismo requiere 

sustentar con precisión a través de la triangulación de variables, y la correlación de 

fenómenos según sea el caso. 

 
Dicha metodología y la investigación en el contexto empresarial se presentan 

como dos elementos afines, pues el primero permite la generación de resultados al 

contemplar tanto el análisis del objeto de estudio como sus peculiaridades 

fundamentándose en las teorías elementales que se sirven como la ruta para el 

desvelamiento de nuevos hallazgos (Guzmán y Alejo, 2017). 

 
Por lo anterior, para su análisis se siguió el método deductivo el cual se define 

como aquel modelo lógico que tiende de ir de lo general a lo particular, es decir, 

parte del universo que comprenden todos los elementos hacia un elemento en 

específico (Mendoza y Hernández-Sampieri, 2018). Según Dávila (2006) en el 

abordaje investigativo deductivo se requieren realizar una aproximación con la 

teoría para después establecer ciertas premisas sobre el objeto de estudio; en el 

caso de la investigación científica, estás serían las hipótesis las cuáles a través del 

análisis minucioso se podrá arribar a una conclusión en particular para el objeto 

analizado. 

 
Por esto mismo, la presente se trata de un estudio de caso abordado desde 

el método deductivo pues en ella se parte de la teoría para plantear hipótesis que 

serán analizadas desde un enfoque lógico general-particular. 
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3.3 Alcance de la Investigación 

 

Por su alcance la presente investigación se considera como correlacional, 

pues pretende medir el grado de relación que existe entre dos variables, en este 

caso en particular se trata de las variables empowerment y productividad las cuales 

se estudiaran valorando el comportamiento derivado de la influencia de los 

indicadores de una sobre los indicadores de la otra. 

 
Ahora bien, los datos que brinda el alcance correlacional son de carácter 

meramente cuantitativo por lo que exponen con precisión la relación existente entre 

las variables, este proceso se fundamenta en la adaptación de procesos 

estructurados y validados para poder obtener resultados; todo lo anterior valiéndose 

del análisis estadístico para que el investigador pueda describir fenómenos, 

establecer tendencias y relacionar la información de manera objetiva (Kumi, 2014). 

 
Por lo anteriormente mencionado la fundamentación teórica de esta 

investigación busca medir la relación de las variables empowerment y productividad 

basándose en los datos que provean los colaboradores de la empresa de software 

S.A. de C.V., por lo que se considera se trata de un estudio con alcance 

correlacional. 

 
En la presente investigación, para establecer la correlación entre la variable 

empowerment y la variable productividad se utilizaron dos técnicas estadísticas: 

coeficiente de correlación de Pearson para medir el índice de relación entre las dos 

variables, y la regresión lineal simple para generar un modelo de regresión 

(ecuación de una recta) que permita explicar la relación que existe entre estas dos 

variables. 

 
Es importante recalcar que el estudio de correlación lineal antecede a la 

generación del modelo de regresión lineal, puesto que primero se estudia si ambas 

variables están correlacionadas, y en caso de estarlo, se procede a generar un 
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modelo regresión lineal, que en su carácter paramétrico y basándose en el 

comportamiento de la variable independiente se pueden forjar suposiciones. 

3.3.1 Aplicación de prueba de normalidad de Shapiro Wilk. 

 

Para verificar que la información obtenida posee una distribución normal fue 

necesario realizar una prueba de normalidad, en este caso el programa SPSS 

versión 25 facilita la prueba de Kolmogorov-Smirnov para muestras mayores a 50 

sujetos y la prueba de Shapiro-Wilk para muestras menores a 50 sujetos; ahora 

bien, los grados de libertad (gl) representan el número de participantes de la 

muestra, que en este caso son 27, por lo tanto la prueba de normalidad utilizada es 

la de Shapiro-Wilk en donde se establecen dos acepciones: la primera, si p-valor 

es >0.01 la distribución será normal y se utilizaría el coeficiente de correlación de 

Pearson; y la segunda si p-valor es <0.01 no sería una distribución normal y se 

utilizaría el coeficiente de correlación de Spearman. 

 
Otros elementos decisivos a tomar en cuenta para la elección de una prueba 

o la otra se verán determinadas por las características de los datos, se utiliza 

comúnmente la prueba de Pearson cuando los datos son: cuantitativos, normales y 

la muestra es mayor o igual a treinta datos, mientras que se utiliza la prueba de 

Spearman cuando los datos son: cuantitativos, no normales, se tenga una variable 

cuantitativa, una cualitativa o la muestra sea menor a treinta datos. 

 
3.3.2 Coeficiente de determinación o R cuadrado 

 

El R cuadrado una medida estadística que permite saber que tan cerca se 

encuentran los datos de la línea de regresión ajustada y su valor va del 0 al 100%, 

en donde 0% indica que el modelo no explica ninguna porción de la variabilidad de 

los datos de respuesta en torno a su media y 100% indica que el modelo explica 

toda la variabilidad de los datos de respuesta en torno a su media, es decir, esta 
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expresa cual es la proporción de varianza de la variable dependiente que esta 

explicada por la variable independiente. 

 
3.4 Diseño de la Investigación 

 

Las investigaciones permiten establecer mediante los objetivos propuestos y 

el objeto de estudio, la temporalidad cual es el margen que se cubrirá, es decir, 

hasta donde se buscará ampliar el estudio y a qué nivel de profundidad se realizará 

la revisión de literatura. Por lo que la presente se trata de un diseño de investigación 

no experimental transeccional o transversal pues trata de medir las variables de 

interés y sus relacionales en un momento dado. 

 
A razón de que el objeto de estudio de la presente investigación se limita al 

estudio de las variables empowerment y productividad en las empresas del giro del 

software, y comprobando que existe material documental como sustento teórico, se 

considera que el diseño de esta investigación es no experimental (Der Hagopian 

Tlapanco, 2016), aunado a lo anterior se puede establecer que se trata de una 

investigación de corte transversal, ya que el investigador realiza la toma de 

información sobre las variables de interés en los sujetos que forman parte de la 

muestra en un momento único. (Rodríguez y Mendivelso, 2018) 

 
3.5 Criterios de Validez 

 

La objetividad de una investigación se logra vislumbrar en los criterios de 

validez y fiabilidad que proveen el método científico, de esta manera, la validez de 

un instrumento converge en lograr medir lo que se quiere medir, pues de esto pende 

que los resultados obtenidos en la investigación sean o no información exacta 

(Prieto y Delgado, 2010). A continuación, en la tabla 3.1 se muestra las pruebas 

necesarias para evaluar la calidad y objetividad de un estudio de caso. 
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Tabla 3.1 
Construcción de la validez 

 

Prueba Táctica de estudio de caso 
Fase de investigación en que se 

aplica 

Construcción de la 
validez 

Uso de variadas fuentes de evidencia 
Establecimiento de la cadena de evidencia 

Contar con informantes clave que den visto bueno al 
reporte del estudio de caso 

Recaudación de datos 

Recaudación de datos 

Composición 

 

 
Validez interna 

Efectuar patrones de comportamiento 

Elaboración de la explicación del fenómeno 

Efectuar análisis de tiempo 

Análisis de datos 

Análisis de datos 

Análisis de datos 

Validez externa 
Efectuar lógica de la réplica en estudios de caso 

múltiples 
Diseño de la investigación 

 
Confiabilidad 

Hacer uso de protocolos de estudio de casos 

 
Generar bases de datos de los casos del 

estudio 

Obtención de datos 

 
Obtención de datos 

Nota: Proceso cuantitativo. Elaboración propia con información Yin (1994). 
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En este sentido, la presente se cimenta en la validez interna por tratarse de 

la investigación de un solo objeto de estudio, en este caso una empresa; y además 

por presentar como elementos de composición una variable causa y una efecto, 

permitiendo efectuar el análisis con pleno conocimiento de los factores que 

intervendran. 

 
Ahora bien, otros criterios de validez con los cuáles cumple la presente 

investigación son los propuestos por Pérez (1994): 

 

 Validez ecológica: las evaluaciones realizadas fueron aplicadas sin 

crear situaciones artificiales, es decir, fueron llevadas a cabo en el 

contexto en el que se producen. 

 Validez cumulativa: Se realiza mediante la comparación entre los 

resultados de la investigación con otras realizadas previamente. 

 Validez práctica: Este tipo de validez busca replicar los resultados en 

el ámbito social, situación que es muy complicada en la investigación 

cualitativa; está validez tiene como fin el confirmar o falsear una 

hipótesis. 

 
3.6 Campo de la Investigación 

 
La investigación se desarrolla en la empresa de software S.A. de C.V. 

perteneciente al giro del software clasificado bajo el nombre de “servicios de diseño 

de sistemas de cómputo y relacionados” en el DENUE. La unidad de análisis antes 

mencionada tiene su sede en la ciudad de Culiacán Sinaloa. A continuación, en la 

tabla 3.1 se presenta la estrategia para la investigación de campo. 
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Figura 3.1 Campo de investigación 

Nota: Proceso cuantitativo. Elaboración propia con información de Mendoza, 

Hernández-Sampieri (2018). 

3.7 Determinación de la Población Muestra 

 

De acuerdo a Nel (2015) la muestra se constituye por la selección de cierto 

número de elementos que conforman una población, comúnmente con 

características particulares que en un estudio pueden generalizarse a toda la 

población. En la presente investigación se tienen como muestra representativa un 

total de 27 colaboradores pertenecientes a empresas del giro del software los cuales 

representan el 100% de la población objeto de análisis. Véase la tabla 3.2. 

Tema de investigación: 

Empowerment como herramienta clave para incrementar la productividad de los colaboradores en una pyme de 
desarrollo de software de Sinaloa 2018-2020 

 
INTERROGANTE CENTRAL: 

¿Cómo influyen los elementos del empowerment en los indicadores de productividad 
aplicados en la empresa de software S.A. de C. V., de la ciudad de Culiacán Sinaloa (2018- 

2020)? 

Análisis de los resultados: 
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Tabla 3.2 
Informantes clave de la organización 

 

Departamento 
Número de 
colaboradores 

Administración 4 

Soporte 5 

Proyectos de implementación 1 

Proyectos en mantenimiento 1 

Asesoría proyectos en 
implementación 

4 

Asesoría de proyecto de 
mantenimiento 

4 

Desarrolladores 5 
Ventas 2 
Recepción 1 

 Total  27  

Nota: Elaboración propia con base en datos proporcionados por la empresa de 
software S.A. de C.V. 

 

La estrategia que se considera como pertinente para arribar este estudio de 

caso es la obtención de la información mediante el censo, pues el análisis será 

sobre el cien por ciento de la muestra, lo cual es fundamental ya que se trata de una 

muestra pequeña. 

 
3.8 Las Hipótesis o Supuestos del Estudio 

 
La hipótesis planteada en la investigación es: 

 

 “Existe una correlación positiva directa entre las variables 

productividad y empowerment en la empresa de software S.A. de 

C.V”. 

