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Resumen 

 

 
El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar la relación que 

existe entre el empowerment y el liderazgo, lo cual involucró la indagación de 

fuentes de información científica para la realización de la misma. La población de 

estudio fueron los 35 colaboradores de la empresa Aditivos SM S.A.C. Como 

herramienta o instrumento, se empleó el cuestionario, el cual estuvo compuesto por 

30 preguntas en medición de la escala de Likert. Los resultados fueron procesados 

y analizados a través del programa estadístico SPSS 22.0, mediante el cual se logró 

medir el nivel de confiabilidad de las preguntas con el Alfa de Cronbach. Asimismo, 

para calcular el nivel de relación de las variables se empleó la prueba de correlación 

de Spearman. Luego, se analizaron e interpretaron los gráficos estadísticos 

obtenidos por cada pregunta. Se concluyó con la existencia de una relación positiva 

entre el empowerment y el liderazgo de la empresa Aditivos SM S.A.C., Comas, 

2017. 

 
Palabras clave: Empowerment, liderazgo, desarrollo organizacional, trabajo en 

equipo 
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Abstract 

 
 

The objective of this research work was to determine the relationship that exists 

between empowerment and leadership, which involved the investigation of sources 

of scientific information for the realization of it. The study population was the 35 

employees of the company Additives SM S.A.C. As a tool or instrument, the 

questionnaire was used, which was composed of 30 questions on Likert scale 

measurement. The results were processed and analyzed through the statistical 

program SPSS 22.0, through which the reliability level of the questions was achieved 

with the Cronbach's Alpha. Likewise, Spearman's correlation test was used to 

calculate the relationship level of the variables. Then, they looked at each other and 

interpreted the statistical graphs obtained for each question. It concluded with the 

existence of a positive relationship between the empowerment and the leadership 

of the company Additives SM S.A.C., Comas, 2017. 

 
Keywords: Empowerment, leadership, organizational development, teamwork 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
En el entorno de la compañía, se observa un inadecuado desarrollo 

organizacional, una ejecución deficiente de los lineamientos para la aplicación 

del empowerment, inadecuados procesos de empowerment, un débil liderazgo. 

Todo ello desemboca en la incapacidad de trabajar en equipo, una inadecuada 

motivación empresarial y por supuesto en una deficiente toma de decisiones. 

Será necesario estudiar cada factor que este causando dichas deficiencias 

organizacionales, puesto que toda empresa tiene el propósito de crecer y 

mejorar; sin embargo, esto no será posible si contamos con personal no apto. La 

organización podría presentar crecimientos muy lentos y en el pero de los casos, 

simplemente quedarse estancada hasta su fin o quiebra. Es importante que el 

directivo considere empoderar a sus colaboradores y concernirles el 

pensamiento de un líder, solo asi conseguirán un recurso humano capaz de 

brindar ideas innovadoras y de resolver conflictos inmediatos. 

La investigación plantea el siguiente problema general orientado a 

¿Cómo se relaciona el Empowerment y el Liderazgo en la empresa Aditivos SM 

S.A.C. en el distrito de Comas, Año 2017?, al mismo tiempo, se proponen 

problemas específicos referidos a establecer (a) ¿Cómo se relaciona el 

desarrollo organizacional y el Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el 

distrito de Comas, Año 2017?; (b) ¿Cómo se relaciona los lineamientos para la 

aplicación del empowerment y el Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. en 

el distrito de Comas, Año 2017? y; (c) ¿Cómo se relaciona el proceso de 

empowerment y el Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de 

Comas, Año 2017? 

La justificación teórica se sustenta en que hoy en día los colaboradores 

se sienten subyugados en el área laboral en que se desempeñan, es como si 

solo trabajaran para cumplir y recibir su pago. Es por tal motivo que se maneja 

la propuesta de estrategias motivacionales y brindarles todas las herramientas 

para que el colaborador se sienta más cómodo en su centro de trabajo. Puesto 

que es el lugar donde éste pasa la mayor cantidad de tiempo de su vida. De esta 

manera también se reduce el nivel de estrés que hoy en día va en aumento en 

los colaboradores lo cual repercute muchas veces en su salud. 
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El buen empleo del empowerment ayudará a que el colaborador pueda mejorar 

su desempeño laboral ya que contaran con el poder para decidir o tomar 

decisiones claves con respecto a su puesto de trabajo sin necesidad de recurrir 

constantemente a su jefe y perder valioso tiempo en ese trayecto; siendo aquí 

donde se aplicaría el liderazgo pues éste ayudará a aumentar los resultados en 

la empresa Aditivos SM S.A.C. de manera que cada uno de los colaboradores 

se sentirán plenamente identificados con los objetivos y/o metas 

organizacionales, a su vez comprometidos con brindar un servicio de calidad. 

Entonces, nos damos cuenta que de esta manera la empresa se favorecerá con 

altos ingresos y se generará una superioridad competitiva mayor, gracias al 

excelente desempeño laboral de sus colaboradores. 

Este estudio ayudará a garantizar que la empresa emplee correctamente 

el empowerment para poder implementar un buen liderazgo, el cual se verá 

manifestado al incrementar la eficiencia y eficacia del personal en cada área 

donde se desenvuelvan, ya que las estrategias motivacionales y el 

empoderamiento eficaz son herramientas realmente importantes y/o 

fundamentales para que el colaborador realice sus actividades con gusto y así 

prometa un alto rendimiento de producción en la empresa. Por lo tanto, se debe 

trabajar arduamente en ello para este caso de la empresa Aditivos SM S.A.C. y 

así obtener posicionamiento por encima de la competencia. 

La justificación práctica de este estudio determina que las derivaciones 

de la averiguación comprobarían la relación entre el empleo del empowerment y 

el buen liderazgo brindado a los colaboradores de la empresa Aditivos SM 

S.A.C., con los cuales se determinará a tomar decisiones debidas y ajustables. 

La justificación metodológica indica que la correcta aplicación del 

empowerment y liderazgo ayudará a acrecentar los resultados de la empresa 

Aditivos SM S.A.C. obteniendo así satisfacción por parte de los clientes por los 

buenos productos brindados, de esta manera la empresa se favorecerá con 

superiores ingresos y creando un dominio competitivo, gracias al excelente 

desempeño laboral de sus colaboradores. 

El objetivo general será determinar cómo se relaciona el empowerment 

y el liderazgo desarrollado en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de 

Comas, Año 2017. Los objetivos específicos serán a) Determinar cómo se 

relaciona el Desarrollo Organizacional y el Liderazgo en la empresa Aditivos SM 
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S.A.C. en el distrito de Comas, Año 2017. b) Determinar cómo se relaciona los 

Lineamientos para la aplicación y el Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. 

en el distrito de Comas, Año 2017. c) Determinar cómo se relaciona el Proceso 

y el Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas, Año 

2017. 

La hipótesis general será si existe relación directa entre Empowerment 

y Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas, Año 2017. 

Las hipótesis específicas serán a) Existe relación directa entre el Desarrollo 

Organizacional y el Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de 

Comas, Año 2017. b) Existe relación directa entre los Lineamientos para la 

aplicación y el Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de 

Comas, Año 2017. c) Existe relación directa entre el Proceso y el Liderazgo en 

la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas, Año 2017. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 
 

En referencia a los antecedentes nacionales, el empowerment y el 

liderazgo son herramientas muy poco empleadas, considerando que la mayoría 

de empresas del país son pymes, lo que da como resultado el desconocimiento 

de los beneficios de la correcta aplicación de las mismas. Sin embargo, conforme 

el país se va globalizando, y las pequeñas empresas van creando puestos 

laborales para profesionales, se empieza a crear la necesidad de implementar 

herramientas que optimicen los procesos y los recursos humanos. Es aquí donde 

lo desconocido toma importancia, formando la tendencia al manejo del 

empowerment y el liderazgo sobre las empresas. 

Ruiz (2015) argumentó sobre el estilo de liderazgo y el empoderamiento 

directivo en instituciones educativas utilizando evidencia empírica, la cual le dio 

como resultado que los dirigentes escolares de los Establecimientos Educativos 

de Chiclayo eran el autoritario coercitivo. 

Jiménez (2011) mencionó que este instrumento sirve para delegar poder 

al colaborador brindándole toda la información posible y lo faculta a que tomen 

decisiones propias de su puesto laboral sin necesidad de recurrir siempre al jefe. 

El autor afirmó que el empowerment es un modelo de comportamiento el cual 

concibe siete puntos tales como el deseo de mejorar, mayor autonomía, 

identificación con la empresa, aprendizaje y desarrollo de habilidades, obtención 

de objetivos alcanzables, más competencias y aceptación de mayores riesgos. 

Por último, llega a la conclusión de que el empowerment forma equipos capaces 

y motivados con capacidad de responder rápido a los riesgos empresariales. 

Vila (2011) buscó hacer comprender al lector que aquella palabra tan 

simple requiere de mucho empeño y total atención por parte de los altos 

directivos para ser aplicado a la empresa. La autora aseveró que este término 

se ha convertido en sinónimo de confianza para las organizaciones puesto que 

sin confianza no se puede emplear el empowerment. Además, argumentó que 

no a todos les resulta atractivo el empowerment por lo que se forma una 

resistencia por parte de directivos quienes consideran que otorgar poder a los 

empleados seria como conferirles la autoridad de llevar una mala gestión de la 

empresa. Por ello, finiquitó en que ésta herramienta se debe ejecutar por cuatro 

etapas tales como los grados de iniciativa, petitoria de tareas, proponer y luego 
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hacer, hacer y luego comunicar, hacer e comunicar periódicamente. 

