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Resumen

El trabajo de investigacion propuesto tuvo como finalidad describir en qué medida
las habilidades directivas se relaciona con el trabajo en equipo de los
colaboradores de tiendas por departamento Ripley de San Isidro. En el desarrollo
del informe para la variable habilidades directivas se recurrié a las bases teoricas
de Moreno (2019); para la variable trabajo en equipo se recurrié a Ronco (2018).
El método de investigacién es de tipo aplicada y disefio no experimental. La
poblacion estuvo constituida por 70 colaboradores pertenecientes a la empresa.
Se aplicé como método de recoleccion de datos la encuesta y como instrumento
los cuestionarios, para ello se realizaron dos cuestionarios con 30 preguntas para
cada una de las variables de estudio, la validez del instrumento se realizé basado
en el juicio de expertos, El coeficiente de fiabilidad obtenido en el test de Alpha de
Cronbach para la variable habilidades directivas fue 0,891 y para la variable
trabajo en equipo fue de 0,812. Los resultados estadisticos se obtuvieron a traves
del analisis inferencial bivariado con el estadigrafo Rho de Sperman. Para la
hipotesis general, el resultado fue para el coeficiente de correlacion, el valor de
0,541 y un Sig. (Bilateral)=0.000; rechazando la hipétesis nula y aceptando la
hipotesis alterna afirmando que si existe relacion entre las variables habilidades
directivas y trabajo en equipo. Por lo tanto, se concluye que existe relacion
significativa entre las habilidades directivas y el trabajo en equipo de los
colaboradores de Ripley San Isidro.

Palabras clave: habilidades directivas, trabajo en equipo, saber escuchar,

excelente ponente, auténtico.
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Abstract

The proposed research work aimed to describe the extent to which managerial
skills are related to the teamwork of department store collaborators Ripley de San
Isidro. In developing the report for the variable management skills, the theoretical
bases of Moreno (2019) were used; For the variable teamwork, Ronco (2018) was
used. The research method is of applied type and non-experimental design. The
population consisted of 70 collaborators belonging to the company. The survey
was applied as a method of data collection and the questionnaires as an
instrument. Two questionnaires with 30 questions were made for each of the study
variables. The validity of the instrument was based on the judgment of experts.
The reliability obtained in the Cronbach's Alpha test for the managerial skills
variable was 0.891 and for the teamwork variable it was 0.812. Statistical results
were obtained through bivariate inferential analysis with the Sperman Rho
statistician. For the general hypothesis, the result was for the correlation
coefficient, the value of 0.541 and a Sig. (Bilateral) = 0.000; rejecting the null
hypothesis and accepting the alternative hypothesis, affirming that there is a
relationship between the variables managerial skills and teamwork. Therefore, it is
concluded that there is a significant relationship between the managerial skills and
the teamwork of the Ripley San Isidro collaborators.

Keywords: management skills, teamwork, knowing how to listen, excellent

speaker, authentic.
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|. INTRODUCCION

En el capitulo de introduccion se realizo la realidad problematica desarrollando un
amplio andlisis, a niveles internacionales, nacionales y locales en entornos
pasados donde se visualizd6 el manejo de las variables de manera variada en
diferentes realidades con respecto al objetivo planteado.

A nivel internacional, las habilidades gerenciales han cobrado mayor
importancia dentro del entorno empresarial, segun refiri6 Serrano (2017), quien
menciona que las habilidades directivas son herramientas de vital importancia, la
globalizacion y la competencia estdn en todos los ambitos y son necesarias
porque las organizaciones tendran buenos lideres que sepan motivar a sus
colaboradores de manera eficiente y asi mismo crear un ambiente de trabajo
agradable (p. 211). De acuerdo con lo mencionado Pérez, Aznar y Begofia (2018),
sefialan que las organizaciones deben afrontar desafios de la globalizacion, si
desean mantenerse estables en un mundo competitivo, donde la innovacion es
determinante para mantenerse y seguir creciendo (p.210). A su vez Peruzzo, et al.
(2019), mencionan sobre las habilidades de los directivos para realizar un trabajo
en equipo, deben de ubicar las fortalezas y debilidades del grupo de personas
para cumplir los objetivos organizacionales y tener una buena armonia en el
trabajo (p.722).