 
3.9 Instrumentos para la Recolección de Datos 

 
Para la recolección de los datos en una investigación es necesario que se 

cumpla con tres elementos: primero, seleccionar el instrumento de medición a 
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utilizar, segundo, realizar la aplicación para proceder a medir las variables e 

indicadores de interés según sea cada caso, y tercero, darle el tratamiento 

adecuado según cada instrumento para poder interpretar los resultados de forma 

correcta; la contemplación de estos aspectos brindaran a la investigación 

confiabilidad y validez (Mendoza y Hernández-Sampieri, 2018). 

 
Según estos autores el estudio provee las pautas para que se dé la elección 

de las técnicas e instrumentos para recolección de datos, pues según sus 

características el investigador decidirá que estrategias son las más pertinentes para 

poder lograr mayor profundidad en la investigación. A continuación, en la figura 3.2 

se presentan las técnicas de recolección de información: 
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 Consulta de sistemas de 
información 

 Sistemas computacionales y 
tecnológicos que brinden 

información   
 

 
Cuestionario 

 Instrumento con una serie 
de preguntas utilizado para 

obtener información    
 

 
Entrevistas 

 Diálogo con una o varias 
personas para obtener 

información   
 

 
Observación 

 Observación y análisis del 
objeto de estudio en una 

situación particular 
 

  

 
Figura 3.2 Técnicas de recolección de información 

Nota: Proceso cuantitativo. Elaboración propia con información de Mendoza y 

Hernández –Sampieri (2018). 

A continuación, se presentan aquellos instrumentos utilizados en la presente 

investigación con fines de recolección de recolección de datos: 
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3.9.1 Cuestionario. 

 

Un cuestionario es un instrumento que se configura con un conjunto de 

preguntas, las cuáles pueden ser abiertas o cerradas, en donde las preguntas 

abiertas permiten que el sujeto analizado pueda explayarse libremente o contestas 

a su criterio, mientras que las cerradas, por su estructura son más fáciles de 

codificar y analizar (Mendoza y Hernández-Sampieri, 2018). 

 
La presente investigación busca medir si hay una correlación positiva directa 

entre las variables empowerment y productividad de la empresa de desarrollo de 

software S.A de C.V. del estado de Sinaloa, para ello, se realizará la aplicación de 

un instrumento retomado de una investigación diseñado por Flores (2017) 

denominada “Cuestionario de empowerment y productividad en la empresa 

Industrias y Servicios El Tigre S.A., en el distrito de Comas, año 2017”, el 

instrumento se denomina “Cuestionario de empowerment y productividad”. Véase 

la tabla 3.3 

 
Tabla 3.3 
Ficha técnica del instrumento 

 

Aspecto técnico del 

instrumento 
Descripción 

Nombre del instrumento 
Cuestionario de 

empowerment y 
productividad 

Autor y año 
Darrel Rajiv Flores 
Quiroz (2017) 

Universo de estudio 60 colaboradores 
Nivel de confianza 95.0% 
Margen de error 05.% 
Tipo de instrumento Cuestionario 
Escala de medición Escala de Lickert 

 Tiempo estimado de aplicación  30 minutos  

Nota: Elaboración propia con base en datos proporcionados por Flores (2017). 
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El instrumento se consolida en un cuestionario cerrado diseñado para medir 

las variables empowerment y productividad, conformado por dos secciones, la 

primer sección se conforma por tres preguntas enfocadas en obtener información 

demográfica (puesto, edad, sexo) y la segunda sección comprende 24 ítems 

enmarcados en las siguientes dimensiones de análisis: facultamiento, motivación, 

liderazgo, eficiencia, capacitación como sub-dimensión de eficiencia y eficacia. El 

diseño semántico de las preguntas esta instaurado para ser resulto con Escala de 

Lickert tomando en cuenta cinco posibles respuestas. Véase la tabla 3.4. 

 
Tabla 3.4 
Escala de Lickert 

 

Escala Valor 

Totalmente en desacuerdo 1 

En desacuerdo 2 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 

De acuerdo 4 

Totalmente de acuerdo 5 

Nota: Elaboración propia con base en Mendoza y Hernández-Sampieri (2018). 

 
Cada ítem según sea la respuesta generará un valor numérico que será 

incorporado en el software de análisis estadístico Statistical Package for the Social 

Sciences (SPSS) en su versión 25. El software permitirá generar gráficos y tablas 

para el análisis de resultados para cada una de las dimensiones ya mencionadas, 

constituyendo así la estructura que facilitará la comprobación o rechazo de las 

hipótesis planteadas en el primer capítulo de la presente investigación. 

 
3.9.1.1 Confiabilidad del instrumento. 

 
Para la validación del instrumento se sometió a prueba piloto, para ello se 

tomó como muestra a 60 colaboradores con características similares a las de la 

unidad de análisis, se aplicó el coeficiente de Alfa de Cronbach el cuál es un modelo 
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que busca la consistencia entre la correlación de ítems, y se cuantificó el nivel de 

confianza del instrumento arrojando un .950 lo que indica una confiabilidad alta para 

ambas variables: empowerment y productividad (Flores, 2017). 

 
3.9.2 Entrevista. 

 

Dentro de las técnicas de recolección de información, la entrevista se 

presenta como una herramienta utilizada en las prácticas cualitativas para obtener 

información subjetiva por parte de los individuos que tienen una relación directa con 

los fenómenos que acontecen en la organización. La construcción del conocimiento 

también contempla el vislumbrar datos a partir de la concepción, interpretación y 

opinión de otros, por lo que la entrevista surte como una especie de comprobación 

sobre los elementos que son objeto de estudio (Troncoso-Pantoja y Amaya- 

Placencia, 2017). 

 
La estructura metodológica para el desarrollo de esta herramienta se 

consolida en plantear la problemática, para posteriormente derivar distintas 

preguntas que como fin se busca el recabar la información pertinente que ayudará 

al investigador a dar respuesta a sus suposiciones. Según el número de 

participantes existen dos tipos de entrevistas, las individuales y las grupales, las 

primeras son las que abordan a una sola persona, mientras que las segundas como 

su nombre lo indica aborda a varias personas o un grupo, la elección de cada uno 

penderá de las metas de cada investigación (Vargas, 2012). 

 
De acuerdo al grado de estructuración encontramos tres tipos de entrevistas: 

la estructurada, la semiestructurada y la no estructurada o a profundidad. Véase la 

figura 3.3. 
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Figura 3.3 Características de los tipos de entrevista 

Nota: Proceso cuantitativo. Elaboración propia con información de Vargas (2012) 

 

 
Para la obtención de datos en la presente investigación se sirve de la 

entrevista semiestructurada destinada a gerentes y directores, la cual contempla 

doce preguntas diseñadas para aplicarse de manera individual para vincularse con 

los resultados obtenidos de los cuestionarios aplicados a los colaboradores. Véase 

anexo 3. 

3.10 Ficha Técnica 

 

A continuación, en la tabla 3.5 se muestran las particularidades inherentes al 

presente estudio en lo que refiere a su enfoque, alcance, diseño, método, población 

y objeto de estudio. De igual forma se describen características de la muestra y los 

instrumentos utilizados para la recolección de datos utilizada. 

Posee un 
guión de 
entrevista 
fijo y 
secuencial. 

Las 
preguntas se 
contestan de 
forma breve. 

El 
entrevistador 
no puede 
salirse del 
guión. 

Posee un 
guión de 
entrevista. 

Las 
preguntas se 
elaboran de 
forma abierta 
para que se 
contesten 
ampliamente. 

El 
entrevistador 
es flexible 
para poder ir 
obteniendo 
más 
información. 

Sigue un 
modelo de 
conversación 
entre iguales. 

 
No hay un 
guión previo. 

 
Las respuestas 
son abiertas y 
sin categorías. 
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Tabla 3.5 
Ficha técnica 

 
Aspecto técnico Descripción 

Enfoque Mixto 
Metodología Estudio de caso 
Alcance Correlacional-explicativo 
Diseño de investigación Estudio no experimental-transeccional 
Contexto Empresas del sector del desarrollo de software 

Tamaño de la muestra 
Una empresa del desarrollo de software de la ciudad de Culiacán Sinaloa con una 

población de 27 colaboradores. 

Software estadístico 
Microsoft Excel (Esta investigación por su carácter de enfoque mixto, se utilizará este 
programa, solo para la codificación y tratamiento de los datos y Statistical Package for 

the Social Sciences (SPSS) en su versión 25 

Instrumentos para la 
recolección de datos 

Cuestionario cerrado y entrevista 

Confiabilidad del instrumento Coeficiente Alfa de Cronbach = 0.950 

Nota: Elaboración propia basado en la presente investigación 
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3.11 Operacionalidad de las Variables 

 

Las tablas 3.6 y 3.7 muestran las variables del presente estudio. El 

empowerment como variable independiente con sus respectivas dimensiones de 

análisis: empowerment, motivación y liderazgo; y la productividad como variable 

dependiente con sus respectivas dimensiones: eficiencia, capacitación como sub- 

dimensión de esta misma, y eficacia. 

 
Tabla 3.6 
Operacionalidad de la variable empowerment 

 

Dimensiones Indicadores ítems 
Escala de medición de 
valores 

Facultamiento 
Liberar potencial 
humano 

1-2 
Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

 
En desacuerdo 

 
Totalmente en 
desacuerdo 

 Nivel de confianza 3 
 Nivel de autoridad 4 
Motivación Reconocimiento 5 

 Recompensa 6 
 Toma de decisiones 7-8 

Liderazgo Trabajo en equipo 9-10 

 
Retroalimentación 11 

 Nivel de 
             comunicación  

12 
 

Nota: Elaboración propia basado en Flores (2017). 
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Tabla 3.7 
Operacionalidad de la variable productividad 

 

 

 
Dimensiones 

Sub- 
dimensión 

 
Indicadores 

 
ítems 

Escala de 
medición y 
valores 

  
Capacitación 

Conocimientos 
adquiridos 

 
13-14 

 

  
Capacitación 15 

 

   
Desarrollo de 
habilidades 

 
16 

Totalmente 
de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de 

acuerdo ni en 
desacuerdo 

 
En 
desacuerdo 

 
Totalmente 
en 
desacuerdo 

 
Eficiencia 

 
Optimización del 
tiempo 

 
17 

  
Manejo de 
tiempo 

 
18 

  
Uso de TIC 19-20 

 
Eficacia 

 
Resultados 
obtenidos 

 
21 

  
Calidad de 
producto 

 
22 

 

                        Planificación  23-
24
  

 

Nota: Elaboración propia basado en Flores (2017). 
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Capítulo IV. Resultados de la investigación 

 

En el presente capítulo se exponen los resultados obtenidos a partir de la 

aplicación de los distintos instrumentos de recolección de datos, destacando entre 

estos el cuestionario aplicado a personal operativo y la entrevista semiestructurada 

realizada a mandos medios y directores; lo anterior con el fin de establecer tanto 

cuantitativa como cualitativamente cuanto impacto posee la variable empowerment 

sobre la variable productividad. 