Vargas (2016) enfatizó en que las empresas grandes de Perú están 

tomando total atención hacia lo que es el liderazgo organizacional donde están 

invirtiendo tiempo para llevar a cabo un buen liderazgo. También afirmó que la 

perspectiva moderna plantea que el liderazgo se aprende, no se nace con ello, 

por eso que los ejecutivos se deben encargar de hacer sentir a cada colaborador 

que su opinión importa. Además, según la investigación de la Universidad de 

Lima en la que ella participó, mencionó que ahora se espera que las empresas 

se quiten la etiqueta de funcionar de manera tradicional ya que esto convertiría 

a la empresa en una desventaja. Por otro lado, en la entrevista se le pregunta 

sobre que si se tiene algún efecto negativo el que una empresa tenga muchos 

líderes, a lo que ella argumenta que no todos son líderes en todo momento, por 

lo tanto, que existirán distintos momentos en los que se asumirá el liderazgo. 

Guzmán (2013) expuso conceptos y relaciones fiables sobre el trabajo en 

equipo y el empowerment, pues para que se dé un buen empowerment es 

necesario que exista un trabajo en equipo, entonces estos dos funcionan de la 

mano. Tal como el autor lo menciona en el párrafo trece, el empowerment es una 

herramienta que fortalece y complementa tanto al liderazgo como al trabajo en 

equipo. Y se llegó a la conclusión de que si la empresa requiere de personal 

calificado y con menos necesidades de ayuda; pues deben trabajar arduamente 

en el trabajo en equipo y en la manera de empoderarlos, así mismo plantearse 

metas organizacionales ya que si no cuentan con un camino trazado, los 

colaboradores tampoco entenderán hacia dónde dirigirse. 

A nivel internacional, las tendencias en cuanto a la aplicación del 

empowerment y el liderazgo en las organizaciones, son trascendentales y ya 

forman parte de la cultura organizacional de la gran mayoría de empresas. Ya 

que el empowerment es aplicado sobre los colaboradores a través del liderazgo, 

las convierte en herramientas indispensables de ser relacionadas para el 

eficiente desarrollo organizacional. Así mismo, los diversos representantes de 

estas grandes organizaciones afirman que sin la aplicación de estas 

herramientas los colaboradores no sabrían hacia dónde se dirige la empresa, ni 

concretar cuáles son los objetivos alcanzables y mucho menos crearía el lazo 

del compromiso con la misma. 

Moreno (2015) indagó sobre la importancia de aplicar un liderazgo 
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participativo como práctica administrativa en el Instituto La Florida Rio Chico 

Jurisdicción Páez del Estado Miranda, y consideró que esto se lograría solo si 

se aplicaba un eficaz empoderamiento en esta institución para poder tomar 

decisiones con respecto a la situación problemática y lograr comprometer a cada 

colaborador con las metas planteadas; ya que el objeto central era plantear El 

Empoderamiento como metodología administrativa para optimizar la 

complacencia laboral de la escuela. Para esta investigación se aplicó una 

metodología documental de tipo no experimental; en cuanto a la técnica para la 

recopilación de datos, fue la encuesta. El autor determinó que aplicando el 

empoderamiento y el liderazgo participativo da como resultado una alta 

satisfacción laboral de parte de los colaboradores, logrando considerablemente 

que éstos expongan su compromiso con las metas institucionales. 

Cabrera (2015) descubrió que las decisiones que toma el Director de 

Comunicación en la empresa, iban hacia el objetivo de determinar qué es lo que 

influye para que opte por elegir ciertas decisiones las cuales se tornan un factor 

definitivo para el futuro de la organización. Llevándola al resultado de que las 

decisiones tomadas deber ser totalmente estratégicas, de tal forma que se logre 

conectar a los clientes con la empresa para estrechar las relaciones de cliente y 

empresa. 

González (2004) realizó una intervención sobre el desarrollo 

organizacional que se ejercía en una pequeña compañía dedicada a la 

comercialización y producción de artículos de hierro forjado. Es así, que la 

autora se trazó como objetivo elaborar un diagnóstico de la empresa y presentar 

alternativas de solución. Para desarrollar su tesis, González escogió el modelo 

Lippitt & Lippitt el cual se basa en que alguien externo a la empresa pueda 

evaluar con total objetividad, el desarrollo organizacional actual de la empresa. 

Y concluyó en que es fundamental tomar en cuenta las opiniones y comentarios 

del cliente ya que es él quien conoce mejor la empresa. 

Chaves et al. (2011) investigaron sobre el nivel de las destrezas 

individuales y sociales de la inteligencia emocional y su dependencia con el estilo 

de liderazgo que se emplea dentro de una organización. Por ello, se marcaron el 

objetivo de detallar el modo de liderazgo y el grado de destreza actual de la 

inteligencia en las emociones del los individuos que ocupan altos mandos en una 

organización de servicios. Fue un estudio de tipo aplicado descriptivo 
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transversal, no experimental. En cuanto a los resultados, se observó que las 

predisposiciones de liderazgo a nivel empresarial manifiestan que las 

condiciones de liderazgo más frecuentes ejecutados por los líderes son el 

transformacional y el transaccional; por lo tanto, se puede decir que, para 

implementar una mejora en el desarrollo organizacional, sería necesario 

fomentar la participación creativa de los colaboradores y lograr que ellos 

alcances las metas propuestas sin la necesidad de ser siempre liderados. 

Toro (2015) realizó un estudio riguroso sobre el grado de influencia que 

genera la motivación sobre los colaboradores. Su objetivo general fue examinar 

las diversas concepciones de Trabajo en Equipo y como se perfeccionan las 

consecuencias en las empresas componiendo métodos relacionales 

consolidados y que influyan en el rendimiento de las organizaciones. Empleando 

los diversos conceptos de trabajo en equipo y observando el nivel en que estas 

definiciones repercuten para el óptimo progreso de las actividades de la 

organización, llegó al desenlace de que aplicar el trabajo en equipo en una 

compañía es esencial porque nos ayuda a conocer la efectividad de cada 

colaborador y la capacidad de poder trabajar en conjunto. 

Las teorías relacionadas al tema poseen el propósito de instaurar las 

distintas teorías, definiciones y orientaciones sobre las dos variables en estudio: 

Empowerment y Liderazgo. De tal manera, que la aplicación del estudio sea 

dinámica, sencilla y con resultados favorables, puesto que, se ha consultado 

estudios teóricos de capacitados en el tema, quienes primero tienden a 

comprender la problemática de la organización para luego generar posibles 

soluciones y empezar a trabajar en los factores que sean determinantes en la 

mejora. 

La teoría del reforzamiento positivo indica sobre el empowerment, que 

“A las personas puede motivárseles a través de un ambiente apropiado de 

trabajo y con la aclamación a su ejercicio laboral, mientras que el correctivo por 

un mal desempeño, funda consecuencias negativas” (Colom, 2015, p. 91). El 

autor hace referencia que para ejercer una excelente motivación, se debe brindar 

reconocimiento al colaborador por su buen desempeño, sin dejar de lado el 

ofrecerle un buen clima laboral para que se desenvuelvan con más eficacia; es 

así que el empowerment entra a tallar ya que, si no confiamos en nuestros 

colaboradores para que ellos puedan tomar decisiones acerca de su área laboral, 
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estos no van a crear identificación con la empresa (Colom, 2015, p.91). 

Wilson afirma que Empowerment es: 

Una transición iniciada por los gestores, quienes captan las opiniones y 

pretensiones de todos los trabajadores de la compañía permitiéndoles 

que desplieguen todas sus habilidades y talentos para la obtención de 

metas de la organización y sus propias metas laborales y progreso 

profesional. (2000, p. 23) 

Tal como lo conceptualiza el autor, el empowerment es un instrumento 

básico e necesario en las empresas tan globalizadas de hoy en día puesto que 

ya no se concibe la idea de que el colaborador tenga que requerir de la ayuda 

del jefe por cada uno de los inconvenientes que susciten en su área laboral, sino 

que por el contrario, éste deba contar con toda la información concerniente a su 

puesto de trabajo teniendo en cuenta sus limitaciones, para que él mismo pueda 

solucionar el problema y tomar la decisión correcta sin perjudicar a la compañía 

(Wilson, 2000, p. 23). 

Casas determina que Empowerment es: 

Una integridad de la filosofía del Cambio Empresarial, de hecho, es un 

instrumento como lo son Reingeniería, Just in Time y el Total Quality, 

entre otros. Como supuesto visionario que es, se prepara para insertar 

en los colaboradores no solo una competitividad laboral en equipo, sino 

también una cualidad de sinergia, en donde el empleado se halle 

autorizado para concretar actividades fructíferas y también para decidir en 

su centro de labores. (2002, p. 115) 

En la teoría del liderazgo situacional: 

Desenvolvieron un supuesto del liderazgo que ha generado bastante 

aprobación entre los especialistas en   mejora   gerencial.   Este 

modelo nombrado teoría del liderazgo situacional (TLS), es una 

teoría de contingencia que se centraliza en la destreza de los 

seguidores. Hersey y Blanchard arguyen que el liderazgo exitoso 
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se logra escogiendo el estilo de liderazgo apropiado, el cual 

depende del nivel de disposición de los seguidores. (Robbins y Coulter, 

2005, p. 428) 

Como vemos, Hersey y Blanchard nos explican que se va ejercer un buen 

liderazgo solo si se cumplen dos cosas en la organización, una de ellas es que 

se esté desarrollando un tipo de liderazgo que vaya conforme a las metas de la 

sociedad y segundo, que los colaboradores se encuentren preparados ante 

cualquier repentino cambio y dispuestos a seguir al líder (Robbins y Coulter, 

2005, p. 428). 