En general, las habilidades directivas deben estar situadas en el marco de
las competencias que debe manifestar los lideres de las organizaciones; tal como
afirma Uribe, Molina, Contreras, Barbosa y Espinoza (2013), los cambios a los
gue se deben de afrontar las organizaciones actuales cada vez exigen mas retos
complejos para que puedan subsistir en el mercado altamente competitivo, los
directivos se convierten en facilitadores para la transformacién no solo de
personas que componen los equipos de trabajo, sino de toda la organizacién
(p.55); refuerzan lo dicho anteriormente Ernesto, Pefia, Ramoén, Romero y
Gonzalez (2017), afirmando que pone a prueba la capacidad de los directivos
para la resolucion de conflictos por malestares econémicos, desempleo, inflacién
y generar nuevas oportunidades a las empresas (p.5). Sin embargo, Wankel
(2016), considera que en un mundo globalizado las diferentes herramientas

tecnoldgicas pueden ser aprovechadas de manera creativa por los gerentes de



las organizaciones, interactuando con los colaboradores de otras culturas o areas
reforzando la competencia interpersonal (p.1).

Asi mismo, manifest6 Hermel y Stanescu (2016), que el desempefio
gerencial es complejo en las organizaciones, dado que puede conducir al éxito o
fracaso de la empresa (p.50); Ademas refuerzan lo mencionado Pereda, Lopez y
Gonzales (2014), indicando que representan una ventaja competitiva como
inteligencia de tipo integrador que sirve para llevar adelante una organizacion,
este tipo de inteligencia esté ligado a las inteligencias blandas como la inteligencia
emocional para poder resolver conflictos dentro de una organizacion (p.101). En
ese sentido Ascon, Garcia, y Lajara (2019), acotaron que las competencias como
circunstancias para formarse personalmente resaltan la consagracion y el
desenvolvimiento de la capacidad que ostenta cualquier sujeto para lograr ciertas
labores, todos los hombres se encuentran facultados para ejercer con laureles
cualquier tipo de labores, pero se detallan cuando se vincula el conocimiento
solido con un panorama de realidad y manejo de diferentes situaciones (p. 3).

Palamary (2014), realiz6 un estudio en la ciudad de Maracaibo (Venezuela)
donde las operaciones ejercidas por los individuos sin interesar sus objetivos ni
aplicando las estrategias establecidas por sus lideres revelan la oportunidad de
un mejor desenvolvimiento y destrezas directivas que conlleven hacia resultados
esperados (p. 69). Por tal motivo cabe resaltar, segun mencionan Siqueira, et al.
(2019), sobre la importancia que los directivos deben de poseer habilidades
interpersonales, lo cual le permita interactuar con los colaboradores de manera
cordial y profesional mediante un ambiente agradable para el desenvolvimiento de
las actividades (p.45). En conexion con lo expuesto, Donawa y Gamez (2017),
manifestaron que la falta de innovacién afecta a la organizacion, dado que es el
instrumento que requieren aplicar y explorar como una alternativa para un

emprendimiento distinto y lograr el éxito de la empresa (p. 11).
Refuerza lo indicado Ramirez (2016), quien sefialo que los problemas

dentro de las organizaciones como la falta de integridad, diferentes
personalidades, diferentes propdsitos personales afectan el cumplimiento de los
objetivos (p.23). Por ello, Gavilano, Ayasta, Yactayo, y Vela (2019), sefialaron que
es importante el coaching en las organizaciones como herramienta que ayude a

los directivos a lograr un mejor desempefio en su personalidad y en la



organizacion (p.97). A su vez, Ballesteros (2015), indico que las organizaciones
ya sean grandes o pequefas, no deben perder la esencia de ser un conjunto de
personas destinadas a trabajar en equipo (p.14). Se reforzo lo mencionado con
Musekamp, et al. (2017), indican si ambas partes tanto el equipo de trabajo como
el lider no logran conectarse con su objetivo, la organizacion no logrard su
objetivo rentable, ni un ambiente agradable de trabajo (p.3). También mencionan
Dincer, y Akgun (2015), que el espacio donde se llevan a cabo las actividades es
vital porque impacta en el comportamiento de los colaboradores (p.187).