 
4.1 Análisis e interpretación de los datos 

 

La información generada a partir de la aplicación del cuestionario fue 

introducida de manera metódica en el software informático Statistical Package for 

the Social Sciences (SPSS) en su versión 25, el cual brinda la posibilidad de ordenar 

y procesar los datos para su posterior interpretación, pues este permite generar una 

serie de gráficos que con el análisis de tendencias se pueden rescatar datos 

cuantificables de importancia. Asimismo esta investigación fue complementada con 

elementos cualitativos proporcionados mediante la entrevista realizada a los líderes 

de la organización. 

 
4.1.1 Datos demográficos del personal de la empresa 

 

En la aplicación del cuestionario los informantes clave fueron seleccionados 

mediante la técnica de muestro no probabilístico por conveniencia, tomando 

estratégicamente el 100% de la muestra, ya que la empresa cuenta con 27 

trabajadores y en su particularidad de pyme fue necesario tomar todos los 

elementos posibles para poder obtener información confiable. 

 
Para nutrir el cuestionario, fue imprescindible recolectar datos demográficos 

que permitieran visualizar la composición de la muestra, por esto mismo se 

precisaron seis preguntas que convergen en los siguientes tópicos: antigüedad, 

sexo, edad, estado civil y escolaridad. Los resultados obtenidos del análisis 

demográfico se muestran a continuación. 
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La muestra se compone de 27 colaboradores de los cuales el 63% constituye 

el sexo masculino con 17 colaboradores, y el 37% son de sexo femenino 

correspondiendo a un total de 10 colaboradores; véase la figura 4.1. 

 

 
Figura 4.1 Sexo de los colaboradores 

Nota: Elaboración propia a partir de datos de la encuesta aplicada. 

 

 
En lo que refiere a la edad de los conformantes de la muestra, se establecieron 

cuatro categorías de análisis para clasificar a la población; la primera es entre 18 y 

24 años de edad correspondiendo al 11% de la población (3 colaboradores), la 

segunda es de 25 a 34 años de edad que de acuerdo a los resultados obtenidos 

corresponde al 63% de la población (18 colaboradores), la tercera es de 35 a 44 

años de edad, localizando al 15% de la población (4 colaboradores) y la cuarta es 

de 45 a 54 años de edad conformado por el 11% de la población (3 colaboradores). 

Véase la figura 4.2. 

SEXO 

Masculino Femenino 
 

 
10 

37% 

17 
63% 
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Figura 4.2 Edad de los colaboradores 

Nota: Elaboración propia a partir de datos de la encuesta aplicada. 

 

 
El estado civil de los trabajadores se clasifica como soltero, correspondiendo 

al 63% de la muestra (17 colaboradores), casados contemplando un 33% de la 

muestra (9 personas) y divorciados 4% (1 persona). Véase la figura 4.3. 

 

 
Figura 4.3 Estado civil de los colaboradores 

Nota: Elaboración propia a partir de datos de la encuesta aplicada. 

 

 
La escolaridad de la muestra se consolida en tres niveles, preparatoria consistente 

en el 4% de la población (1 persona), licenciatura correspondiente al 81% de la 

población (22 personas) y maestría, que representa el 15% de la población (4 

personas). Véase la figura 4.4. 

EDAD 

Entre 18 y 24 años 

De 35 a 44 años 

2 

De 25 a 34 años 

de 45 a 54 años 

3 
4 7%11% 

15% 

18 
67% 

ESTADO CIVIL 

Soltero (a) Casado (a) 

1 

4% 

Divorciado (a) 

9 
33% 

17 
63% 



 

91 
 

 
 

Figura 4.4 Escolaridad de los colaboradores 

Nota: Elaboración propia a partir de datos de la encuesta aplicada. 

 
Ahora bien, la antigüedad de los colaboradores se clasifica en cinco categorías, en 

donde las clasificaciones menores a 1 año y más de 10 años coinciden con un 11%, 

representando a 3 colaboradores respectivamente, de 1 a 3 años consistente en el 

26% de la población (7 colaboradores), de 7 a 10 años correspondiente al 22% de 

la población (6 colaboradores) y de 4 a 6 años que consolida la mayor parte de la 

población con un 30% de la población (8 personas). Véase la figura 4.5. 

 

 
Figura 4.5 Antigüedad de los colaboradores 

 
Nota: Elaboración propia a partir de datos de la encuesta aplicada. 

 
De acuerdo con el análisis descriptivo realizado a la población muestra se 

concluye que: con un 63% la mayor parte del personal de la organización es de sexo 

masculino; la edad promedio productiva de los colaboradores es de 25 a 34 años; 

con un 63% el estado civil predominante es soltero; la moda en la antigüedad 

ESCOLARIDAD 

Preparatoria Licenciatura Estudios de posgrado (Maestría) 

15% 
4%

 
4 1 

22 
81% 

ANTIGÜEDAD DE LOS COLABORADORES 

Menos de 1 año De 1 a 3 años De 4 a 6 años 

De 7 a 10 años Más de 10 años 

3 3 

11% 11% 
6 

22% 
7 

26% 

8 
30% 
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corresponde de 4 a 6 años comprendiendo el 30% de la muestra; ahora bien, un 

dato significativo es que el 96% de la población muestra posee estudios 

universitarios o en su defecto, algún posgrado, pudiéndose relacionar esto con el 

sector industrial al que pertenece el estudio, el del software, infiriendo que esto se 

debe a que en este giro se requiere un perfil con formación académica o 

conocimientos especializados. 

 
4.2 Resultados del Análisis Cuantitativo 

 

En este apartado se presentan los resultados generados en la investigación 

en función de las preguntas planteadas, se iniciará con un análisis de correlación 

entre las variables para determinar cuál es el nivel de correlación que tiene la 

variable independiente empowerment con la variable dependiente productividad, 

posteriormente mediante la tabulación cruzada se estudiaron las dimensiones que 

tuvieron mejor y peor evaluación en su correlación y finalmente se hará un análisis 

de frecuencias rescatando aquellos ítems que tuvieron un resultado distinguible en 

el estudio. 

 
4.2.1 Análisis correlacional entre las variables empowerment y 

productividad. 

 
En la presente investigación se utilizó el programa Statistical Package for the 

Social Sciences (SPSS) en su versión 25, puesto que facilita el ordenamiento y 

minería de datos para dar resolución a la pregunta general que se aborda en la 

presente tesis: ¿cómo influyen los elementos del empowerment en los indicadores 

de productividad aplicados en la empresa de software S.A. de C. V., de la ciudad de 

Culiacán  Sinaloa  (2018-2020)  en  los  indicadores  de  productividad?.
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4.2.1.1 Resultado de aplicación de prueba de normalidad de Shapiro 

Wilk. 

Ahora bien, en la tabla 4.1 se puede observar que en la prueba Shapiro-Wilk 

el nivel de significancia > a 0.01 tanto en la variable independiente con un valor de 

0.123 y un valor de 0.916 en la variable dependiente, por ende se concibe que su 

distribución es normal por lo que las pruebas a utilizar serán paramétricas, en este 

caso se utilizará el coeficiente de correlación de Pearson. 

Tabla 4.1 
Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk 

 

Pruebas de normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova  Shapiro-Wilk  

 
Estadístico gl g. Estadístico gl Sig. 

 
I 

.152 7 12 .940 27 .123 

 
D 

.090 7 00* .983 27 .916 

 *. Esto es un límite inferior de la significación verdadera.   

       a. Corrección de significación de Lilliefors    

Nota: Elaboración propia basado en resultados de SPSS (2020). 

 
4.2.1.2 Aplicación de coeficiente de correlación de Pearson y nivel de 

significancia. 

 
De acuerdo a Restrepo y González (2007) el coeficiente de correlación de 

Pearson es una técnica que permite al investigador conocer la intensidad y dirección 

de la relación entre dos variables X e Y; de acuerdo a su interpretación sus valores 

varían entre el 0 y el +1, pudiendo definir como el coeficiente de correlación de 

Pearson “p” entre estas dos variables, por lo tanto: 

-1≤ p ≤ +1 

 
Ahora bien, como los coeficientes de correlación oscilan entre el 0 y el +1 
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estos pueden ser tanto positivos (relación directa) como negativos (relación 



 

95 
 

inversa), una correlación igual a 0 infiere una ausencia de relación, por ende un 

valor distinto a cero implica una correlación estadísticamente significativa que 

requiere análisis y un valor igual a 1 implica una correlación perfecta positiva o 

negativa (al crecer o decrecer X, crece o decrece Y). En la tabla 4.2 se puede 

observar como r=.709, el hecho de que se reporte un valor de correlación cercano 

a 1 es un indicador de que existe una correlación lineal positiva entre las dos 

variables. 

 
Tabla 4.2 
Correlación de Pearson de las variables empowerment y productividad 

 
 Correlaciones  

  VI VD 

 
Correlación de Pearson 

 

1 ** 
.709 

V 
I Sig. (bilateral) 

 
.000 

 N 27 27 

 Correlación de Pearson ** 
.709 

1 

V 
D Sig. (bilateral) .000 

 

 N 27 27 

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

 
Nota: Elaboración propia basado en resultados de SPSS (2020). 

 

 
La tabla 4.2 muestra el valor del coeficiente de correlación de Pearson en 

donde r=.709, para interpretar el nivel de correlación se puede visualizar en la tabla 

4.3 que el índice de r sugiere que existe una “correlación positiva alta” entre la 

variable empowerment y la variable productividad. 
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Tabla 4.3 

Escala de interpretación del coeficiente de correlación 

 

Índices de R 
(valor) 

Interpretación 

-1 Correlación negativa grande y perfecta 

-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 

-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 

-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 

-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 

-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 

0 Correlación nula 

0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 

0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 

0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 

0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 

0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación positiva grande y perfecta 

Nota: Elaboración propia basado en Vinuesa (2016). 

 
Ahora bien, el nivel de significancia en el marco de las ciencias sociales es 

significativo cuando está por debajo del 5% es decir 0.05 y altamente significativo 

cuando está por debajo del 1% es decir 0.001, pudiéndose expresar la hipótesis de 

la siguiente manera: 

 

 H0= No hay una relación lineal entre el puntaje de empowerment y 

productividad en los colaboradores de la empresa de software S.A. de 

C.V. (r = 0). 

 Para ello la regla de decisión se formula: Si p < 0.05 se rechaza H0 

 
Precisando en este estudio de caso un valor p= 0.000, tratándose de un valor 

menor que el 5% (0.05) e incluso que el 1% (0.001) que es más exigente, en 

cualquiera de los casos el resultado es que efectivamente p < 0.05 entonces 

rechazamos la hipótesis nula concluyendo que hay una relación estadísticamente 
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significativa entre las variables empowerment y productividad. 
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4.2.1.3 Regresión lineal y diagrama de dispersión de las variables 

empowerment y productividad. 