Clegg manifiesta que Liderazgo es “Central para la motivación del equipo, 

liderazgo más que dirección, es la palabra clave” (2000, p. 31). El autor nos 

define el liderazgo como un enfoque de donde parten dos puntos importantes 

como es la motivación y el trabajo en equipo, puesto que estos dos temas 

guardan una relación muy influyente para afirmar que se está cumpliendo un 

correcto liderazgo (Clegg, 2000, p. 31). 

Alecoy afirma que Liderazgo es: 

La esencia de tener seguidores; lo que convierte a un individuo en un líder, 

es la decisión voluntaria de los demás a seguirlo y acatar lo que este diga. 

Los humanos tienden a seguir a aquellas personas que les proveen los 

medios para lograr sus propósitos, como cubrir necesidades insatisfechas, 

intereses comunes y deseos. El liderazgo está estrechamente conexo con 

la motivación, por lo tanto, una vez que líder perciba las motivaciones de 

sus seguidores, éste podrá evaluar mejor lo que los individuos les interesa 

y desean alcanzar. (2010, p. 120) 
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III. METODOLOGÍA 

 
 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

 
 

La investigación es de tipo es aplicada, cuya intención inmediata, práctica 

y bien definida es decretar la relación entre Empowerment y Liderazgo en la 

empresa Aditivos SM S.A.C. del distrito de Comas. Zorrilla (1993) refiere que “La 

indagación se cataloga en 04 tipos: aplicada, básica, documental, mixta o de 

campo, cabe destacar que estas son cualidades del método inductivo” (p. 43). 

“La exploración aplicada busca el conocer para actuar, modificar, hacer, 

construir” (Zorrilla, 1993, p. 43). 

El diseño fue un estudio no experimental “en la medida que no se 

manipula, ya sea a favor o en contra, alguna de las variables, sino que, se mide 

u observa tal como sucede el fenómeno a investigar” (Hernández, Fernández y 

Baptista, 2010, p. 120). Asimismo, es de corte transversal puesto que el 

transcurso de recopilación de datos se efectúa en un solo instante sin alterar 

alguna de las peculiaridades que se está estudiando. 

Para el fundamento de esta indagación, se estudia el Empowerment 

desde el punto de vista de una empresa industrial de calzado, y sus 

particularidades que implican en las RRHH. Para lograrlo, se anticipa la 

recopilación de datos en un solo instante, de modo que la exploración admita 

enlazar estadísticamente. 

Referente al método fue usado el hipotético deductivo manteniendo una 

dirección cuantitativa. Bernal determina que “El método hipotético deductivo 

parte de afirmaciones que se toman como hipótesis, las cuales serán refutadas 

o falseadas; resultando de ellas conclusiones que deben compararse con los 

hechos” (2006, p. 56). 

El enfoque adoptado en la investigación es cuantitativo, ya que según lo 

define Hernández et al (2006) “Se emplea la recopilación de data para 

experimentar hipótesis, con fundamento en la medición numérica y el análisis 

estadístico” (p. 4). El método hipotético deductivo nos permitirá formular la 

hipótesis sobre el Empowerment y el Liderazgo logrando resultados los cuales 

se verificarán, de acuerdo a los hechos, si son veraces o falsos. Mientras que el 

enfoque cuantitativo aportará los datos necesarios para poner a prueba dicha 
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hipótesis. 

El grado de nivel de estudio es explicativa - causal ya que se demanda 

reconocimiento histórico para ser empleados en el progreso de la investigación. 

Tal como menciona Hernández et al. (2006) “El interés se concentra en exponer 

por qué acontece un problema y en qué escenarios se da éste, o por qué 02 o 

más variables están conexas” (p.64). 

En esta investigación se explica sobre la relación que existe entre el 

Empowerment y el Liderazgo, ya que es preciso desarrollar las razones por las 

que ambas variables han sido identificadas como parte del cuello de botella 

hallado en la empresa. 

 
3.2 Variables y operacionalización 

 
 

En esta tesis se describieron las variables (1) Empowerment y la variable (2) 

Liderazgo. A continuación, se precisarán de forma conceptual, operacional y la 

escala de medición a desarrollar (ver Anexo 1): 

 
Variable 1: Empowerment 

 
 

Wilson (2000) hace referencia al empowerment como un proceso 

inculcado por los gerentes quienes captan los deseos y las ideas de todos 

sus trabajadores permitiéndoles que desenvuelvan todos sus habilidades 

y talentos para la obtención de las metas empresariales, su desarrollo 

profesional y sus propios objetivos laborales. (p. 23) 

Johnson (2002) afirma que empowerment "Significa facultar con autoridad y 

poder a los subordinados, de otorgar el sentir de ser dueños de su propio trabajo" 

(pp. 1). 

Morales (2005) lo describe como todo concepto, una filosofía, una nueva manera 

de dirigir la compañía que integra todos los recursos, capital, tecnología, 

producción, manufactura, ventas, mercadotecnia, equipo, a su gente etc., 

haciendo usanza de comunicación efectiva y eficiente logrando así las metas 

organizacionales. (pp. 10) 
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“Se basa en una relación efectiva entre la empresa y sus colaboradores. De esta 

forma la confianza, la autoridad, la responsabilidad y el compromiso pueden 

elevarse para atender mejor a la clientela” (Cifuentes y Aspesi, 2002, pp.1). 

 

Definición Conceptual 

 
 

Son ideas y deseos de los colaboradores para desarrollar habilidades, talentos, 

confianza responsabilidad, comunicación efectiva, autoridad, compromiso; para 

delegar poder y autoridad. De esta manera, otorgarles el sentimiento de que son 

dueños de su propio trabajo, integrando recursos, capital, manufactura, venta, 

tecnología, equipo y su gente; logrando así la consecución de metas y objetivos, 

para servir mejor a la clientela. 

 
Definición Operacional 

 
 

Se empleará el tecnicismo de la encuesta. Para ello, se construyó un formulario 

con 16 interrogatorios medidos en la escala de Likert para la variable 

Empowerment y 14 preguntas para la variable Liderazgo; siendo la población 

pequeña el método será censal, es decir, de los 35 colaboradores. Para finiquitar, 

toda la información será procesada a través del aplicativo SPSS V. 22.0. 

Las dimensiones planteadas para Empowerment son (1) desarrollo 

organizacional (2) lineamientos para la aplicación y, (3) proceso. 

Faria (1983) manifiesta que el desarrollo organizacional “Debe ser de 

modo que eleve la eficacia y la salud empresarial, y certificar así la supervivencia 

y el progreso conjunto de la compañía y de sus empleados” (p.31). Se sabe que, 

si una empresa pretende mantenerse vigente y desee tomar ventaja o posición 

en su rubro, debe acceder a los cambios que se den en esta globalización; ya 

que, si la empresa no se actualiza a la par con los cambios del día a día, puede 

pasar de ser la mejor empresa en su rubro, a ser una empresa obsoleta y de 

poca confianza en corto plazo. 

Dentro del desarrollo organizacional nos encontramos con el primer 

indicador nombrado Organización Tradicional, y Ronquillo (2006) informa lo 

siguiente: 
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Su posición laboral pertenece a la empresa, solo recibe ordenanzas, su 

posición no interesa realmente, no siempre sabe si está desempeñándose 

bien, usted siempre tiene que permanecer callado, en general los 

indicadores no son claros, tiene poco o ningún control sobre sus labores, 

su posición es diferente a lo que usted es. (p. 98) 

Dicho de otra manera, este tipo de organización se dedica a quitarle 

méritos a cada colaborador por su desempeño, a la vez que genera descontrol, 

desmotivación y un alto índice de colaboradores que no se identifican ni 

comprometen con los objetivos y metas organizacionales (Ronquillo, 2006, p. 

98). 

El segundo indicador se nombraría Organización con empowerment. 

Ronquillo lo define como: 

Aquella en la que se demuestra y destaca el “compromiso por áreas o 

intereses propuestos, vigilancia de los recursos, metodologías, sistemas, 

equipos; autoridad (dentro de los limites determinados) para proceder en nombre 

de la compañía, control sobre los contextos del trabajo, nuevo proyecto de 

progreso por logros” (2006, p. 98). 

Por ende, entendemos que una organización con empowerment es 

aquella donde el colaborador es libre de desplegar todas sus habilidades de la 

manera que desee dentro de su área laboral, y proyectar el conocimiento 

obtenido a través de la experiencia ya que cuenta con todas las herramientas 

básicas pero indispensables para hacer esto posible. 

Como segunda dimensión tenemos los Lineamientos para la aplicación. 

Corsón y Gutiérrez (2014) argumentan que “Lo podemos entender como la 

gerencia de uno mismo, tendrá que ver con enfatizar en nuestros lados más 

fuertes, con hacernos dueños de lo que nos acontece, pero también de su 

resolución” (p. 128), es decir, que estos lineamientos servirán de absoluto apoyo 

para el momento en que se dé la implementación del empowerment en la 

empresa; ya que se debe seguir ciertos regímenes para ir por buen camino 

logrando así aumentar las posibilidades de un adecuado uso del empowerment. 
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Dentro de los lineamientos para la aplicación nos encontramos con el 

primer indicador denominado compromiso de la gerencia y Gutiérrez (1994) 

indica que es “La responsabilidad o compromiso de la alta gerencia es primordial 

para ejercer el control total de calidad y para que la organización tenga éxito” 

(p.121), complementando lo mencionado por el autor, la gerencia debe estar 

asiduamente vigilando el ambiente laboral para observar qué elementos puedan 

desanimar o estimular su competitividad. Así, estar listos para responder a 

dichos factores de manera oportuna. 