A nivel nacional en la publicacién realizada por Campana (Diario Gestion,
octubre, 2016), se refirid a la demanda de gerentes con talento humano, segun
analisis el no contar con directivos que poseen habilidades blandas reduce la
productividad de negocio entre un 10% y 15%; los directivos cumplen un rol
fundamental ya que los resultados dependen de su gestion y la eficiencia de su
equipo de trabajo. Por otro lado Taipe (Diario Gestion, setiembre, 2018), sefialo
gue existen diversos problemas en las organizaciones como lo son la falta de
confianza, los conflictos internos, falta de compromiso, evasion de
responsabilidades, falta de enfoque de resultados, problemas de comunicacion,
escaso aprendizaje, experiencias diferentes, puntos de vista diversos entre otros;
los cuales implican en el directivo un reto para poder llegar a construir un trabajo
en equipo armonioso con miembros de la organizacion, por ello el lider debe de
manejar herramientas y competencias necesarias para que su equipo logre
resultados exitosos.

Asi mismo se observo en el ambito local, la tienda por departamento Ripley
de San Isidro, empresa comercial cuyo negocio principal es la venta al detalle de
productos como vestuario, calzado, accesorios y articulos para el hogar, donde
cada una de ellas es representada por un supervisor comercial, quien lleva la
responsabilidad de cumplir con las metas establecidas por la organizacion
liderando los equipos de trabajo de cada division, sin embargo, se observa en sus
reportes de meta de venta que no todas las areas llegan al cumplimiento de lo
solicitado por la organizaciéon (ver anexo 13), se observd también el reporte de
satisfaccion laboral de sus colaboradores en la encuesta realizada por Great
Place To Work, evidenciando resultados ondulantes por areas (Ver anexo 13), por

ello la problematica presentada, motivo por lo cual la investigacion quiere dar su



aporte a fin de lograr un trabajo en equipo armonioso y de esfuerzo en conjunto
con los directivos para obtener los objetivos deseados.

Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), sefialaron la necesidad de
justificar el estudio a través de la exposicién y propdsito del porque o para que
debe realizarse (p. 40). Por otro lado, Rios (2017), indico que debe ser
sustentable logrando crear interés en el lector y su entendimiento del porque fue
necesaria la investigacion, la cual debe ser sustentada generando un mayor
interés (p.52). También segun sefialada Pifiero y Perozo (2019), debe de ser
justificado por que llena vacios, los cuales aportan en diferentes aspectos de
utilidad para la poblacion estudiada (p.69).

La presente tesis se justifica en el aspecto tedrico, porque permite dar a
conocer la correlacion entre las habilidades directivas y el trabajo en equipo. El
contenido sera de caracter importante para la organizacién de estudio que busca
mejorar las habilidades de los directivos en las organizaciones, asi como lograr el
trabajo en equipo de sus colaboradores. El informe se realizé considerando
teorias clasicas y modernas las cuales aportan un mayor conocimiento a los ya
existentes sobre las habilidades directivas y el trabajo en equipo fundamentados
como autores principales a Moreno (2019) y Ronco (2018) respectivamente.

La Justificacion social, de la tesis tiene como finalidad llegar a solucionar
diversos problemas que estan afectando a la organizacién, implementando
nuevas estrategias permitiendo tener un ambiente laboral idoneo para el
desarrollo de las labores de los trabajadores creando un entorno agradable en la
organizacion mediante las habilidades de los directivos y el trabajo en equipo de
los trabajadores.

La Justificacion metodologica, de la tesis obtuvo informacion real por medio
de la ciencia, se elabor6 instrumentos de recoleccién de datos siendo aprobada
su validez y confiabilidad el cual facilito informacion deseada mediante las
variables en andlisis, en el cuestionario se aplico la escala de Likert y el programa
SPSS 26 el cual determino los resultados emitiendo la informacion a analizar de
manera deductiva el cual nos permite determinar de qué manera se relaciona las
variables del estudio.