Ahora bien, el valor R = 0.709 establece que existe una “correlación positiva 

alta” y p =0.000 cumpliendo con la regla de decisión p < 0.05 por lo que se infiere 

que existe una asociación lineal estadísticamente positiva de manera que al 

aumentar la variable independiente (X): empowerment, aumenta la variable 

dependiente (Y): productividad para ello en la figura 4.6 se muestra un diagrama de 

dispersión producto de la correlación de las variables: empowerment y 

productividad, en la cual se puede inferir que al trazar una línea recta por los puntos, 

la relación lineal sería positiva, sin embargo el modelo presentado presenta 

heterocedasticidad es decir los errores no son constantes en toda la muestra, por lo 

tanto es importante rescatar que un diagrama de dispersión es un apoyo estadístico 

más no es prueba suficiente para determinar la fuerza y la dirección de una relación 

lineal por lo que es fundamental establecer la ecuación de regresión lineal para 

visibilizar estos elementos. 

 
y = 20.42 + 0.54x 

 

La ecuación de regresión lineal de la recta se expresa de la siguiente manera: 

y = a +bx, en donde a = intercepto de la recta con el eje y, y b = la pendiente de la línea 

recta, por lo que la pendiente b mide el cambio en y provocado en x, es decir que 

cuando x varíe en una unidad entonces y va a cambiar en 0.54 unidades, con la 

ecuación y = 20.42 + 0.54x se establece la precisamente que al aumentar la variable 

empowerment en la organización, el valor de y aumentará en un valor de 

0.54 unidades. 
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Figura 4.6 Recta de regresión 

Nota: Elaboración propia a partir de procesamiento datos del cuestionario. 

 

 
4.2.1.4 Coeficiente de determinación o R cuadrado. 

 
Al determinar R cuadrado en la presente investigación se puede establecer 

la variabilidad de los datos en torno a la media, ahora bien, en la tabla 4.4 el valor 

de R cuadrada expresado en porcentaje es de R2=50.3% por lo que se puede 

determinar que el empowerment explica el 50.3% de la varianza de productividad o 

Y esta explicada por la variable empowerment X o la aplicación de elementos de 

sus dimensiones: facultamiento, motivación y liderazgo; ahora bien, es importante 

establecer que en este caso R cuadrado no es muy alto, lo que indica que los puntos 

en el diagrama de dispersión no se juntan del todo a la recta propuesta, esto debido 

a que las variables no se relacionan linealmente durante toda la distribución, sin 

embargo es importante acentuar que en el campo de las ciencias sociales es común 

obtener coeficientes de determinación menores a 50% por tratarse de elementos 

subjetivos los cuales son muy difíciles de predecir, especialmente cuando se trata 

del comportamiento humano. 
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Tabla 4.4 

R cuadrado 

 

Resumen del modelo 

 
Modelo 

 
R 

 
R cuadrado 

 
R cuadrado 
ajustado 

 
Error estándar 
de la estimación 

 
1 

709 
 

.503 
 

.483 
 

4.675 

 a. Predictores: (Constante), VI   

Nota: Elaboración propia basado en Vinuesa (2016). 

 
4.2.2 Análisis correlacional de las dimensiones de las variables 

empowerment y productividad. 

 

En el siguiente apartado se presentan los resultados del análisis estadístico 

en donde se establece la relación entre las dimensiones de la variable 

independiente empowerment y las dimensiones de la variable dependiente 

productividad, para ello se realizó un cruce de datos entre cada dimensión para 

poder calcular el valor del coeficiente de correlación de Pearson y determinar el 

grado de relación de una sobre la otra. En la figura 4.7 se muestran las correlaciones 

entre dimensiones que se cruzarán en la presente investigación 
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Variable independiente 
empowerment 

 
Dimensión independiente 

facultamiento 
Dimensión independiente 

motivación 
Dimensión independiente 

liderazgo 

 

 

Sub-dimensión 
dependiente capacitación 

Sub-dimensión 
dependiente capacitación 

Sub-dimensión 
dependiente capacitación 

 

 

Dimensión dependiente 
eficiencia 

Dimensión dependiente 
eficiencia 

Dimensión dependiente 
eficiencia 

 

 

Dimensión dependiente 
eficacia 

Dimensión dependiente 
eficacia 

Dimensión dependiente 
eficacia 

 

   

 
Figura 4.7 Diagrama de correlación de dimensiones de variables 

Nota: Elaboración propia a partir de procesamiento datos del cuestionario. 

 
4.2.3 Resultados de análisis de correlación entre dimensiones 

de la variable empowerment y la variable productividad 

La relación que existe entre la productividad y el empowerment se instauró 

mediante el análisis de las respectivas dimensiones que conforman cada variable; 

es decir, mediante la tabulación cruzada se estableció la relación entre la variable 

independiente empowerment con sus dimensiones: facultamiento, motivación y 

liderazgo, y la variable dependiente productividad con sus dimensiones eficiencia, 

eficacia y la sub-dimensión capacitación. Lo anterior para dar resolución a la 

pregunta de investigación: 

 

 ¿cómo se relacionan las dimensiones que conforman el 

empowerment, con las dimensiones de productividad en la empresa 

de software S.A. de C.V.? 
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A continuación en la tabla 4.5 se muestra un consolidado del nivel de relación 

que existe entre las dimensiones de las variables empowerment y productividad, 

expresando el nivel de significancia que sugiere el valor de r de Pearson según cada 

caso, encontrando que la correlación entre motivación y eficacia posee un valor de 

r de 0.711 sugiriendo que existe una correlación positiva alta entre estas dos 

dimensiones, ahora bien, en caso contrario se tiene la correlación existente entre la 

dimensión liderazgo y eficiencia, cuyo valor de r es de 0.373 sugiriendo que existe 

una correlación positiva baja. 

Tabla 4.5 

Correlación de Pearson de dimensiones 

 

Correlación Valor de r de Pearson Nivel de correlación 

Facultamiento y capacitación 0.670 Correlación positiva moderada 

Facultamiento y eficiencia 0.460 Correlación positiva moderada 

Facultamiento y eficacia 0.487 Correlación positiva moderada 

Motivación y capacitación 0.464 Correlación positiva moderada 

Motivación y eficiencia 0.478 Correlación positiva moderada 

Motivación y eficacia 0.711 Correlación positiva alta 

Liderazgo y capacitación 0.666 Correlación positiva moderada 

Liderazgo y eficiencia 0.373 Correlación positiva baja 

Liderazgo y eficacia 0.483 Correlación positiva moderada 

Nota: Elaboración propia a partir de datos de la encuesta aplicada procesados en SPSS. 

La correlación existente entre la motivación y la eficacia es apoyada por 

distintas posturas teóricas; Trsková (2016) considera que los líderes 

organizacionales deben de realizar un esfuerzo para contribuir en la motivación de 

los colaboradores, tomando en cuenta los factores que influyen en esta como: la 

remuneración justa, la educación del colaborador, el desarrollo de habilidades, el 

estilo de gestión, la transparencia en los procesos, la confianza y la flexibilidad; la 

estratificación de los mencionados elementos permitirá que el colaborador cumpla 

con los objetivos propuestos y a su vez influya en la productividad de la organización 

en general. 
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Aunado a lo anterior, la opinión de Graboviy (2016) gira en torno a las 

estrategias de medición de la eficacia, pues considera que a pesar de que cada 

industria posee su propio modelo para medir la eficacia se mantienen los mismos 

objetivos como: medir y evaluar el desempeño individual; por lo que su postura 

sugiere que es necesario introducir los elementos motivacionales en los sistemas 

de medida para que estos se asocien con los productos terminados: sistemas de 

remuneración y estimulación, estableciendo métricas motivacionales desde la 

planificación empresarial. 

 
Ahora bien, el resultado anterior puede ser comparado con la postura de los 

informantes claves, los cuales de acuerdo al análisis de la entrevista utilizando el 

software atlas ti en su versión 8 permite vislumbrar de forma gráfica como existe 

una conexión entre el empowerment y la motivación y como este vínculo es mediado 

por el liderazgo, el reconocimiento, las estrategias para liberar el potencial humano 

y la recompensa; desde su perspectiva estos elementos llevan al colaborador al 

desarrollo de habilidades, contribuyendo de esta forma a la eficacia de la 

organización. Véase la figura 4.8: 

 

 
Figura 4.8 Estrategia de Empowerment aplicada por los mandos gerenciales 

Nota: Elaboración propia a partir de procesamiento datos de entrevista aplicada 
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4.2.4 Análisis de frecuencias de cuestionario aplicado a los 

colaboradores de la empresa de Software de Sinaloa S.A. de 

C.V. 

 
En este apartado se dará respuesta a las siguientes preguntas de 

investigación: 

 

 ¿Cuáles elementos del empowerment utiliza la empresa de software 

S.A. de C.V.? 

 ¿Cuáles son los principales problemas que afectan la productividad de 

los colaboradores de la empresa de software S.A. de C.V.? 

 
Los resultados fueron obtenidos mediante el análisis de frecuencias 

generado a partir del cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa de 

software, ahora bien, es fundamental acentuar que la variable empowerment se 

mide desde el ítem 1 al 12, y que la variable productividad se mide desde el ítem 13 

hasta el 24, pero para fines prácticos se mostrarán en la tabla 4.6. 

La tabla 4.6 muestra que la empresa de software S.A. de C.V. aplica distintos 

elementos del empowerment, entre estos los colaboradores consideran: que se les 

comunican los cambios importantes y se les brinda retroalimentación, se les permite 

la toma de decisiones y estas tienen un impacto en la organización, se les apoya 

para el logro de objetivos y esto genera que se interesen por tener un mejor 

desempeño. 

 
Ahora bien, en lo que refiere al marco de los ítems que evalúan la 

productividad, los resultados sugieren que hay elementos del empowerment que no 

están siendo aplicados en la organización y por ende están impactando 

negativamente en la productividad, esto se puede vislumbrar en los ítems: 2, 15, 19 

y 20, en donde los colaboradores opinan que no se les brinda una capacitación 

adecuada, existen tiempos muertos en la operación de la organización y no hay 

innovación en los procesos tecnológicos de la empresa. 
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Tabla 4.6 
Análisis de frecuencias de resultados de ítems del cuestionario aplicado en la empresa de Software S.A. de C.V. 