El segundo indicador se nombraría compromiso de los empleados. “Es el 

proceso interactivo que aprovecha toda la capacidad de los trabajadores y que 

está predestinado a fomentar el acrecentamiento del compromiso con el éxito de 

la compañía” (Robbins y Dávila, 1998, p. 73), es decir, si un empleado no está 

identificado con la empresa, ésta no tendrá éxito alguno. El compromiso también 

dependerá de qué tan bien se alineen los propósitos y valores personales de los 

colaboradores, con los propósitos y valores de la empresa. Y para lograr esto, 

todos los empleados deben tener en cuenta que las fuerzas con las que cuente 

cada uno deben ser apoyadas, y las debilidades deben ser mejoradas. 

El tercer indicador es capacitación del personal. “Es el medio que enseña, 

logra el desenvolvimiento sistemástico, y coloca en escenarios de 

competencia y competitividad a cualquier humano” (Siliceo, 2008, p. 23). 

Cuando hablamos de capacitación no solo nos referimos a un “curso”, pues los 

líderes tienen la responsabilidad de diseñar un plan de capacitación integral 

donde se muestre el entrenamiento en destrezas de equipo, el desarrollo de 

destrezas técnicas (de acuerdo a cada posición de trabajo) y el seguimiento de 

todo lo aprendido en su personal. 

Como tercera dimensión tenemos los procesos de empowerment. El 

cual, Cervera (2002) da a conocer que es un “Conjunto de acciones mutuamente 

conexas las cuales interactúan y convierten elementos de entrada en resultados” 

(p.29); según esta definición, el autor plantea al proceso como un medio de 

cambio rotundo en la organización, un medio donde participan tanto gerentes y 

jefes, como colaboradores; puesto que depende de ambos el perfecto desarrollo 

de los procesos a implementar en la empresa. 

Dentro de los procesos de empowerment nos encontramos con el primer 

indicador el cual llamamos Planear. Al respecto Murcia (1974) indica que planear 
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“Abarca el desarrollo de tomar decisiones sobre la operación de la compañía y 

prever, hasta donde sea posible, sobre su funcionamiento” (p.21), es decir, 

involucra la elección de las disposiciones más convenientes sobre lo que se 

habrá de efectuar en el futuro, pues constituye las bases para establecer el 

elemento de riesgo y minimizarlo. 

El segundo indicador sería la Preparación, el cual “Implica la definición de 

los propósitos de la evaluación, los límites y alcances del ejercicio, la precisión 

del producto esperado y la definición de las tareas que implicarán el trabajo de 

la misión” (IICA, 1988, p. 50). Entendemos este indicador como un proceso de 

elaboración, planificación y organización con el fin de conseguir los resultados 

esperados. 

El tercer indicador sería Implementar. Y “Se refiere a la consecuencia de 

la ejecución de la estrategia, una serie de funciones concretas en forma de 

planes de proyecto y planes de acción” (Pümpin y García, 1993, p. 172), lo que 

nos explican los autores, es que poner en marcha la implementación de un 

proceso, significa mostrar los planes y tácticas de acción para alcanzar los 

indicadores de logro. 

El cuarto indicador sería Evaluar, del cual entendemos que: 

La evaluación no es complicada, coteja resultados respecto a 

posibilidades; encuentra el camino apropiado y las barreras respecto al 

desempeño esperado; también engendra planes de acción para optimizar 

programas, y brinda soluciones la cuales sean evaluadas para poder 

alcanzar y/o conservar el desempeño esperado. (Guerra, 2007, p. 11) 

La autora entiende a la evaluación como un proceso de cambios creados 

por un plan a partir del cotejo entre su etapa actual y la etapa prevista (Guerra, 

2007, p. 11). 

 
Variable 2: Liderazgo 

 
 

“El liderazgo es central para la motivación del equipo, liderazgo más que 

dirección, es la palabra clave” (Clegg, 2000, p. 31). 
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“Es la acción de influenciar al individuo para que se exija 

espontáneamente a lograr los objetivos del grupo” (Kotter, 1989, p. 111). 

“Destreza humana que consigue la coalición de un grupo y lo estimula 

hacia la obtención de metas” (Archer, 2001, p. 93). 

Es aquella acción de influir sobre sí mismo, a un grupo o a la compañía, 

a través de procesos como la toma de decisiones, comunicación y el 

despliegue de potencial para alcanzar resultados ventajosos. El liderazgo 

para la acción, implica la influencia y guía en la administración de 

responsabilidades y coordinación de acciones, hasta lograr los propósitos 

establecidos. (Santos, 2005, pp. 18). 

 

Definición Conceptual 

 
Es la actividad o proceso de comunicación grupal o individual para la toma de 

disposiciones y el despliegue del potencial; influenciando a la muchedumbre 

para que se exija lograr metas y resultados competitivos. 

 
Definición Operacional 

 
 

Se empleará el instrumento “encuesta”. Para ello se confeccionó un 

interrogatorio, con 15 preguntas que se medirán en la escala de Likert para la 

variable Liderazgo. Además, siendo la población pequeña, el método será 

censal, es decir, recopilaremos datos de los 35 colaboradores. Por último, la 

información será procesada a través del aplicativo SPSS V. 22.0. 

Las dimensiones planteadas para Liderazgo son (1) trabajo en equipo (2) 

motivación empresarial y, (3) toma de decisiones. 

 
“El trabajo en equipo es el proceso social el cual demanda destrezas 

para entenderse, ayudar, comunicar y analizar con los demás” (Tejada, 2006, p. 

74). En otras palabras, quiere decir que el trabajo en equipo es como una 

sinergia, en la cual tienen que actuar todos de modo conjunto para la obtención 

de objetivos, y que para ello será necesario que exista una comunicación asertiva 
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para que todos los que conformen el equipo reciban el mismo objetivo y actúen 

ante ello (Tejada, 2006, p. 74). 

El primer indicador de Trabajo en Equipo sería la Sinergia. “Es la 

agrupación o interacción de varios individuos para efectuar una función, originar 

resultados y obtener objetivos y metas […]” (Goris, 2009, p. 141), desde la 

perspectiva del autor, podemos inferir que la sinergia es completamente básico 

en el ámbito laboral ya que se necesita de ayuda de todos para llegar al resultado 

final, el cual vendría a ser el objetivo organizacional, y esto no sería posible si 

cada colaborador mire hacia rumbos diferente (Goris, 2009, p. 141). 

El segundo indicador sería la Comunicación asertiva. “Es un camino de 

doble sendero. Puesto que, si yo me comunico con usted, le debo dar el 

suficiente espacio y tiempo para que usted se pueda comunicar conmigo. Luego 

usted decide si apetece, o no, comunicarse conmigo” (Hare, 2003, p. 16). Tal 

como lo menciona el autor, este tipo de comunicación es la indicada para 

mantener contacto con cada colaborador puesto que siempre se requerirá 

escucharlos para entender sus dificultades y dudas, de esta manera de reducirán 

los posibles riesgos de que el colaborador deje su trabajo inconcluso y 

aumentarán los resultados positivos organizacionales (Hare, 2003, p. 16). 

El tercer indicador serían los Resultados, y Palomo define dos tipos de 

resultados: “En las personas; las compañías bien conformadas miden de manera 

absoluta y consiguen resultados destacados con respecto a las personas que las 

componen” (2010, p. 63). “Resultados clave; qué logros está obteniendo la 

compañía con relación al rendimiento proyectado” (2010, p. 63). 

La motivación empresarial expone que “Los precisos métodos 

motivacionales demuestran la dirección, persistencia, intensidad y el esfuerzo de 

un sujeto por conseguir un fin” (Robbins, 2004, p. 155). Dicho de otra manera, la 

motivación empresarial sirve de impulso efectivo para el eficaz desempeño de 

cada colaborador ya que estos se desenvolverán mejor en su área de trabajo y 

gracias a esa motivación la empresa también se verá recompensada, 

observándose ello en el cumplimiento de las metas propuestas y en la 

rentabilidad (Robbins, 2004, p. 155). 

El primero indicador de la motivación empresarial sería la motivación 

intrínseca: 
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Aquella que viene del interior. Los sujetos intrínsecamente motivados se 

envuelven en acciones que les   importan   y   se   envuelven   con 

ellas libremente, con   una   impresión   plena de   control   individual. 

No tiene sentido comprometerse en la acción por una ganancia material 

ni por cualquier tipo de motivación externa o recompensa. (Cox, 2009, 

p.120) 

En otras palabras, se refiere a que cada colaborador querrá sentirse 

autorrealizado y alcanzar la satisfacción propia para estar bien con él mismo, a 

su vez sentirse más compenetrado con la empresa para la que labora, llevándole 

a este comportamiento, sus conocimientos obtenidos a lo largo de su trabajo en 

el área, y no por obtener algún tipo de recompensa monetaria. 

El segundo indicador es la motivación extrínseca. “Es aquella que no está 

precisamente restringida al interés del sujeto, sino, por elementos externos que 

pueden ser el obtener una recompensa material, aprobar un examen o impedir 

un castigo” (Murado, 2012, p. 33), es decir, que son aquellos factores que 

influyen en el colaborador no por intereses personales sino por querer obtener 

algo material o por disminuir alguna pena por un mal comportamiento. 

La toma de decisiones “Es la decisión bien pensada entre varias 

opciones. La toma de decisiones está fuertemente relacionada a los puestos 

directivos, aunque cualquier individuo de la empresa, que trabaje bajo un modelo 

horizontal, tiene que tomar cada vez más decisiones” (Baguer, 2001, p.252), de 

acuerdo con el autor, cada vez se observa más participación por parte del 

colaborador, decisiones las cuales cobran una notoria relevancia ya que éstas 

terminan por repercutir en parte o toda la empresa. Y tomando en cuenta que 

esta iniciativa de parte del trabajador se está convirtiendo en parte vital para la 

gestión de la compañía, es puntual revelar cualquier cosa que optimice su 

calidad (Baguer, 2001, p.252). 