La justificacion econdmica, de la presente tesis tiene como finalidad

identificar las habilidades que los directivos pueden aplicar en la organizacion a



travées de sus competencias analizando informacion contable y financiera,
evaluando oportunidades de mejora, situaciones de riesgo, implementando
estrategias que aporten en generar una mejor rentabilidad a la organizacion.

La formulacién del problema segin Herndndez y Mendoza (2018), quienes
definieron que debe ser factible y observable en la realidad mediante criterios
formales y objetivos capaces de explicar y describir los hechos planteados en la
realidad problematica del informe de investigacion (p.41); En consecuencia, se
plante6é como problema general bajo la interrogante ¢ De qué manera se relaciona
las habilidades directivas y el trabajo en equipo de los colaboradores de tienda
por departamento Ripley San Isidro? También se plantearon los problemas
especificos los cuales fueron a) ¢De qué manera se relaciona la autoestima y el
trabajo en equipo?, b) ¢De qué manera se relaciona competencia y el trabajo en
equipo?, c) ¢De qué manera se relaciona saber escuchar y el trabajo en equipo?,
d) ¢De qué manera se relaciona excelente ponente y el trabajo en equipo?, e)
¢De qué manera se relaciona ser fiable y el trabajo en equipo? y f) ¢De qué
manera se relaciona ser autentico y el trabajo en equipo?

Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) denotan que los objetivos deben
ser alcanzables, tener claridad a la vez de ser apropiados y realistas (p.37); Por lo
tanto, se propuso como objetivo general en la tesis: Determinar de qué manera se
relaciona las habilidades directivas y el trabajo en equipo de los colaboradores de
tienda por departamento Ripley San Isidro. A la vez se plantearon los siguientes
objetivos especificos a) Determinar de qué manera se relaciona la autoestima y el
trabajo en equipo, b) analizar de qué manera se relaciona competencia y el
trabajo en equipo, c) indicar de qué manera se relaciona saber escuchar y el
trabajo en equipo, d) determinar de qué manera se relaciona excelente ponente y
el trabajo en equipo, €) analizar de qué manera se relaciona ser fiable y el trabajo
en equipo y f) indicar de qué manera se relaciona ser autentico y el trabajo en
equipo.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), mencionan que las
hip6tesis son supuestos que se tratan de probar los cuales se indican como
resultados tentativos de la investigacion (p. 104); por lo tanto, se determina la
hipotesis general de la tesis: Existe relacion directa entre las habilidades

directivas y el trabajo en equipo de los colaboradores de tienda por departamento



Ripley de San Isidro. A la vez se plantearon las siguientes hipétesis especificas a)
Existe relacion directa entre la autoestima y el trabajo en equipo, b) existe relacion
directa entre la competencia y el trabajo en equipo, c) existe relacion directa entre
saber escuchar y el trabajo en equipo, d) existe relacion directa entre excelente
ponente y el trabajo en equipo, e) existe relacién directa entre ser fiable y el
trabajo en equipo y f) existe relacion directa entre ser autentico y el trabajo en

equipo.



Il. MARCO TEORICO

Presentada la realidad problematica, en el marco del proceso integral de la tesis,
se realiz6 un somero andlisis a los estudios realizados en contextos pasados cuyo
manejo de las variables permiten contrastar diferentes resultados estableciendo
semejanza o diferencias encontradas para un amplio analisis de resultados los
cuales deben consignar informacion sustantiva que sirven como parametros
comparativos que aportaron al andlisis y desarrollo del estudio. Para lo cual se
registra estudios realizados a nivel internacional y nacional. Segun Retamozo
(2014), afirma que los antecedentes tienen la intencion de “Mostrar que el tema
fue tratado por otros autores [...] y, a la vez, evidenciar que hay algo aun por
decir/conocer con respecto al tema” (p.185).