 
ítem 

Totalmente en 
desacuerdo 

De 
acuerdo 

Ni de 
acuerdo, ni 

en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

2. La empresa cuenta con programas de capacitación que me 
permiten explotar mis potencialidades 

3.7% 33.3% 22.2% 27% 3.7% 

3. Mis jefes me mantienen informado acerca de los cambios 
importantes que se realizan en la empresa 

37% 37% 22.2% 3.7% 
 

4. Me permiten tomar algunas decisiones importantes en mi área de 
trabajo 

25.9% 44.4% 14.8% 7.4% 7.4% 

5. Recibo algún reconocimiento por parte de la empresa 
(felicitación, comisión, bono, entre otros) cuando realizo bien mi 
trabajo 

 
18.5% 

 
40.7% 

 
22.22% 

 
14.8% 

 
3.7% 

7.Mis jefes me motivan a que tome decisiones de forma autónoma 25.9% 37% 22.2% 7.4% 7.4% 

8. Mis decisiones son relevantes para lograr los objetivos de la 
empresa 

18.5% 51.9% 14.8% 3.7% 11.1% 

9. Cuento con el apoyo de mis jefes y compañeros para lograr los 
objetivos de la empresa 

22.2% 63% 7.4% 7.4% 
 

10. La relación con mi jefe y mis compañeros me motiva a tener un 
mejor desempeño laboral en la empresa 

18.5% 63% 3.7% 14.8% 
 

11. Mi superior me brinda retroalimentación a mí y a mis 
compañeros 

22.2% 51.9% 18.5% 
 

7.4% 

15. La empresa se preocupa constantemente por la capacitación de 
los colaboradores 

11.1% 33.3% 40.7% 3.7% 11.1% 

19. No existen tiempos muertos durante el desarrollo de las labores 
en la empresa 

3.7% 33.3% 44.4% 14.8% 3.7% 

20.Se innova continuamente en los procesos tecnológicos de la 
 empresa  

7.4% 33.3% 37% 22.2% 
 

Nota: Elaboración propia a partir de procesamiento datos de cuestionario aplicado 
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Los resultados de la entrevista cualitativa sugieren que: la comunicación, la 

toma de decisiones, el reconocimiento, el buen liderazgo y la motivación son 

estrategias que actualmente se están implementando en la organización, esta 

información puede ser contrastada con los resultados obtenidos del análisis de 

frecuencias del cuestionario aplicado, ya que el elemento capacitación no tiene el 

suficiente enraizamiento como para considerarse en la red de nodos que se 

presenta en la figura 4.9, la cual fue producto del análisis cualitativo de la entrevista 

realizada y procesada en el software atlas ti en su versión 8. 

 

 
Figura 4.9 Elementos del empowerment que se aplican en la organización 

Nota: Elaboración propia a partir de procesamiento datos de entrevista aplicada 

4.2.5 Resultados del análisis cualitativo: Entrevista. 

 

El método cualitativo se sirve de la entrevista para recabar la información 

necesaria con la que se puede establecer el contexto situacional por el que la 

empresa está pasando, para ello, la presente entrevista fue realizada a los líderes 

de la organización contemplando la dirección de administración y operaciones 

tomando como referencia un cuestionario semiestructurado con 12 preguntas 

enfocadas en identificar las estrategias de empowerment y productividad que se 

ponen en práctica en la organización; el abordaje de la entrevista se orientó a que 

el entrevistado hablara de forma abierta, puesto que lógicamente con esta estrategia 

se puede obtener mayor información del interlocutor. 
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4.2.5.1 Operacionalidad de preguntas de entrevista. 

 
La entrevista se divide en dos categorías enmarcando las variables de 

interés, empowerment y productividad, y a su vez, estás se subdividen en 

dimensiones, por lo que para un análisis más preciso fue necesario rescatar dentro 

de los cuestionamientos elementos fundamentales de cada dimensión, y es por esto 

que se busca profundizar en temas particulares que direccionan al investigador a 

obtener información más significativa. La tabla 4.7 muestra gráficamente los 

elementos analizados en cada ítem de la entrevista cualitativa. 

Tabla 4.7 

Operacionalidad de preguntas de entrevistas cualitativa 

 
 

Variable Dimensión  
Sub- 

dimensión 

 
Facultamiento 

Indicador Ítem 

Capacitación  1 
Comunicación 2 

Políticas 2.1 

Toma de decisiones 3 

Empowerment Motivación 
Reconocimiento 4 

Motivación 5 
Retroalimentación 6 

Liderazgo 
Remuneración 7 

Capacitación Capacitación 1 
Optimización del 

Productividad 
Eficiencia tiempo y calidad del 8 

producto 
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Manejo de recursos 9 

Eficacia 
Uso de TIC 10 

Planificación 11 

Nota: Elaboración propia a partir de guía de entrevista cualitativa. 

4.2.5.2 Análisis cualitativo de la entrevista. 

El presente apartado posee como finalidad establecer que elementos de las 

variables de estudio se ponen en práctica en la organización, cual es la estrategia 

de implementación de estos y cuales no se aplican, todo esto desde la perspectiva 

de los líderes de la organización la cual deberá ser complementada con el 

cuestionario aplicado a los colaboradores, por lo que los objetivos que se buscan 

dar respuesta son los siguientes: 

 

 Identificar los elementos del empowerment que utiliza la empresa de 

software S.A. de C.V. 

 Distinguir los principales problemas que afectan la productividad de 

los colaboradores de la empresa de software S. A. de C.V. 

 
A continuación se realizará un breve análisis sobre la entrevista realizada, 

desglosando los temas de importancia y profundizando en los elementos relevantes 

que aportaron los informantes clave, para ello fue necesario realizar una correlación 

entre la información aportada por el informante clasificado como RA y el informante 

clasificado como RO. 

 
De acuerdo a la respuesta obtenida en la pregunta 1 cuyo contenido 

converge en la capacitación, ambas informantes mencionan que esta si se ha 

implementado en la organización, enfocándose en temas de liderazgo, 

comunicación, trabajo en equipo y productividad, ahora bien, en este ítem es 

importante rescatar que no se mencionó nada sobre capacitación técnica, o 

específica en lo que refiere a la realización o desarrollo de actividades de software 

para el área de programadores, la cual es fundamental para generar productividad 

en esta área. 
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La pregunta número 2 se enfoca en el indicador comunicación efectiva, a lo 

que los informantes respondieron en la pregunta 1 que el tema de la comunicación 

se había dirigido también hacia ese rubro, mencionan estrategias y/o elementos que 

apoyan este tema como lo son: juntas semanales, reuniones uno a uno y políticas 

de puertas abiertas; esto último genero interés sobre el tipo de políticas por lo que 

se generó la pregunta 2.1 enfocada en determinar esta incógnita, a lo que el 

informante respondió con vaguedad diciendo que no existía tales políticas 

plasmadas, sino que se hablaba de una suerte de confianza, por lo que en este ítem 

se rescata el tema de la poca claridad que existe en las políticas de la empresa. 

 
La pregunta número 3 refiere a la toma de decisiones, a continuación se cita 

la respuesta de informante RA “Si, ellos toman las decisiones de su área y todo 

aquello que tenga que ver con su área…” y aunado a la respuesta del informante 

RO “Los colaboradores pueden contratar al personal que va a estar a su cargo, así 

como implementar mejoras a sus proyectos.”, por lo que la anterior respuesta 

sugiere que la libertad de un líder en la organización se sujeta a los límites de su 

área lo cual permite generar un modelo de operación particular para cada área, pero 

a su vez puede des homogeneizar los procesos organizacionales y en dado caso 

de que no haya un buen control administrativo impactar en la productividad. 

 
Las preguntas número 4, 5 y 6 se enfocan en determinar cómo es el 

reconocimiento en la empresa así como rescatar las estrategias de motivación 

implementadas, a lo que la empresa cuenta con prácticas que incentivan esto 

mediante la comunicación de logros, festejos de cumpleaños, aniversarios, bonos 

económicos, home office y capacitación. Ahora bien, considero que estás practicas 

no deberían de ser aleatorias y sugiero se deberían precisarse en políticas 

organizacionales. 

 
La retroalimentación se enmarca en la pregunta 7, citando las respuestas de 

RO “las dudas van surgiendo conforme se dan los procesos, es por eso que la 

retroalimentación se da de manera continua, además, semanalmente hacemos 
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reuniones en donde verificamos avances” y RA “No es como que haya un momento 

definido, la retroalimentación es parte de ser un líder”, podemos discernir como 

existe una estrategia diferente para cada uno en lo que respecta a la 

retroalimentación, mientras que RO tiene procesos definidos y la aplica en 

reuniones semanales, RA no cuenta con una estrategia, por lo que basados en 

estas respuestas sería fundamental establecer procesos estandarizados de 

retroalimentación en todas las áreas. 

 
La pregunta 8 aborda el tema de la remuneración, a lo cual se confirma que 

la empresa cuenta con estrategias de este tipo al mencionar que existen bonos 

económicos, comisión y prestaciones superiores a la ley como seguro de gastos 

médicos mayores y aunque no se menciona en la pregunta 8, esto se menciona en 

la pregunta 5, la práctica de home office, que a pesar de que no se trata de algo 

económico, refiere a una compensación en calidad de vida. 

La eficiencia se aborda en las preguntas 9 y 10, y se rescata que la 

organización no siempre cumple con las tareas en tiempo y forma, especialmente 

en las áreas de programación y desarrollo complementando esta afirmación con la 

pregunta 12 que refiere a la planificación, en donde mencionan una estrategia de 

monitoreo de avances que es el balance score card y la creación de compromisos 

para poder subsanar los atrasos o problemas que van surgiendo durante la 

operación. 

 
La pregunta 11 se enfoca en el uso de TICs, pues estas se encuentran 

complemente ligadas a la eficacia del proyecto y el cumplimiento de metas, a lo que 

las respuestas refieren que al ser una empresa tecnológica siempre se está 

buscando innovar para optimizar procesos. 

 
Las estrategias de planificación para alcanzar metas se abordan en la 

pregunta 12, y como ya se mencionó en la empresa ponen especial interés en el 

seguimiento y creación de compromisos por parte de los colaboradores para el 

cumplimiento de objetivos, sin embargo es oportuno rescatar que no hay aterrizado 
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un proceso para que ese seguimiento se de manera continua, y no de forma 

esporádica como sucede en la actualidad. 
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V. Conclusión y recomendaciones 

 

En el presente apartado se sustenta el cumplimiento de los objetivos 

específicos planteados en el planteamiento del problema de investigación y se 

plantea un plan integral para implementar el empowerment en la empresa en 

cuestión. 

 
El primer objetivo de la investigación busca identificar los elementos del 

empowerment que utiliza la empresa de software S.A. de C.V., para ello se utilizó 

un cuestionario denominado “cuestionario de empowerment y productividad” cuya 

aplicación generó como resultado que los colaboradores consideran que se les 

permite la toma de decisiones y que estas se relacionan con los objetivos de la 

organización y para ello tienen el apoyo de sus jefes y compañeros, lo cual los 

motiva a tener un mejor desempeño, así como también opinan que se les brinda 

retroalimentación por parte de sus superiores; todos estos factores apoyan al 

incremento del empowerment en la empresa. 