El primer indicador de toma de decisiones son las Estrategias, las cuales 

“Son la visión, misión, objetivo estratégico (visión + visión) y valores 

organizacionales” (Sáinz, 2015, p. 143), es decir, que, en el transcurso de la toma 

de decisiones estratégicas, se debe tomar en cuenta como factor muy 

importante, cumplir la misión para la que la empresa fue creada e ir formándose 
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para llegar a la visión que se propongan. Contar con un calificado recurso 

humano es pieza primordial para el acatamiento de la misión y visión a largo 

plazo” (Sáinz, 2015, p. 143). 

El segundo indicador sería el Control Operativo, el cual “Decreta como 

efectuar las tareas específicas consignadas por los encargados de las 

decisiones estratégicas y de nivel gerencial medio” (Laudon y Laudon, 2004, 

p.87), entendemos lo mencionado por el autor, que la toma de decisiones en 

cuanto al control operativo, son aquellas donde los jefes o los altos mandos de 

la empresa, tienen el deber de guiar a los colaboradores que se encuentren bajo 

sus mandos a cómo realizar las tareas específicas encomendadas, con las 

cuales se va lograr el cumplimiento de las decisiones tomadas (Laudon y 

Laudon, 2004, p.87). 

 
3.3 Población y muestra 

 
 

Para el presente trabajo de investigación, se captó una población de 35 

colaboradores de la empresa Aditivos SM S.A.C. “Designamos universo o 

población a una masa de personas o unidades del que se pretende obtener 

información” (García, Ramos y Ruiz, 2006). 

La muestra es “Cualquier subconjunto que represente a la población” (García, 

Ramos y Ruiz, 2006), ya que se considera que este estudio posee una 

comunidad finita y accesible, se captará toda la localidad, es decir, se trabajará 

con la totalidad de colaboradores de la empresa Aditivos SM S.A.C. 

Reafirmo que, siendo la población pequeña de 35 colaboradores, el método será 

censal. No es aplicable la muestra y muestreo. 

 
3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 
Debido a la característica del estudio y el tiempo de aplicación, se empleó el 

procedimiento de la técnica de la encuesta para ambas variables: Empowerment 

y Liderazgo. Así como por la certeza en recopilar data de fuentes primarias las 

cuales permitan brindar información importante y veraz. 

Como instrumento de recolección de datos se aplicó el Cuestionario – Escala 

de Likert. 
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“El cuestionario o interrogatorio es un grupo coherente y articulado de 

interrogantes las cuales nos permitirán conseguir la información necesaria para 

lograr ejecutar la averiguación que se pretende” (Grande y Abascal, 2007, p. 

189). 

“La escala de Likert exhibe aseveraciones a las cuales, el recurso humano 

manifiesta su nivel de perspectiva con la que esté de acuerdo o en desacuerdo 

con las afirmaciones expuestas. Por lo general se brinda una escala de cinco 

opciones” (Zapata, 2005, p. 273). 

“La validez es la cualidad de una prueba que hace aquello para lo cual 

se diseñó” (Salkind, Escalona y Valdés, 1998, p.125). 

Los resultados de la encuesta fueron expuestos a juicio de expertos, quienes 

autorizaron el instrumento con su firma pertinente. 

 
 

GRADO EXPERTO OPINIÓN 

Magister Casma Zarate, Carlos Sí cumple. 

Magister Mairena Fox, Liliana Sí cumple. 

Doctora Santos Fernández, Ofelia Sí cumple. 
 

Por último, los expertos brindaron como contestación final que sí cumple. 

 
 

La confiabilidad “Es explicada como la posibilidad de que un componente o 

sistema desenrolle su cometido bajo diversos escenarios de trabajo, por una fase 

concreta de tiempo” (Univ. Nacional de Colombia, 2005, p. 212). 

La confiablidad de la encuesta se dio por medio del Alfa de Cronbach, insertando 

la data conseguida en el programa estadístico SPSS, mediante el cuestionario 

tomado a 35 colaboradores; y con el objetivo de calcular la confiabilidad del 

instrumento en mención, se empleó la escala de medición Likert. 

Para los cálculos estadísticos se ha empleado un nivel de significancia de 0,05. 

También, se realizó usanza del Software estadístico SPSS para hallar las 

frecuencias descriptivas, y la prueba Chi cuadrado con el propósito de examinar 

la relación entre el Empowerment y Liderazgo. 

Para el tratamiento de la data, se plantea un baremo de correlación para 

variables psicológicas ordinales, así transformarlas en condiciones de análisis. 



21  

Tabla 1 

 
 

Baremos de correlación 
 

 

VALOR TIPO DE CORRELACIÓN 

- 1.0071 
- 0.9035 

correlación negativa perfecta 
correlación negativa muy fuerte 

- 0.7575 
- 0.5092 

correlación negativa considerable 
Correlación negativa medias 

- 0.2587 
- 0.1068 

correlación negativa débil 
Correlación negativa muy débil 

0.005 
+ 0.1058 

no existe correlación alguna 
Correlación positiva muy débil 

+ 0.2552 
+ 0.5052 

correlación positiva débil 
Correlación positiva media 

+ 0.7545 
+ 0.9054 

correlación positiva considerable 
Correlación positiva muy fuertes 

+ 1.0014 correlación positiva perfecta 

Fuente: Hernández, R. et al. (2010). Metodología de la Investigación. México: Mc Graw Hill. 
 

 

3.5 Procedimiento 

 
 

Se realizó una encuesta a 35 colaboradores, los cuales accedieron amablemente 

a responder las 30 preguntas. Ello ayudó a tener una información completa y 

real. Luego, se aplicaron las tablas de procesamiento de data para analizar y 

tabular los resultados de la encuesta, a los individuos de la muestra censal. 

 
3.6 Métodos de análisis de datos 

 
 

En el procedimiento estadístico se empleó el Chi cuadrado, condescendiendo a 

establecer la correlación entre las variables: Empowerment y Liderazgo. Se 

determinaron condiciones para ambas variables y con ello lograr decretar metas 

fundamentales para la presente investigación. 

Para realizar la tentativa de hipótesis, se aplicó el estadístico de correlación de 

Pearson puesto que se trataba de dos variables cuantitativas ordinales. 

Se efectuó el descargo de los resultados de encuestas en la base de datos del 

SPSS 22.0, posteriormente se procesaron y analizaron de manera automática. 
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3.7 Aspectos éticos 

 
 

Se expresa que, este estudio siendo un proyecto de investigación, ha sido 

elaborado con información verídica y a la vez con pleno acuerdo de la 

organización Aditivos SM S.A.C. 

Del mismo modo, se hace de conocimiento sobre el absoluto compromiso de la 

autora en la aplicación del proyecto, sin fines lucrativos futuros, dejando 

confirmado que el único fin es favorecer al crecimiento organizacional de la 

empresa, adquiriendo como único beneficio el aprendizaje alcanzado, con el 

apoyo de profesionales con experiencia en el tema. 
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IV. RESULTADOS 

 
 

Prueba de Normalidad 

 
 

“La prueba de Kolmogorov-Smimov, denominada así en distinción de los 

estadísticos A. N. Kolmogorov y N. V. Smirnov quienes la crearon, se 

traduce en un método no paramétrico sencillo el cual nos permitirá probar 

si existe una diferencia significativa entre una distribución de frecuencias 

observada y una distribución de frecuencias teórica […]” (Levin y Rubin, 

2004, p.655). 

 
Ho. Si existe distribución normal en la prueba del kolmogorov 

H1. No existe distribución normal en la prueba del kolmogorov 

 
Este siguiente cálculo se obtuvo mediante la prueba Kolmogorov-Smirnov: 

 
 

Tabla 2 

 
 

PRUEBA DE KOLMOGOROV – SMIRNOV 

 

 
Pruebas de normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova
 Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

V1_EMPOWERMENT ,098 35 ,200*
 ,952 35 ,131 

V2_LIDERAZGO ,119 35 ,200*
 ,942 35 ,065 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Interpretación: Según la Prueba de Normalidad Kolmogorov–Smirnov en la 

Tabla Nro 8, arroja que las variables de estudio poseen una distribución superior 

a 0.05 que es nuestro nivel de significancia, es decir “0.200 > 0.05”; por lo tanto, 

se determina que el presente estudio sí tiene una distribución normal. 



24  

Contrastación y correlación de hipótesis 

 
 

Hipótesis general: 

 
 

H0: No existe una relación directa entre Empowerment y Liderazgo en la empresa 

Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas, Año 2017. 

H1: Existe una relación directa entre Empowerment y Liderazgo en la empresa 

Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas, Año 2017. 

 
* Si valor p < 0.05 se rechaza la Hipótesis Nula (Ho), se acepta H1 

* Si valor p > 0.05 se acepta la Hipótesis Nula (Ho), se rechaza H1 

 

Tabla 3 

 

Correlaciones entre Empowerment y Liderazgo 
 

 

 V1_EMPOWERMENT V2_LIDERAZGO 

Rho de 

Spearman 

V1_EMPOWERMENT Coeficiente de 

correlación 

 
1,000 

 
,975**

 

 Sig. (bilateral) . ,000 

 N 35 35 

V2_LIDERAZGO Coeficiente de 

correlación 

 
,975**

 

 
1,000 

 Sig. (bilateral) ,000 . 