En relacién a los trabajos precedentes internacionales tenemos a Reyes
(2016), en su tesis titulada “Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional”
estudio realizado con los gerentes registrados en la asociacion de hoteles de
Quetzaltenango, para lograr el grado de licenciado en administracion
organizacional de la universidad de Rafael Landivar de Quetzaltenango México,
tuvo como objetivo general determinar si las habilidades gerenciales se relacionan
con el desarrollo de la organizacion en la empresa Hotelera. Las teorias
empleadas para la variable habilidades gerenciales fue de Whetten y Cameron
(2011) quien manifesté que las habilidades representan capacidades para
conducir la propia vida y las relaciones con otros, para la segunda variable
desarrollo organizacional Chiavenato (2008), define como el analisis del
comportamiento en conexiébn con los objetivos de una organizacion. La
investigacion correspondié al disefio descriptivo correlacional, tuvo como
poblacién de estudio 20 directivos de la asociacion de hoteles Quetzaltenango. Se
concluyd la investigacion sefialando que existe relaciéon entre las habilidades
gerenciales y el desarrollo organizacional debido al resultado del Rho de
Spearman la correlacion de 0,904 y un valor de Sig. (Bilateral) = 0,000; por lo
tanto, se determiné rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna. Con
el estudio se finaliza que existe relacién positiva entre las variables habilidades
directivas y desarrollo organizacional, permitiendo que las empresas que se
dedican al campo de la hoteleria y los gerentes que se desempefian en las

mismas desarrollen otro tipo de inteligencia al tratar con una diversidad de



personas. Como aporte se tiene que es necesario que los directivos tengan otro
tipo de inteligencia para que las empresas hoteleras cumplan con sus objetivos,
éstos deben tener gran atencién a los detalles, conocer la importancia de trabajar
en equipo manejar buena comunicacion, realizar analisis de la situacion
empresarial para plantear mejoras y desarrollarlas de la mano con sus equipos de
trabajo.

Pereda (2016), en su estudio titulado “Andlisis de las habilidades directivas
estudio aplicado al sector publico de la provincia de Cordoba”, tesis para obtener
el grado de Doctor en ciencias empresariales de la universidad de Coérdoba en la
ciudad de Coérdoba, Espafna. El estudio tuvo como objetivo principal analizar la
relacion de las habilidades directivas y las variables inherentes del sector publico
de la provincia de cordoba, las teorias aplicadas para la variable fueron (Griffin y
Van Fleet, 2013).quienes definen las habilidades directivas como acciones que
identifican a las personas las cuales conllevan a lograr resultados personales o
grupales, a su vez Barney (1991), sefala que las habilidades directivas son
competencias valiosas dificiles de imitar las cuales distinguen a los lideres en el
mercado globalizado, los cuales deberian de ser capaces de manejar diversas
culturas y opiniones con personas 0 grupos de organizaciones. La investigacion
correspondio al disefio descriptivo correlacional. La poblacion fue constituida por
82 entidades de la administracion publica en la provincia de Cérdoba centrado en
el sector publico de diferentes sectores de la actividad y referentes a las cuatro
administraciones como la estatal, autonémica, local y universitaria, donde la
muestra fue de 1363 trabajadores, se finaliz6 la investigacion sefalando que
existe una correlacién positiva baja debido a que el valor obtenido de la prueba
Pearson la correlacion fue de 0,210 y un valor de Sig. (Bilateral) = 0,001. Por lo
tanto, se determind rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Se
finalizo la investigacion sefialando que los directivos de las instituciones publicas
de la ciudad de Cordoba manejan débilmente las habilidades cognitivas como la
empatia con los trabajadores. Como aporte en el trabajo de investigacién se
observa la necesidad de innovar las entidades estatales y hacerlas eficientes con
el animo de mejorar a la sociedad replanteando las organizaciones en diferentes
sectores de forma organizada con trabajo flexible, siempre capacitados orientados

a fortalecer y mejorar los procesos de servicio para alcanzar los objetivos.