 
El anterior resultado coincide con la postura de los informantes clave en la 

entrevista realizada, pues ambos consideran que los colaboradores tienen libertad 

de realización siempre y cuando se trate de la toma de decisiones en su área, sin 

embargo lo que no se contempla dentro de los procesos y políticas organizaciones, 

son las limitantes del hacer de los líderes de cada área, ni métricas a seguir, por lo 

que es cuestionable la libertad del hacer, siendo esto último una recomendación que 

requiere considerar la organización para su crecimiento. 

 
El segundo objetivo de la investigación tiene como propósito explicar el nivel 

de eficiencia, eficacia y capacitación con base en la productividad de los 

colaboradores de la empresa; los resultados generados fueron contundentes,: los 

colaboradores de la empresa de software consideran que los conocimientos 

impartidos por sus jefes les permiten mejorar en su desempeño, aprender en el 

puesto de trabajo día a día y desarrollar nuevas habilidades en la empresa además 

opinan que se logran los resultados esperados pues se siguen los procedimientos 
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de calidad, se trabaja de manera ordenada y existe una planificación adecuada para 

alcanzar las metas. 

Ahora bien, en términos de capacitación, la postura de los colaboradores 

sugiere que es necesario establecer planes de capacitación estructurados, 

sustentando esta afirmación con la opinión de los líderes directivos, ya que en la 

entrevista realizada mencionan haber implementado capacitación en la empresa 

pero solo en el plano personal de los líderes de área, por esto mismo en la propuesta 

del plan integral que se hace en la presente investigación, se sugiere incluir la 

capacitación con fines técnicos y de formación profesional en la empresa. 

 
El tercer objetivo se enfoca en distinguir cuales son los problemas que 

afectan la productividad de los colaboradores, y de acuerdo a los resultados 

obtenidos como ya se mencionó, se considera que es necesario que la empresa se 

preocupe por la capacitación de los trabajadores, así como establecer medidas para 

que no se den tiempos muerto durante el desarrollo de actividades y se innove 

continuamente en los procesos tecnológicos, para ello, se presenta un plan integral 

de desarrollo para incrementar la productividad de los colaboradores, esto basado 

en el modelo de empoderamiento de recursos humanos de Pradhan y Panda (2019). 

 
El cuarto objetivo busca identificar de qué manera se relacionan los 

elementos que conforman el empowerment, con las dimensiones de productividad: 

eficiencia y eficacia y la sub-dimensión capacitación en la empresa de software, 

encontrando que la correlación entre motivación y eficacia posee un valor de r de 

0.711 sugiriendo que existe una correlación positiva alta entre estas dos 

dimensiones, y en caso contrario se tiene la correlación existente entre la dimensión 

liderazgo y eficiencia, cuyo valor de r es de 0.373 sugiriendo que existe una 

correlación positiva baja, por lo que se infiere que los esfuerzos de la organización 

para mejorar la productividad pueden enfocarse en implementar estrategias 

motivacionales para impactar en la eficacia del personal. 
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5.1 Hipótesis de indagación 

 

Ahora bien, al evaluar la influencia de la aplicación de los elementos del 

empowerment en los indicadores de productividad de la empresa de software S.A. 

de C. V., de la ciudad de Culiacán Sinaloa (2018-2020) se concluyó que el valor de 

la r de Pearson entre la variable empowerment y la variable productividad es de .709 

lo cual indica que existe una correlación positiva alta entre ambas variables; 

retomando la fórmula de regresión lineal establecida: y = 20.42 + 0.54x; el impacto 

del empowerment en la productividad de las empresas del giro del software es el 

siguiente: si aumenta en una unidad el empowerment mediante la aplicación de 

elementos de las dimensiones: empowerment, motivación y liderazgo; la 

productividad general de la empresa se verá impactada con un incremento del 0.54 

unidades. 

 
Sustentado en lo anterior podemos concluir que la hipótesis de la 

investigación se acepta: 

 Existe una correlación lineal positiva entre los elementos que conforman el 

empowerment con los indicadores de productividad en la empresa de 

software S.A. de C.V.” 

 
Como conclusión final, se puede asentar que se cumplió el objetivo general 

planteado, ya que se logró identificar cual es el nivel de correlación que existe entre 

los elementos de la variable empowerment aplicados en los indicadores de 

productividad y con base en ello, se pudo proponer un plan de acción para 

implementar en la organización objeto de estudio en la presente investigación. 

5.2 Discusión 

 
Si bien es cierto en la literatura general se plantea como el empowerment es 

una herramienta que tiene impacto en la variable productividad dentro de las 

organizaciones su estudio se había analizado desde tres perspectivas y teorías del 

empoderamiento dentro del entorno laboral: la teoría del empoderamiento 



 

113 
 

estructural de Kanter, la teoría del empoderamiento psicológico de Spreitzer y la 

teoría del empoderamiento social. Ahora bien las tendencias indican que en los 

últimos años se están considerando la multicausalidad para que este se origine, 

tomando como referencia la forma en que la empresa se gestiona y las 

características de su personal para crear las posibles estrategias que pueden surtir 

efecto en esta, es por esto que se adopta el modelo de Pradhan y Panda (2019) 

como estrategia que encierra la multicausalidad en la gestión administrativa y se 

arriba a una nueva perspectiva en donde las políticas internas forjan el pilar para 

que puedan crearse las condiciones apropiadas para que surja el empowerment a 

través de la creación de políticas, procesos y actividades que permitan tanto su libre 

ejercicio como regulación. 

 
Como futuras líneas de investigación sería importante analizar a profundidad 

que políticas y procesos incentivadores del empowerment se están aplicando en la 

actualidad en las organizaciones sinaloenses, así como también sería factible 

estudiar cuáles estrategias de remuneración son las más utilizadas en el personal 

empoderado en el marco local, esto con la intención de establecer líneas 

informativas que sirvan de sustento para futuras comparaciones con la gestión del 

empowerment en empresas extranjeras. 

5.3 Impacto de la investigación 

 

En la actualidad la actividad investigativa debe de poseer no solo un 

fundamento teórico práctico, sino que debe de someterse a la justificación que vaya 

más allá de la concepción documental, por tal motivo se busca establecer cuál es el 

aporte tanto económico como social que se persigue al cumplir con los objetivos 

planteados al principio de esta investigación esto con la intención de establecer un 

balance entre la actividad investigativa y su retribución a la sociedad. 

 
En el marco económico se puede rescatar que la realización de la 

investigación denominada Empowerment como herramienta clave para incrementar 

la productividad de los colaboradores en una pyme de desarrollo de software de 
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Sinaloa 2018-2020 brindó elementos sustanciosos a la organización para discernir 
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que problemáticas aquejan y afectan en la productividad, y a su vez, con base en el 

diagnóstico realizado, se suministraron las estrategias pertinentes para atacar el 

problema en un plan integral de desarrollo, esto con la intención de generar un 

impacto que en primera instancia sería a nivel individual como colaborador, pero 

que a mayor escala se traduciría en un impacto general en la productividad de la 

organización y por ende en su capital. 

 
Ahora bien, aunado a lo anterior es factible mencionar que la presente 

investigación posee valía para la sociedad en general, pues al contribuir en el 

desarrollo de una empresa del marco local, implica que indirectamente existe un 

beneficio para los stakeholders que la circunscriben, entre estos están los mismos 

colaboradores de la empresa, los clientes, los proveedores, los propietarios, 

accionistas, el gobierno y todos aquel nicho que encuentre un beneficio por el 

desarrollo de la organización. 

 
5.4  Propuesta de plan integral de desarrollo de empowerment para 

incrementar la productividad de los colaboradores. 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos tanto en el análisis cuantitativo como 

cualitativo y tomando en cuenta los elementos que conforman las variables 

empowerment y productividad, se halló que la dimensión motivación de la variable 

independiente y la dimensión eficacia de la variable dependiente poseen un nivel 

de correlación positiva alto, por lo que es necesario que se establezcan estrategias 

motivacionales con los colaboradores que insten a estos mismos al cumplimiento 

de los objetivos organizacionales. 

 
Aunado a lo anterior, el cuestionario realizado a los colaboradores arrojó 

como resultado que la productividad de la organización se ve afectada por los 

siguientes factores: la poca preocupación de la empresa por capacitar al personal, 

la falta de innovación tecnológica así como la presencia de tiempos muertos en el 

desarrollo de labores, es por esto que se plantea una propuesta de plan de 

desarrollo del empowerment a partir del modelo de empoderamiento de los recursos 
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humanos de Pradhan y Panda (2019). 
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La primer parte del plan integral de desarrollo de empowerment para 

incrementar la productividad de los colaboradores consiste en establecer 

estrategias para fortalecer la dimensión facultamiento que en la presente 

investigación se divide en tres niveles, los cuales son: Liberar potencial humano, 

Nivel de confianza y Nivel de autoridad, basándose en la postura de Pradhan y 

Panda (2019) se considera que para fortificar este rubro es necesario implementar 

programas de capacitación con fines de desarrollo personal y técnico; así como 

establecer líneas de acción y toma de decisiones dentro de los procesos, las 

políticas y la estructura organizacional. Véase el anexo 

 
La segunda parte del plan integral de desarrollo de empowerment para 

incrementar la productividad de los colaboradores consiste en establecer 

estrategias para fortalecer la dimensión Motivación, la cual se encuentra dividida 

entre niveles: Reconocimiento, Recompensa y Toma de decisiones, apoyado en la 

postura de Pradhan y Panda (2019) se considera que este rubro puede fortificarse 

mediante el establecimiento de lineamientos y procesos para acrecentar el 

reconocimiento, las estrategias de recompensa y fomentar la toma de decisiones, 

lo anterior con la intención de generar mayor eficacia dentro de las actividades de 

los colaboradores y por ende impactar en la productividad de la organización en 

general. 

 
La tercer parte del plan integral de desarrollo de empowerment para 

incrementar la productividad de los colaboradores consiste en establecer 

estrategias para fortalecer la dimensión de Liderazgo, la cual se encuentra dividida 

en dos niveles: Trabajo en equipo y Retroalimentación, apoyado en la postura de 

Pradhan y Panda (2019) se considera que este rubro puede fortificarse mediante el 

establecimiento de lineamientos y procesos así como elementos culturales que 

promuevan la retroalimentación y la mejora del clima laboral para que surja la 

confianza entre colaboradores. 

 
Aunado al plan integral de desarrollo de empowerment para mejorar la 

productividad de los colaboradores y de acuerdo a los resultados obtenidos en el 
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cuestionario aplicado a la población de la empresa de software de Sinaloa S.A. de 

C.V. se hacen las siguientes sugerencias: 

 

 Realizar estudio de tiempos y movimientos para visibilizar los tiempos 

muertos, así como implementar medidas para monitorear de manera 

óptima los avances de los proyectos. 

 Realizar estudio de detección de necesidades de innovación 

tecnológica dentro de los procesos organizacionales, para optimizar 

las actividades y a su vez mejorar la productividad de la organización. 