 N 35 35 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Interpretación: La Tabla N° 3 expone la Prueba de Spearman, la cual revela 

que las variables en estudio presentan un nivel de significancia (bilateral) menor 

a 0.05, es decir “0.000 <0.05”, lo que conlleva al rechazo de la hipótesis nula. 

Además, las variables poseen una correlación de 0.975, lo que determina el tipo 

de relación positiva muy fuerte. Por lo tanto, se acepta la hipótesis de 

investigación indicando que existe una relación positiva muy fuerte entre el 

Empowerment y el Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. del distrito de 

Comas, Año 2017. 
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Hipótesis Específica 1: 

 
 

H0: No existe relación directa entre el Desarrollo Organizacional y el Liderazgo 

en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas, Año 2017. 

H1: Existe relación directa entre el Desarrollo Organizacional y el Liderazgo en 

la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas, Año 2017. 

 
 

* Si valor p < 0 .05 se rechaza la Hipótesis Nula (Ho), se acepta H1 

* Si valor p > 0 .05 se acepta la Hipótesis Nula (Ho), se rechaza H1 

 
 

Tabla 4 

 
 

Correlaciones entre Desarrollo organizacional y Liderazgo 
 

 
 V1_D1_Desarrollo_ 

Organizacional 

 
 

V2_LIDERAZGO 

Rho de 

Spearman 

V1_D1_Desarrollo_ 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

 
1,000 

 
,287 

 Sig. (bilateral) . ,094 

 N 35 35 

V2_LIDERAZGO Coeficiente de 

correlación 

 
,287 

 
1,000 

 Sig. (bilateral) ,094 . 

 N 35 35 
 

Fuente: Elaboración propia. 

 
 

 
Interpretación: La Tabla N° 4 expone la Prueba de Spearman, la cual revela 

que las variables en estudio presentan un nivel de significancia (bilateral) mayor 

a 0.05, es decir “0.094 > 0.05”, lo que conlleva a aceptar la hipótesis nula. 

Además, las variables poseen una correlación de 0.287, lo que determina el tipo 

de relación positiva débil. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis de investigación 

indicando que existe una relación positiva débil entre Desarrollo Organizacional 

y el Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. del distrito de Comas, 

Año 2017. 
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Hipótesis Específica 2: 

 

H0: No existe relación directa entre los Lineamientos para la aplicación y el 

Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas, Año 

2017. 

H1: Existe relación directa entre los Lineamientos para la aplicación y el 

Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas, Año 

2017. 

 
* Si valor p < 0 .05 se rechaza la Hipótesis Nula (Ho), se acepta H1 

* Si valor p > 0 .05 se acepta la Hipótesis Nula (Ho), se rechaza H1 

 

Tabla 5 

 

Correlaciones entre Lineamientos para la aplicación y Liderazgo 
 

 

 V1_D2_Lineamientos_ 

Aplicacion 

 
 

V2_LIDERAZGO 

Rho de 

Spearman 

V1_D2_Lineamientos_ 

Aplicacion 

Coeficiente de 

correlación 

 
1,000 

 
,715** 

 Sig. (bilateral) . ,000 

 N 35 35 

V2_LIDERAZGO Coeficiente de 

correlación 

 
,715**

 

 
1,000 

 Sig. (bilateral) ,000 . 

 N 35 35 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 
Interpretación: La Tabla N° 5 expone la Prueba de Spearman, la cual revela 

que las variables en estudio presentan un nivel de significancia (bilateral) 

menor a 0.05, es decir “0.000 > 0.05”, lo que conlleva a aceptar la hipótesis 

nula. Además, las variables poseen una correlación de 0.715, lo que determina 

el tipo de relación positiva media. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis de 

investigación indicando que existe una relación positiva débil entre Lineamientos 

para la Aplicación y el Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. del distrito 

de Comas, Año 2017. 
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Hipótesis Específica 3: 

 
 

H0: No existe relación directa entre el Proceso y el Liderazgo en la empresa 

Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas, Año 2017. 

H1: Existe relación directa entre el Proceso y el Liderazgo en la empresa 

Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas, Año 2017. 

 
* Si valor p < 0.05 se rechaza la Hipótesis Nula (Ho), se acepta H1 

* Si valor p > 0.05 se acepta la Hipótesis Nula (Ho), se rechaza H1 

 
 

Tabla 6 

 
 

Correlaciones entre Proceso y Liderazgo 
 

 
 V1_D3_Proceso LIDERAZGO 

Rho de Spearman V1_D3_Proceso Coeficiente de correlación ,000 ,978**
 

 Sig. (bilateral) . ,000 

 N 35 35 

LIDERAZGO Coeficiente de correlación ,978**
 1,000 

 Sig. (bilateral) ,000 . 

 N 35 35 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 
Interpretación: La Tabla N° 6 expone la Prueba de Spearman, la cual revela 

que las variables en estudio presentan un nivel de significancia (bilateral) menor 

a 0.05, es decir “0.000 > 0.05”, lo que conlleva a aceptar la hipótesis nula. 

Además, las variables poseen una correlación de 0.978, lo que determina el tipo 

de relación positiva muy fuerte. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis de 

investigación indicando que existe una relación positiva muy fuerte entre el 

Proceso y el Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. del distrito de Comas, 

Año 2017. 
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Luego de la recolección de la información, se llevó a cabo el procesamiento de 

la data mediante el reporte estadístico SPSS 22.0. Este programa nos permitió 

presentar los resultados de este estudio con tablas estadísticas y figuras 

haciendo uso de diversos estadígrafos, como las medidas de dispersión: 

Varianza, desviación estándar y coeficiente de variación; con la intención de 

comparar y analizar las variables de acuerdo con los objetivos descritos en la 

presente investigación. 

 
Aplicar el cuestionario en la escala de Likert a los colaboradores de la empresa 

Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas, nos permitió llegar a un adecuado 

análisis de resultados puesto que arrojan información real sobre el objeto a 

investigar. El resultado final de la investigación fue el siguiente: 
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VARIABLE 1: EMPOWERMENT 

 
 

Tabla 7 

 
 

Análisis descriptivo de resultados de Empowerment 
 

 
   

 
Frecuencia 

 
 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Nunca 12 34,3 34,3 34,3 

 Aveces 23 65,7 65,7 100,0 

 Total 35 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia 
 
 

 

Figura 1. Gráfico de Barra Figura 2. Diagrama Porcentual 

 
 
 

Interpretación: Los resultados de la TABLA N° 7, arroja que un 34,29% del 

personal encuestado, representando a 12 de 35 colaboradores, respondieron 

que “Casi Nunca” se emplea el Empowerment en la empresa Aditivos SM S.A.C. 

en el distrito de Comas, Año 2017. Mientras que un 65,71% del personal 

encuestado, representando a 23 colaboradores, respondieron que “A veces” se 

emplea el Empowerment en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de 

Comas, Año 2017. Lo que puede determinar que en dicha empresa no 

empoderan al colaborador para que pueda ejecutar decisiones por sí mismo, ni 

si quiera en su mismo puesto laboral. 
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Dimensión 1: Desarrollo Organizacional 

Tabla 8 

Análisis descriptivo de resultados de Desarrollo Organizacional 
 

 
   

 
Frecuencia 

 
 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi 

Nunca 

    

 17 48,6 48,6 48,6 

 Aveces 18 51,4 51,4 100,0 

 Total 35 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
 

Figura 3. Gráfico de Barras Figura 4. Diagrama Porcentual 

 
 

Interpretación: Los resultados de la TABLA N° 8, arroja que un 48,57% del 

personal encuestado, representando a 17 de 35 colaboradores, respondieron 

que “Casi Nunca” se emplea el Desarrollo Organizacional de la variable 

Empowerment en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas, Año 

2017. Mientras que un 51,43% del personal encuestado, representando a 18 

colaboradores, respondieron que “A veces” se emplea el Desarrollo 

Organizacional en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas, 

Año 2017. Lo que puede determinar que en dicha empresa los colaboradores 

no se sienten en confianza para demostrar su progreso o desarrollo. 
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Dimensión 2: Lineamientos para la Aplicación 

Tabla 9 

Análisis descriptivo de resultados de Lineamientos para la aplicación 
 

 
   

 
Frecuencia 

 
 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Nunca 14 40,0 40,0 40,0 

 Aveces 21 60,0 60,0 100,0 

 Total 35 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia 
 
 

 

 

Figura 5. Gráfico de Barras Figura 6. Diagrama Porcentual 

 
 

 
Interpretación: Los resultados de la TABLA N° 9, arroja que un 40,00% del 

personal encuestado, representando a 14 de 35 colaboradores, respondieron 

que “Casi Nunca” se emplean los Lineamientos correctos para la Aplicación de 

la variable Empowerment en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de 

Comas, Año 2017. Mientras que un 60,00% del personal encuestado, 

representando a 21 colaboradores, respondieron que “A veces” se emplean los 

Lineamientos para la Aplicación en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito 

de Comas, Año 2017. Lo que puede determinar que en dicha empresa se debe 

esperar a que únicamente el gerente deba emitir una decisión para todo. 
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Dimensión 3: Proceso 

 
 

Tabla 10 

 
 

Análisis descriptivo de resultados de Proceso 
 

 
   

 
Frecuencia 

 
 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Nunca 13 37,1 37,1 37,1 

 A veces 19 54,3 54,3 91,4 

 Casi Siempre 3 8,6 8,6 100,0 

 Total 35 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia 
 
 

Figura 7. Gráfico de Barras Figura 8. Diagrama Porcentual 

 