Ramirez (2017), en su investigacion titulada “Las competencias directivas
base de la competitividad empresarial en empresas de servicio del estado de
Querétaro”, estudio realizado para obtener el titulo de licenciado en
administracion organizacional en la Universidad Popular Autbnoma del Estado de
Puebla, México. Cuyo objetivo general fue analizar la relacion entre las
competencias directivas y la competitividad empresarial en empresas de servicio
del estado de Querétaro. Como base tedrica de habilidades directivas se tuvo a
Goyal (2013), quien afirma que las habilidades interpersonales son importantes en
las empresas dado que permiten interactuar con los colaboradores y lograr un
trabajo exitoso en un entorno con cambios constantes, los directivos con
excelentes habilidades personales logran sus objetivos personales vy
organizacionales. Para la variable competitividad se cita a Mathews (2009), quien
sefiala que es la facultad que tiene la organizacion de lograr sus objetivos,
consolidar superioridad, escalar posiciones en su entorno socioeconémico
manteniéndose a la vanguardia, ya sea publica o privada, con o sin fines de lucro
logrando mejores resultados a los de sus competidores. El estudio realizado
corresponde al disefio descriptivo correlacional. La poblacién fue las empresas de
servicio del estado de Querétaro, tomado como muestra a 354 trabajadores. Se
culminé la investigacion sefialando que existe correlacion positiva debido al
resultado estadistico de Rho de Spearman el cual fue de 0,348 y un valor Sig.
(Bilateral) = 0,005; por lo tanto, se determiné rechazar la hipétesis nula y aceptar
la hipétesis alterna. Se concluye el estudio confirmando la relacion de las
variables competencias directivas y competitividad empresarial en las empresas
de servicio del estado de Querétaro. El aporte del estudio es importante por lo que
cabe resaltar la necesidad de que las organizaciones cuenten con directivos
altamente competentes a fin de lograr excelentes resultados en los entornos
globalizados y con cambios constantes, donde las empresas podran mantenerse
y mejorar continuamente a través de las correctas direcciones de sus directivos y
el buen manejo de sus colaboradores logrando los objetivos organizacionales
frente a sus competidores.

Continuando con la investigacion en el &mbito nacional se tiene a Zorrilla
(2018), en su trabajo de investigacion titulado “Habilidades directivas y su

influencia en la utilizacion de los recursos humanos y asistencias para la



exportacion en la empresa Prive Foods Barranca 2017”7, tesis para obtener el
titulo de Licenciado en negocios internacionales de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion, Huacho Perd. El objetivo principal fue establecer de
gué manera las habilidades directivas influyen en la utilizacion de los recursos
humanos y asistencias para la exportacion en la empresa Prive Foods Barranca,
2017. Las teorias empleadas fueron segun Griffin y Van Fleet (2015) quienes
indicaron que las habilidades directivas son fundamentales para los actuales y
futuros directivos de las organizaciones, el despliegue de dichas habilidades
seran la direccion hacia la efectividad del buen desempefio de sus puestos. Asi
mismo Daniels, Radebaugh y Sullivan (2013), mencionaron que es importante en
las organizaciones incrementar la variedad del comercio internacional y maximizar
la eficiencia mediante asistencias como los agentes de aduanas, la exportacion,
agentes de carga y proveedores internacionales. La investigacion correspondi6 al
disefio correlacional causal explicativa. La poblacion fue representada por los
colaboradores de la empresa Prive Foods de Barranca, donde la muestra fue de
98 colaboradores. Se concluye la investigacién sefialando que existe una relacion
positiva moderada debido al resultado estadistico de Rho de Spearman el cual fue
de 0,424 y un valor Sig. (Bilateral) = 0,000; por lo tanto, se determiné rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Se concluye el estudio afirmando la
relacion e influencia de las variables. Lo cual sefiala que si los gerentes
desarrollan habilidades interpersonales se maximiza la eficiencia de las
diligencias internacionales a través los recursos y asistencia de la exportacion.
Importante aporte, el cual manifiesta que el buen manejo de las habilidades
interpersonales permite a la organizacion el buen desarrollo de sus actividades de
manera eficiente lo cual representa una mayor rentabilidad para la organizacion
implementando recursos y asistencias que permiten la internacionalizacién de la
organizacion.