 
5.5 Futuras líneas de investigación 

 

Como futuras líneas de investigación sería importante establecer en que 

dimensiones se establecen las políticas que conforman el pilar para que se pueda 

dar el ejercicio del empowerment, y que políticas en la actualidad en las 

organizaciones se han aplicado que lo pueden frenar; así como también sería 

factible estudiar cuáles estrategias de compensación son las más utilizadas en el 

personal empoderado en el marco local y a qué tipo de negociaciones desean 

arribar los individuos gestionados por el empowerment en el contexto local 

sinaloense. 
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Anexos 

 
Anexo 1. Cuadro de sistematización metodológica de investigación. 

 

Interrogante central Objetivo General Hipótesis 

¿Cómo influyen los 

elementos del 

empowerment en los 

indicadores de productividad 

aplicados en la empresa de 

software S.A. de C. V., de la 

ciudad de Culiacán Sinaloa 

(2018-2020)? 

Evaluar la influencia 

de los elementos del 

empowerment en los 

indicadores de productividad 

aplicados en la empresa de 

software S.A. de C.V., de la 

ciudad de Culiacán Sinaloa 

(2018-2020). 

“Existe una 

correlación lineal 

positiva entre los 

elementos    que 

conforman  el 

empowerment con 

los indicadores de 

productividad en la 

empresa de 

software S.A. de 

C.V.” 

Preguntas 

específicas 

Objetivos 

específicos 

 

¿Cuáles elementos 

del empowerment utiliza la 

empresa de software S.A. de 

C.V.? 

Identificar  los 

elementos del 

empowerment que utiliza la 

empresa de software S.A. de 

C.V. 

 

¿Cuáles son los 

principales problemas que 

afectan la productividad de 

los colaboradores de la 

empresa de software S.A. de 

C.V.? 

Distinguir los 

principales problemas que 

afectan la productividad de 

los colaboradores de la 

empresa de software S. A. 

de C.V. 
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¿Cómo se relacionan 

las dimensiones que 

conforman el empowerment, 

con las dimensiones de 

productividad en la empresa 

de software S.A. de C.V.? 

Identificar y explicar 

de qué manera se relacionan 

las dimensiones que 

conforman el empowerment, 

con las dimensiones de 

productividad en la empresa 

de software S.A. de C.V. 
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Anexo 2. Cuestionario sobre el empowerment y la productividad. 

 

Universidad Autónoma de Sinaloa  

 
FACULTAD DE CONTADURÍA Y ADMINISTRACIÓN 

COORDINACIÓN GENERAL DE INVESTIGACIÓN Y POSGRADO 

MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN ESTRATÉGICA CON ÉNFASIS 

EN GESTIÓN DE CAPITAL HUMANO 

 
El siguiente cuestionario ha sido elaborado con fines de investigación de 

posgrado y en pro de la empresa donde usted labora. Sus respuestas son anónimas 

y serán utilizadas solamente para enriquecer la investigación en curso. De 

antemano se agradece la honestidad en sus respuestas. 

 
Puesto que desempeña:   

 
Edad:  Sexo:   

 
INSTRUCCIONES: Lee cuidadosamente cada una de las preguntas y marca 

con una “X” la respuesta que considere apropiada. 



 

154 
 

 

 
Ítem 

 

 
Totalmente en 

desacuerdo 

 
(1) 

 

 
En 

desacuerdo 

 
(2) 

 

 
Ni de 

acuerdo ni 
en 

desacuerdo 

 
(3) 

 

 
De acuerdo 

(4) 

 

 
Totalmente 
de acuerdo 

 
(5) 

1. Considero que esta empresa puede 
desarrollar todas mis habilidades 

     

2. La empresa cuenta con programas de 
capacitación que me permiten explotar mis 
potencialidades 

     

3. Mis jefes me mantienen informado acerca 
de los cambios importantes que se realizan 
en la empresa 

     

4. Me permiten tomar algunas decisiones 
importantes en mi área de trabajo 

     

5. Recibo algún reconocimiento por parte de 
la empresa (felicitación, comisión, bono, 
entre otros) cuando realizo bien mi trabajo 

     

6. Los beneficios económicos que recibo por 
parte de la empresa son justos 

     

7. Mis jefes me motivan a que tome 
decisiones de forma autónoma 

     

8. Mis decisiones son relevantes para lograr 
los objetivos de la empresa 

     

9. Cuento con el apoyo de mis jefes y 
compañeros para lograr los objetivos de la 
empresa 

     

10. La relación con mi jefe y mis compañeros 
me motiva a tener un mejor desempeño 
laboral en la empresa 

     

11. Mi superior me brinda retroalimentación a 
mí y a mis compañeros 

     

12. Las áreas de trabajo en la empresa tienen 
muy buena comunicación 

     

13. Los conocimientos impartidos por parte 
de  los  jefes  contribuyen  a  un  mejor 
desempeño en mi área de trabajo 

     

14. Mi puesto de trabajo me permite adquirir 
nuevos conocimientos en el día a día 

     

15.La empresa se preocupa constantemente 
por la capacitación de los colaboradores 

     

16. He desarrollado nuevas habilidades a lo 
largo de mi permanencia en la empresa 

     

17. Se realiza un empleo óptimo de los 
recursos en mi área de trabajo 

     

18. Se cumplen con los tiempos de 
producción en la empresa 

     

19. No existen tiempos muertos durante el 
desarrollo de las labores en la empresa 

     

20. Se innova continuamente en los procesos 
tecnológicos de la empresa 

     

21.  La  empresa  logra  los  resultados 
esperados 

     

22. En la empresa se siguen los 
procedimientos de calidad del producto 
cumpliendo con las expectativas de los 
clientes 

     

23. Se trabaja de manera ordenada en cada 
una de las áreas de la empresa 

     

24. Existe una adecuada planificación para 
alcanzar las metas de manera eficaz en la 
empresa 
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Anexo 3. Guía de entrevista 

 

Universidad Autónoma de Sinaloa  

FACULTAD DE CONTADURÍA Y ADMINISTRACIÓN 

COORDINACIÓN GENERAL DE INVESTIGACIÓN Y POSGRADO 

MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN ESTRATÉGICA CON ÉNFASIS 

EN GESTIÓN DE CAPITAL HUMANO 

 
 

 
Yo  

(nombre completo) 

Estoy de acuerdo en participar en el estudio titulado empowerment como 

herramienta clave para incrementar la productividad de los colaboradores en una 

pyme de desarrollo de software de Sinaloa 2018-2020. El propósito y naturaleza del 

estudio me ha sido descrito por el investigador principal y comprendo lo que se me 

solicita, así como también entiendo que puedo hacerlas consultas que estime 

pertinentes. De igual forma comprendo que puedo suspender mi participación en 

cualquier momento. 

 
Nombre del participante  

 
Fecha / /  
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A continuación, se ilustra el guion básico de preguntas realizadas en la entrevista: 

 
1. ¿La empresa ha implementado programas de capacitación a los 

colaboradores?, en caso de que la respuesta sea si, mencione cuales. 

2. ¿Qué estrategias utiliza la empresa para que se dé la comunicación efectiva 

entre los colaboradores? 

3. ¿Los colaboradores pueden tomar decisiones importantes en su área de 

trabajo? en caso de que la respuesta sea si, mencione como lo hacen y 

ejemplifique tipo de decisiones. 

4. ¿Me puede dar un ejemplo de como reconoce usted a un trabajador por su 

labor? 

5. ¿La empresa implementa estrategias de motivación para los colaboradores?, 

en caso de que la respuesta sea sí mencione cuales. 

6. ¿Con que frecuencia brinda reconocimiento a sus subordinados? 

7. ¿Con que frecuencia brinda retroalimentación a sus subordinados? 

8. ¿La empresa implementa estrategias de remuneración?, en caso de que la 

respuesta sea sí, menciones cuales. 

9. ¿Las tareas de la empresa Considera que las tareas de la empresa se 

cumplen en el tiempo y forma propuesto? 

10. ¿Considera que las actividades se realizan cuidando los recursos de la 

organización? 

11. ¿Considera que la organización innova tecnológicamente? 

12. ¿La empresa cuenta con estrategias de planificación para alcanzar las 

metas? 
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Anexo 4. Resultado de entrevista dirigida a personal directivo 

 

A continuación se presenta la guía de entrevista aplicada con las respectivas 

respuestas proporcionadas por los directivos de la empresa; las respuestas se 

exponen de manera independiente identificándose con los signos RA y RO, 

refiriéndose a la respuesta brindada por el director operativo y por el director 

administrativo respectivamente, en el surgimiento de nuevas preguntas se optó por 

agregarlas bajo las preguntas principales del machote. 

 
Pregunta 1. ¿La empresa ha implementado programas de capacitación a los 

colaboradores?, en caso de que la respuesta sea si, mencione de que tipo. 

 
RO: Si, se ha implementado la capacitación del personal para mejorar las 

relaciones entre los colaboradores de la empresa, el año pasado se trajo a un 

capacitador para hablar sobre trabajo en equipo, y la importancia de la 

comunicación. 

 
RA: Aquí en la empresa a los puestos de jefe se les ha mandado a capacitación 

para mejorar su liderazgo, para ello se les pago un seminario en donde se vio como 

trabajar con los subordinados así como para proponer estrategias para mejorar la 

productividad. 

 
Pregunta 2. ¿Qué estrategias utiliza la empresa para que se dé la 

comunicación efectiva entre los colaboradores? 

RO Se realizan juntas semanales y reuniones uno a uno para hablar sobre 

los avances y metas que se tienen que cumplir en tiempo y forma con la finalidad 

de que se puedan lograr los resultados deseados. 

 
RA: En la empresa mantenemos políticas de puertas abiertas a cualquier idea 

novedosa, o propuesta de nuestros trabajadores, ellos sienten la confianza de 

decirnos tanto inquietudes como propuestas. 
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Pregunta 2.1. ¿Las políticas que menciona enfocadas en la comunicación se 

encuentran plasmadas en las políticas y manuales de la empresa? 

RA: Cómo tal no, es algo que se ha venido implantando en la cultura de la 

empresa, varios de nuestros trabajadores tienen muchos años con nosotros y es 

por eso que en la relación se da la confianza. 

 
Pregunta 3. ¿Los colaboradores pueden tomar decisiones importantes en su 

área de trabajo? en caso de que la respuesta sea si, mencione como lo hacen y 

ejemplifique que tipo de decisiones. 

 
RO: Los colaboradores pueden contratar al personal que va a estar a su 

cargo, así como implementar mejoras a sus proyectos. 

RA: Si, ellos toman las decisiones de su área y todo aquello que tenga que 

ver con su área, como se va a medir el rendimiento, como llegar a las metas, que 

cosas nuevas implementar para que se cumplan los objetivos, todo eso depende de 

cada encargado de área. 

 
Pregunta 4. ¿Me puede dar un ejemplo de como reconoce usted a un 

trabajador por su labor? 