 
Interpretación: Los resultados de la TABLA N° 10, arroja que un 8,57% del 

personal encuestado, representando a 3 de 35 colaboradores, respondieron que 

“Casi Siempre” se emplea el Proceso de la variable Empowerment en la empresa 

Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas, Año 2017. Asimismo, un 37,14% 

del personal encuestado, representando a 13 colaboradores, respondieron que 

“Casi Nunca” se emplea el Proceso adecuado en la empresa Aditivos SM S.A.C. 

en el distrito de Comas, Año 2017. Mientras que un 54,29% de los encuestados, 

representando a 19 colaboradores, respondieron que “A veces” se emplea el 

Proceso adecuado en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas, 

Año 2017. Lo que determina que en dicha empresa no priorizan implementar el 

empowerment por desconocimiento de las virtudes de la variable en mención. 
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VARIABLE 2: LIDERAZGO 

 
 

Tabla 11 

 
 

Análisis descriptivo de resultados de Liderazgo 
 

 
 
 

Frecuencia 

 
 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Nunca 11 31,4 31,4 31,4 

 A veces 24 68,6 68,6 100,0 

 Total 35 100,0 100,0  
 

Fuente: Elaboración propia 
 
 

Figura 9. Gráfico de Barras Figura 10. Diagrama Porcentual 

 
 

 
Interpretación: Los resultados de la TABLA N° 11, arroja que un 31,43% del 

personal encuestado, representando a 11 de 35 colaboradores, respondieron 

que “Casi Nunca” se emplea el Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. en 

el distrito de Comas, Año 2017. Mientras que un 68,57% del personal 

encuestado, representando a 24 colaboradores, respondieron que “A veces” se 

emplea el Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas, 

Año 2017. Lo que determina que en dicha empresa carecen de Liderazgo, lo cual 

puede ser peligroso puesto que si los colaboradores no tienen claro los pasos 

para llegar a la meta pueden ocasionar retrazos y diversos problemas en el 

camino al objetivo. 
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Dimensión 1: Trabajo en Equipo 

Tabla 12 

Análisis descriptivo de resultados de Trabajo en Equipo 
 

 
   

 
Frecuencia 

 
 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Nunca 11 31,4 31,4 31,4 

 A veces 14 40,0 40,0 71,4 

 Casi Siempre 10 28,6 28,6 100,0 

 Total 35 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia 
 
 

Figura 11.   Gráfico de Barras Figura 12. Diagrama Porcentual 

 

Interpretación: Los resultados de la TABLA N° 12, arrojan que un 28,57% del 

personal encuestado, representando a 10 de 35 colaboradores, respondieron 

que “Casi Siempre” se emplea el Trabajo en Equipo de la variable Liderazgo en 

la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas, Año 2017. Asimismo, 

un 31,43% del personal encuestado, representando a 11 colaboradores, 

respondieron que “Casi Nunca” se emplea el Trabajo en Equipo de la variable 

Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas, Año 2017. 

Mientras que un 40,00% del personal encuestado, representando a 14 

colaboradores, respondieron que “A veces” se emplea el Trabajo en Equipo de 

la variable Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas, 

Año 2017. 
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Dimensión 2: Motivación Empresarial 

Tabla 13 

Análisis descriptivo de resultados de Motivación Empresarial 
 

 
   

 
Frecuencia 

 
 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi NuncaZ 9 25,7 25,7 25,7 

 A veces 20 57,1 57,1 82,9 

 Casi Siempre 6 17,1 17,1 100,0 

 Total 35 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia 
 

 

 
Figura 13. Gráfico de Barras Figura 14. Diagrama Porcentual 

 

Interpretación: Los resultados de la TABLA N° 13, arrojan que un 17,14% del 

personal encuestado, representando a 6 de 35 colaboradores, respondieron que 

“Casi Siempre” se emplea la Motivación Empresarial de la variable Liderazgo en 

la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas, Año 2017. Asimismo, un 

25,71% del personal encuestado, representando a 9 colaboradores, 

respondieron que “Casi Nunca” se emplea la Motivación Empresarial de la 

variable Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas, 

Año 2017. Mientras que un 57,14% del personal encuestado, representando a 

20 colaboradores, respondieron que “A veces” se emplea la Motivación 

Empresarial de la variable Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el 

distrito de Comas, Año 2017. 
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Dimensión 3: Toma de Decisiones 

Tabla 14 

Análisis descriptivo de resultados de Toma de Decisiones 
 

 
   

 
Frecuencia 

 
 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Nunca 8 22,9 22,9 22,9 

 A veces 27 77,1 77,1 100,0 

 Total 35 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia 
 

 

Figura 15. Gráfico de Barras Figura 16. Diagrama Porcentual 

 
 

 
Interpretación: Los resultados de la TABLA N° 14, arrojan que un 22,86% del 

personal encuestado, representando a 8 de 35 colaboradores, respondieron que 

“Casi Nunca” se emplea la Toma de Decisiones en la empresa Aditivos SM 

S.A.C. en el distrito de Comas, Año 2017. Mientras que un 77,14% del personal 

encuestado, representando a 27 colaboradores, respondieron que “A veces” se 

emplea la Toma de Decisiones en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el 

distrito de Comas, Año 2017. Lo que puede determinar que en dicha empresa 

los trabajadores no tienen voz ante los sucesos que pasen, siendo ellos quienes 

estando en la parte operativa pueden saber a detalle lo que pasa en la empresa 

y quienes puedan colaborar con alguna forma de mejora organizacional. 
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V. DISCUSIÓN 

 
 

El objetivo principal de la tesis ha sido determinar cómo se relaciona el 

empowerment y el liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de 

Comas, y de acuerdo a los resultados de la TABLA 9, se ha determinado que 

efectivamente existe correlación positiva muy fuerte de R = 0.975 entre 

Empowerment y Liderazgo. La hipótesis general ha sido determinar la posibilidad 

de que exista una relación directa entre Empowerment y Liderazgo en la 

empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas, y según los resultados de 

la TABLA 9 se muestra una significancia bilateral de 0.000 frente a un nivel de 

significancia alfa de 0.05 (Sig bilateral = 0.000 < α = 0.05) por lo tanto, se rechaza 

H0 y se acepta la hipótesis de investigación revelando que existe una relación 

positiva muy fuerte entre el Empowerment y el Liderazgo en la empresa Aditivos 

SM S.A.C. del distrito de Comas. 

Los resultados antes mencionados, tienen relación con la conclusión de 

la tesis de Moreno (2015) nombrada “Liderazgo participativo y empoderamiento 

como técnicas administrativas para mejorar la satisfacción personal” quien 

concluye que aplicando el empoderamiento y el liderazgo participativo da como 

resultado una alta satisfacción laboral de parte de los colaboradores, logrando 

considerablemente que éstos expongan información concerniente a su puesto 

de trabajo y su compromiso con las metas institucionales. 

La definición de Wilson (2000) también tiene concordancia con dichos 

resultados, pues el autor afirma que el empowerment es un instrumento básico 

y necesario en las empresas tan globalizadas de hoy en día puesto que ya no se 

concibe la idea de que el colaborador tenga que requerir de la ayuda del jefe por 

cada uno de los inconvenientes que susciten en su área laboral, sino que por el 

contrario, éste va contar con toda la información concerniente a su puesto de 

trabajo teniendo en cuenta sus limitaciones, para que él mismo pueda solucionar 

el problema y tomar la decisión correcta sin perjudicar a la compañía. 
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Objetivo e hipótesis específica 1 

 
 

Respecto al primer objetivo específico, se deseaba determinar cómo se 

relaciona el Desarrollo Organizacional y el Liderazgo en la empresa Aditivos SM 

S.A.C. en el distrito de Comas. Es así que, según los resultados de la TABLA 10 

se ha determinado que existe correlación positiva débil de R=0.287 entre 

Desarrollo Organizacional y Liderazgo. La primera hipótesis específica deseaba 

confirmar si es posible que exista una relación directa entre el Desarrollo 

Organizacional y el Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de 

Comas y según los resultados de la TABLA 10 se obtuvo una significancia 

bilateral de 0.094 frente a un nivel de significancia alfa de 0.05 (Sig bilateral = 

0.094 > α = 0.05). Es decir, se acepta H0 y se rechaza la hipótesis de 

investigación revelando que existe una relación positiva débil entre el Desarrollo 

Organizacional y el Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. del distrito de 

Comas. 

Los resultados mencionados en el párrafo anterior, guardan estrecha 

relación con la tesis de Chaves, Vargas y Barbosa (2011) llamada “Liderazgo e 

inteligencia emocional en el personal que ocupe cargos de jefaturas en una 

empresa de servicio”; quien finiquita en que las tendencias de estilos de liderazgo 

a nivel organizacional más habituales practicados por los líderes, son el 

transformacional y el liderazgo transaccional; por lo tanto, se puede decir que 

para implementar una mejora en el desarrollo organizacional, será necesario 

fomentar la participación creativa de los colaboradores y lograr que ellos 

alcances las metas propuestas sin la necesidad de ser siempre liderados. 

Asimismo, dichos resultados poseen relación con la conceptualización de 

Faria (1983) quien menciona que, si una empresa pretende mantenerse vigente 

y desee tomar ventaja o posición en su rubro, debe acceder a los cambios que 

se den en esta globalización; ya que, si la empresa no se actualiza a la par con 

los cambios del día a día, puede pasar de ser la mejor empresa en su rubro, a 

ser una empresa obsoleta y de poca confianza en corto plazo. 
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Objetivo e hipótesis específica 2 

 
 

Respecto al segundo objetivo específico, se deseaba determinar cómo se 

relaciona los Lineamientos para la aplicación y el Liderazgo en la empresa 

Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas. Es así que, según los resultados de 

la TABLA 11 se ha determinado que existe una correlación positiva media de 

R=0.715 entre los Lineamientos para la aplicación y el Liderazgo. La segunda 

hipótesis específica deseaba confirmar si es posible que exista una relación 

directa entre los Lineamientos para la aplicación y el Liderazgo en la empresa 

Aditivos SM S.A.C. en el distrito de Comas y según los resultados de la TABLA 

11 se obtuvo una significancia bilateral de 0.000 frente a un nivel de significancia 

alfa de 0.05 (Sig bilateral = 0.000 < α = 0.05). Es decir, se rechaza H0 y se acepta la 

hipótesis de investigación revelando que existe una relación positiva muy fuerte 

entre los Lineamientos para la aplicación y el Liderazgo en la empresa Aditivos 

SM S.A.C. del distrito de Comas. 