Tafur (2017), en su tesis titulada “Habilidades directivas y cambio
organizacional en el programa nacional de saneamiento rural del ministerio de
vivienda construccion y saneamiento 2016”7, tesis para alcanzar el grado de
Maestra en gestion publica de la escuela de postgrado de la universidad César
Vallejo, Lima Peru. El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre las

habilidades directivas y el cambio organizacional segun los trabajadores del
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programa nacional de saneamiento rural del ministerio de vivienda construcciéon y
saneamiento. La teoria utilizada para la variable habilidades directivas fue segun
Pons (2014), quien sefalo que toda persona dedicada a la gerencia de
organizaciones debe de poseer fundamentalmente las habilidades técnicas,
habilidades humanas y habilidades conceptuales. Asi mismo para la variable
cambio organizacional se citd6 a Robbins y Judge (2013), quienes sefialaron que
las organizaciones deben adaptarse a los cambios multiculturales, demo figuras,
inmigrantes y de subcontratacién, debido a la naturaleza cambiante de las
organizaciones las cuales realizan actividades de manera diferente identificando
las necesidades con respecto a lo planteado. La tesis fue de disefio descriptivo
correlacional, donde la poblacion fue formada por el grupo de empleados del
programa nacional de saneamiento rural del ministerio de vivienda, saneamiento y
construccion; donde la muestra fue de 101 trabajadores. Los resultados
estadisticos concluyeron que existe una relacion positiva alta entre las habilidades
directivas y el cambio organizacional, correspondiente al resultado del Rho de
Spearman de 0,904 y el Sig. (Bilateral) = 0,000; rechazando la hipétesis nula y
aceptando la hipétesis alterna. Se concluyo la investigacion sefialando que existe
evidencia en cuanto a la relacion directa entre las habilidades directivas y el
cambio organizacional en el ministerio de vivienda construccion y saneamiento del
Peru en el afio 2016. El aporte que debemos de tener a bien en cuenta es que los
directivos que tengan mayores habilidades directivas podrdn hacer un mejor
cambio organizacional adaptandose con facilidad a los cambios multiculturales,
demo figuras y de subcontratacién debido a las capacidades de adaptacion a los
cambios, el buen manejo y desempefio de los mismos los cuales seran
transmitidos a sus colaboradores, llevando asi una correcta delegacién a sus
equipos de trabajo los cuales deben de ser comunicados de manera efectiva y
motivadora que permitan involucrar a los trabajadores con los objetivos de la
organizacion.

Vera (2017), en el estudio titulado “Habilidades gerenciales y desarrollo
organizacional del Departamento de Enfermeria del Instituto Nacional de Salud
del Nifo, Lima 2016”, para lograr el grado de Maestro en gestion Publica en la
universidad Cesar Vallejo. La investigacion tuvo como objetivo fijar la asociacion

entre las variables en estudio. Las teorias empleadas para las variables fueron
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Reyes (2012) quien sefalo a las habilidades gerenciales como el talento de las
personas de adecuarse a un ambiente determinado en razén a sus aptitudes y
participar en la organizacion hacia lograr los objetivos, Con respecto a la teoria
del desarrollo organizacional se tuvo al autor Guizar (2004), quien manifesté en
cuanto al desarrollo organizacional como el resultado de la planificacion en una
organizacion. La investigacion fue de tipo descriptivo correlacional y de disefio no
experimental de corte transaccional. La poblacion fue constituida por 350
colaboradores del area de enfermeria, se logr6 una muestra probabilistica
aleatoria formada por 70 profesionales, obteniendo el resultado de la existencia
de la correlacion alta entre las variables, mediante el resultado estadistico de la
prueba de correlacion Rho de Spearman el cual fue de 0,907; y el Sig. (Bilateral) =
0,000; rechazando la hipétesis nula y aceptando la hipétesis alterna. Concluyendo
gue existe relacion directa entre las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional. El aporte de la investigacion fue que el buen desempefio de las
autoridades usando como herramienta las habilidades gerenciales es de beneficio
para el desarrollo de las organizaciones y el cumplimiento de sus objetivos, lo cual
se lleva a cabo con la capacitacion constante de todas las areas involucrando asi
a toda la organizacién donde es importante la participacién de los directivos vy el
buen desempefio de sus habilidades.