RO: En la empresa tenemos un chat grupal en donde se comunican los logros 

que se han hecho en los proyectos, y en algunos casos cuando se cierran proyectos 

grandes se da un incentivo monetario. 

 
RA: Aquí siempre tratamos de recompensar primeramente con el 

reconocimiento personal, ya sea en las juntas, en los cumpleaños, aniversarios o 

fechas importantes, también se han hecho desayunos para que se dé la 

convivencia, en el caso de algunos puestos pueden tener bonos económicos por 

cumplimiento de metas o comisión. 

 
Pregunta 5. ¿La empresa implementa estrategias de motivación para los 
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colaboradores?, en caso de que la respuesta sea sí mencione cuales. 
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RO: Si, la empresa cuenta con bonos de puntualidad, también buscamos que 

los muchachos no se sientan tan abrumados con la operación, por eso tenemos un 

programa piloto de home office, en donde los colaboradores trabajan desde casa y 

sus avances se van monitoreando en línea. 

 
RA: Se les da capacitación, se les compra su pastel de cumpleaños, se les 

felicita en los aniversarios, hay un bono de aniversario cuando cumples cinco, ocho 

y diez años en la empresa, si hay varias estrategias. 

 
Pregunta 6. ¿Con que frecuencia brinda reconocimiento a sus subordinados? 

 
RO: Al menos una vez al mes se realizan comunicados con los avances que 

se han hecho o los logros que hemos tenido como empresa. 

RA: No hay como momentos definidos, siempre se les está reconociendo 

cuando hay mejoras en los proyectos. 

Pregunta 7. ¿Con que frecuencia brinda retroalimentación a sus 

subordinados? 

RO: En el área operativa las dudas van surgiendo conforme se dan los 

procesos, es por eso que la retroalimentación se da de manera continua, además, 

semanalmente hacemos reuniones en donde verificamos avances y ahí mismo se 

discuten las problemáticas que surgen en los distintos proyectos. 

 
RA: No es como que haya un momento definido, la retroalimentación es parte 

de ser un líder, siempre estoy preguntando si hay dudas, o si algo no quedo, revisar 

que está pasando y ver cómo se puede arreglar. 

 
Pregunta 8. ¿La empresa implementa estrategias de remuneración?, en caso 

de que la respuesta sea sí, menciones cuales. 

 
RO: Sí, hay puestos como los de proyectos en implementación y ventas que 

en la visita a una empresa se dan cuenta de otras necesidades que tiene la 
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empresa, y es ahí en donde se puede vender más software al cliente, para incentivar 

esto se dan estímulos económicos, la finalidad es que el cliente contrate todo el 

paquete con nosotros. 

 
RA: La empresa maneja bonos económicos, porcentaje de comisión por 

cumplimiento de meta y por ejemplo, todos tienen gastos de seguro mayores, que 

al final es un plus que no cualquier empresa da. 

 
Pregunta 9. ¿Considera que las tareas de la empresa se cumplen en el 

tiempo y forma propuesto? 

RO: Depende, todo depende del proyecto, la mayoría de las veces se cumple 

con las metas establecidas, pero otras veces por cuestiones de tiempo nos 

quedamos en un 80% o 90%, por ejemplo con las migraciones llevamos desfase 

con los tiempos establecidos, o cuando hacemos la corrida del programa y surgen 

errores que tienen que ser arreglados, y es ahí cuando un proyecto puede tardar 

más o menos según sea el caso. 

 
RA: No siempre, a veces detallitos se van arrastrando y algunas veces si nos 

hemos tenido que quedar más tiempo para poder sacar pendientes, pero en mayoría 

si logramos cumplir con los programas. 

 
Pregunta 10. ¿Considera que las actividades se realizan cuidando los 

recursos de la organización? 

 
RO: Siempre tratamos de hacer más con menos, buscamos como optimizar 

tiempos y también materiales, tenemos políticas ecológicas para el uso del papel, 

también con el proyecto de home office ahorramos energía y hemos programado 

los viajes en un solo vehículo cuando se sale a otro estado, para optimizar el uso 

de la gasolina. 

 
RA: Cómo la mayoría son programadores siempre se trata de optimizar la 

tecnología, por ejemplo aquí usamos muy poco papel, es más en el área de 
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administración, pero hasta en ese caso tenemos casi todo digital. 
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Pregunta 11. ¿Considera que la organización innova tecnológicamente? 

 
RO: Claro, somos una empresa tecnológica, siempre estamos buscando 

como innovar en temas de software, e incentivamos que los colaboradores hagan 

propuestas en interfaz y desarrollo. 

 
RA: Siempre nos hemos dedicado a facilitar los procesos de las empresas, 

es decir, algo que les lleve a ellos demasiado tiempo, estructurarlo en un software 

para poder optimizar y para ello siempre debemos de estar proponiendo nuevas 

ideas, o mejores formas de hacer las cosas. 

 
Pregunta 12. ¿La empresa cuenta con estrategias de planificación para 

alcanzar las metas? 

RO: Bueno, en las reuniones manejamos un balance score card para 

monitorear avances, en caso de que un avance no se haya realizado, el trabajador 

debe de hacer algún compromiso para poder subsanar la problemática. 

 
RA: El seguimiento es muy importante, siempre hay que ver pendientes y 

avances y como jefe estar preguntando como ayudar, o que dudas resolver, tiene 

que haber mucha comunicación de ambas partes. 
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Anexo 5. Plan integral de desarrollo de empowerment para incrementar la productividad: Dimensión 

Facultamiento 

 

Dimensión Indicadores 
Estrategias 

de aplicación 
Propuesta 

Propuesta 

para la organización 

Sugerencias 

o comentario adicional 

    Aprendizaje técnico 

basado  en 

conocimientos 

solicitados en la 

operación 

 

 

 
Liberar el potencial 

humano 

 

 
Programas de 

capacitación 

 
Implementar 

capacitación 

fortaleciendo 

distintos rubros: 

 
 
 

 
Desarrollo personal 

del colaborador 

 Autoconfianza 

 Liderazgo 

  Toma de 

decisiones 

 Delegación 

 Comunicación 

    
 

Desarrollo grupal de 

los colaboradores 

 

 Comunicación 

grupal 

   

 
Implementar dentro 

de los procesos 

estrategias   que 

refuercen la 

comunicación   en 

todos los 

departamentos 

Reuniones 1-1 
 

mensual 

  Reuniones grupales  

 
Nivel de confianza 

Comunicación 

organizacional 

Comunicados 

semanales 

 

  Aclaración de perfiles  

de puesto, 

organigramas y 

procesos a seguir 
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   Políticas y procesos 

que incentiven la 

comunicación 

 

   Capacitación 

enfocada en el 

desarrollo personal 

 Toma de 

decisiones 

Facultamiento   Establecer  reportes 

para instaurar 

información fiable 

 

 
 
 

 
Nivel de autoridad 

 
 
 

 
Toma de decisiones 

 
 

 
Promover la toma de 

decisiones 

Generar canales de 

comunicación para 

vislumbrar  las 

perspectiva tanto de 

líder como 

subordinado 

 

   Aclaración de perfiles 

de puesto, 

organigramas y 

procesos a seguir 

 

   Establecer políticas 

que incentiven la toma 

de decisiones 
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Anexo 6. Plan integral de desarrollo de empowerment para incrementar la productividad: Dimensión 

Motivación 

 

 

Dimensión 

 

Indicadores 
Estrategias 

aplicación 

de  

Propuesta 
Propuesta para 

organización 

la Sugerencias 

adicionales 

o comentarios 

    
 

Reconocer labor en 

reuniones 1-1 mensual 

 

     

Reconocer logros 

reuniones grupales 

 
en 

 

  

 
Reconocimiento 

 

 
Reconocimiento personal 

Establecer  en  las 

reuniones y dentro de 

los procesos el 

reconocer a los demás 

 

 
Comunicados 

semanales  sobre 

reconocimiento de labor 

o metas cumplidas 

 

    

Establecer dentro de las 

políticas y procesos el 

reconocimiento de los 

demás 

 

Motivación   
Establecer estrategias 

económicas para 

incentivar el 

cumplimiento de 

metas 

  

 
 

Recompensa 
 

Incentivos económicos 
Bono por cumplimiento 

de metas o por proyecto 
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Establecer acciones 

que aporten a la 

calidad de vida 

 
 
 
 
 

 
Salario emocional 

 Vacaciones superiores a 

la ley 

 Trabajar semana inglesa 

(4 días y medio) 

 Home office 

 Evaluación por 

cumplimiento de 

indicadores 

   
Realizar 

comparativo 

sueldos 

 
análisis 

de 

 
Verificar competitividad 

de sueldos de los 

colaboradores 

 

   
 
 
 

 

Establecer dentro de 

los procesos y políticas 

la promoción de la 

toma de decisiones por 

parte de los líderes así 

como   de   los 

colaboradores 

Generar canales de 

comunicación para 

vislumbrar las 

perspectiva  tanto  de 

líder como subordinado 

 

 
Toma de decisiones 

Promover 

decisiones 

la toma de 
Aclaración de 

perfiles de puesto, 

organigramas y 

procesos a seguir 

 

   Establecer políticas que 

incentiven la toma de 

decisiones 
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Anexo 7. Plan integral de desarrollo de empowerment para incrementar la productividad: Dimensión 

Liderazgo 

 
 

Dimensión Indicadores Estrategias de aplicación Propuesta 
Propuesta para la 

organización 
 
 
 
 

 
Establecer y 

Sugerencias o comentarios 

adicionales 

 Promover la escucha activa 

 Promover la disposición para 

mejorar el performance de 

los demás 

 

 
Trabajo en equipo 

Apoyo por parte de jefes y 

compañeros 

Establecer estrategias 

que aporten a la 

mejora del clima 

laboral 

promover dentro de la 

cultura organizacional 

actividades que aporten 

a la mejora del clima 

laboral 

 Se reconocen, valoran y 

respetan los saberes de los 

demás 

 Se promueve una conducta 

para compartir 

informalmente los 

conocimientos 

Liderazgo 
 
 
 
 
 

 

Retroalimentación 

 
 
 
 

 
Retroalimentación entre 

jefes y colaboradores 

 
 

 
Establecer estrategias 

en la cultura que 

inciten a la 

retroalimentación 

 

 
Establecer dentro de 

los procesos y políticas 

estrategias que 

aporten a la 

retroalimentación 

 
Establecer y 

promover dentro de la 

cultura organizacional 

actividades que aporten 

a la retroalimentación 

entre líderes y 

subordinados 

 
Generar 

retroalimentación en 

reuniones 1-1 mensual 

 

 

 Se promueve el feedback 

informal como una actividad 

indispensable en el 

quehacer diario 
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Generar 

retroalimentación en 

reuniones grupales 

semanales 

Implementar 

políticas que inciten a la 

retroalimentación del 

colaborador 



 

 

 