Los resultados mencionados en el párrafo anterior, guardan estrecha 

relación con la tesis de Toro (2015) titulada “La importancia del trabajo en equipo 

en las organizaciones actuales” en la cual determina que aplicar el trabajo en 

equipo en una organización es fundamental porque nos ayuda a conocer la 

efectividad de cada colaborador y la capacidad de poder trabajar en conjunto. 

Además, siguiendo los lineamientos para la aplicación de un buen 

empowerment, se logrará fortalecer el liderazgo en la empresa ya que la 

combinación de ambas variables permitirá que los colaboradores sigan el 

camino trazado por la empresa el cual los llevará al logro de resultados. 

Asimismo, dichos resultados poseen relación con la conceptualización de 

Corsón (2014) quien determina que estos lineamientos servirán de absoluto 

apoyo para el momento en que se dé la implementación del empowerment en la 

empresa; ya que se debe seguir ciertos regímenes para ir por buen camino 

logrando así aumentar las posibilidades de un adecuado uso del empowerment. 
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Objetivo e hipótesis específica 3 

 
 

Respecto al tercer objetivo específico, se deseaba determinar cómo se 

relaciona el Proceso del Empowerment y el Liderazgo en la empresa Aditivos 

SM S.A.C. en el distrito de Comas. Es así que, según los resultados conseguidos 

en la TABLA 12 se ha determinado que existe correlación positiva muy fuerte de 

R=0.978 entre el Proceso del Empowerment y el Liderazgo. La tercera hipótesis 

específica deseaba confirmar si es posible que exista una relación directa entre 

el Proceso y el Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. en el distrito de 

Comas y según los resultados de la TABLA 12 se obtuvo una significancia 

bilateral de 0.000 frente a un nivel de significancia alfa de 0.05 (Sig bilateral = 

0.000 < α = 0.05) en consecuencia se rechaza H0 y se acepta la hipótesis de 

investigación indicando que existe una relación positiva muy fuerte entre el 

Proceso del Empowerment y el Liderazgo en la empresa Aditivos SM S.A.C. del 

distrito de Comas. 

Los resultados mencionados en el párrafo anterior, guardan estrecha 

relación con la tesis de Cabrera (2015) llamada “La toma de decisiones en 

comunicación organizacional” en la cual presentó como resultado de que las 

decisiones tomadas deber ser totalmente estratégicas, de tal forma que se logre 

conectar a los clientes con la empresa para estrechar las relaciones de cliente y 

empresa. 

Asimismo, dichos resultados poseen relación con la conceptualización de 

Cervera (2002) donde el autor plantea al proceso como un medio de cambio 

rotundo en la organización, un medio donde participan tanto gerentes y jefes, 

como colaboradores; puesto que depende de ambos el perfecto desarrollo de 

los procesos a implementar en la empresa. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Se ha determinado que existe una correlación positiva muy fuerte (R=0.975) del 

Empowerment con el Liderazgo, puesto que existe un proceso para aplicar 

lineamientos en el desarrollo organizacional, los cuales no se están demostrando 

en la empresa. 

 
 

Se ha determinado que existe correlación positiva débil (R=0.287) del Desarrollo 

Organizacional con el Liderazgo, es decir, que la empresa está pasando de ser 

una organización clásica o tradicional a ser una organización con empowerment, 

pero con mucha lentitud, lo que hace que no se observen resultados. 

 

 
Se ha determinado que existe correlación positiva débil (R=0.715) de los 

Lineamientos para la aplicación con el Liderazgo, por ende, existe el compromiso 

por parte de la gerencia y de los empleados, pero siendo débil, revela que ambos 

indicadores no se están dando de manera eficiente. 

 

 
Se ha determinado que existe correlación positiva muy fuerte (R=0.978) del 

Proceso del Empowerment y el Liderazgo, lo que indica que la empresa planea 

prepara, implementa y evalúa de forma coherente; pero sin aplicar un buen 

liderazgo lo que provoca resultados equivocados. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 
 

Se recomienda aplicar la mejora continua en la ejecución del Empowerment y el 

Liderazgo, en los procesos, lineamientos y el desarrollo organizacional. 

 
Se recomienda implementar un plan el cual se enfoque en corregir la manera en 

que se está dando el Desarrollo Organizacional y el Liderazgo, de manera que 

aumente la eficacia y el desarrollo mutuo tanto de la empresa como de sus 

colaboradores. 

 
Se recomienda poner en práctica los Lineamientos para la aplicación del 

Empowerment y el Liderazgo, con lo cual se conseguirá que los colaboradores 

desarrollen compromiso y un vínculo real con la empresa, incluyéndose en el 

proceso, por ende, sentirán la necesidad de ser más productivos para generar 

resultados positivos. 

 
Se recomienda llevar a cabo el Proceso de Empowerment y el Liderazgo, puesto 

que es necesario que la empresa se mantenga en constante fijación de objetivos 

alcanzables en los cuales serán necesarios de formular procesos para lograrlos. 
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Anexo 

 

VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA 

V1  

Wilson (2000) afirma que “el 
empowerment es un proceso 
inculcado por los gerentes quienes 
captan los deseos y las ideas de todos 
sus trabajadores permitiéndoles que 
desenvuelvan todos sus habilidades y 
talentos para la obtención de las 
metas empresariales, su desarrollo 
profesional y sus propios objetivos 
laborales” (p. 23). 

 

Se empleará el tecnicismo de la 
encuesta. Para ello, se construyó un 
formulario con 16 interrogatorios 
medidos en la escala de Likert para la 
variable Empowerment y 14 preguntas 
para la variable Liderazgo; siendo la 
población pequeña el método será 
censal, es decir, de los 35 
colaboradores. Para finiquitar, toda la 
información será procesada a través del 
aplicativo SPSS V. 22.0. 

 

DESARROLLO 
ORGANIZACIONAL 

Organización tradicional 1-2  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Ordinal - 
RAZÓN 

 
 

EMPOWERMENT 

Organización con 
empowerment 

3-4 

 

LINEAMIENTOS 
PARA LA 

APLICACIÓN 

Compromiso de la 
gerencia 

5-6 

Compromiso de los 
empleados 

7-8 

Capacitación del 
personal 

9-10 

 

 
PROCESO 

Planear 11 

Preparación 12 

Implementar 13 

Evaluar 14-16 

V 2  

Clegg (2000) determina que “el 
liderazgo es central para la motivación 
del equipo, liderazgo más que 
dirección, es la palabra clave” (p. 31). 

 

Se empleará el instrumento “encuesta”. 
Para ello se confeccionó un 
interrogatorio, con 15 preguntas que se 
medirán en la escala de Likert para la 
variable Liderazgo. Además, siendo la 
población pequeña, el método será 
censal, es decir, recopilaremos datos de 
los 35 colaboradores. Por último, la 
información será procesada a través del 
aplicativo SPSS V. 22.0. 

 
TRABAJO EN 

EQUIPO 

Sinergia 17-18 
 
 

LIDERAZGO 
Comunicación asertiva 19-20 

Resultados 21-22 

MOTIVACIÓN 
EMPRESARIAL 

Intrínseca 23-24 

Extrínseca 25-26 

TOMA DE 
DECISIONES 

Estratégicas 27-28 

Control operativo 29-30 

Fuente: Elaboración Propia 



 

CONFIABILIDAD TOTAL 

EMPOWERMENT Y LIDERAZGO 

 
 

 
Resumen de procesamiento de casos 

 
 
 
 

 

Fuente: Elaboración propia. 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

Fuente: Elaboración propia. 
 

Interpretación: El análisis de fiabilidad arroja que el Alfa de Cronbach es 0.870, 

ello nos revela que la herramienta de medición (cuestionario) es altamente 

confiable puesto que su valor es superior a 0.80, según el rango de Baremo. 

 
 

CONFIABILIDAD DE VARIABLE 1: 

EMPOWERMENT 

 
 

 
Resumen de procesamiento de casos 

 
 
 
 

 
Fuente: Elaboración propia. 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

Fuente: Elaboración propia. 
 

 

Interpretación: El análisis de fiabilidad arroja que el Alfa de Cronbach es de 

0.902, ello revela que el instrumento es aceptable según el rango de Baremo, en 

lo que respecta a la variable Empowerment. 

 N % 

Casos Válido 35 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 35 100,0 

 

 N % 

Casos Válido 35 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 35 100,0 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

 
 

N de elementos 

,870 30 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

 
 

N de elementos 

,902 16 

 



 

 

CONFIABILIDAD DE VARIABLE 2: 

LIDERAZGO 

 
 
 

 
Resumen de procesamiento de casos 

  

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

Fuente: Elaboración propia. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Interpretación: El análisis de fiabilidad arroja que el Alfa de Cronbach es de 

0.907, ello revela que el instrumento es aceptable según el rango de Baremo, en 

lo que respecta a la variable Liderazgo. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

 
 

N de elementos 

,907 14 

 

 N % 

Casos Válido 35 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 35 100,0 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 