Herndndez, Ferndndez y Batista (2014), sefialaron que las teorias
proporcionan ampliar los conocimientos y sustentar con fundamento la
investigaciéon (p.60). Para el presente se hizo referencia teérica a Moreno (2019),
quien definid las habilidades directivas como un conjunto de competencias y
comportamientos que estan ligados al comportamiento humano, y para que exista
este tipo de conducta cognitiva debe de existir elementos primordiales como lo
son el mantenerse con aplomo, tener una comunicacion eficaz mediante una
apariencia directiva (p.161). Reforzamos con Madrigal (2017), quien indico que es
la capacidad de poder crear técnicas que proporcionan mayor productividad a la
organizacion (p.11). Sin embargo, Martinez, Hernandez y Gomora (2016),
indicaron que los directivos deben de poseer conocimientos, valores y actitudes
gue les permitan comunicar, liderar, estimular y direccionar a sus colaboradores
(p.4). Se refuerza lo mencionado con Smutny, Prochazka y Vaculik (2016),

quienes sefalaron que los directivos son personas idoneas que transmiten
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liderazgo, seguridad y motivacion de manera tacita (p.13). Moreno (2019),
considera seis dimensiones.

Primera dimension: Autoestima, se determin6 al comportamiento,
mostrarse con aplomo, se debe tener un estilo serio y acorde con la situacién,
considero que mostrarse con una imagen limpia y pulcra tiene un impacto positivo
sobre los colaboradores, tiene mucho mas impacto al de ser guapo o bien
parecido, siempre debe demostrar respeto hacia los demas y estar accesible a su
equipo de trabajo (Moreno, 2019, p.163). Indicadores, se refiere a la presencia,
mostrar una buena presentacion personal y motivacién, capacidad de influenciar
de manera positiva.

Segunda dimension: Competencia, la forma de interactuar en los
momentos que se tengan que resolver dudas y otro tipo de situaciones, se debe
de saber qué es lo que se necesita y de qué manera resolverlo, para eso debe
contar con distintas técnicas y herramientas y una buena actitud para enfrentar las
distintas situaciones, demostrando compromiso en lo esperado (lbidem, p.162).
Indicadores, se refiere a comunicativo, transmite informacion de manera clara y
directa, liderazgo, conjunto de habilidades personales pensamiento critico,
capacidad de analizar y evaluar.

Tercera dimension: Saber escuchar, es la manera como se crea empatia y
conexion con los demas, tiene que ver con el comportamiento, ya sea la manera
de sonreir, escuchar y como se desenvuelve, es lo que hace la diferencia a la
hora de escuchar con la finalidad de que los demas permitan relacionarse (idem,
p.163). Indicadores, se refiere a gestos, manifestacion en la postura, empatia,
capacidad de comprender la emociones y sentimientos de otras personas.

Cuarta dimension: Excelente ponente, hace posible que expreses tus ideas
de una manera correcta y a la vez adquieras el compromiso de tus colaboradores
, €S cierto que la manera en que hablas es con frecuencia mas persuasiva de lo
gue dices, muchas personas valoran mas el énfasis de lo que dices y la
conviccion como lo dices que lo que dices, aplicando habilidades de oratoria, con
presentaciones de impacto las cuales demuestran dominio de los espacios,
siendo asertivos y utilizando un lenguaje verbal adecuado (idem, p.163).

Indicadores, se refiere a entonacion, tono de voz adecuado a la situacion,
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vocalizacién, articulacion de sonido de acuerdo con lo que se quiere comunicar,
fraseo, interpretacion de las ideas a fin de ser comprensibles.

Quinta dimension: Fiable, se refirid a la seguridad que se muestra a la hora
de enfrentar situaciones, como nos presentamos en el momento de afrontarlas,
siempre dar la talla a la hora de una conversacion ya que la primera impresion es
la que cuenta (Ibidem, p.162). Indicadores, se refiere al contacto visual, transmite
seguridad a las personas, confianza, esperanza o0 seguridad hacia otros,
conocimientos, aprendizaje y experiencias que conllevan al razonamiento.

Sexta dimension: Autentico, se refirid a que las personas se abren a los
demas mostrandose como son, darse a conocer de manera transparente teniendo
conciencia de quienes son, ya que tiene conocimiento de sus fortalezas y
habilidades saben cuél es su punto de equilibrio (idem, p.163). Indicadores se
refiere a los valores, virtudes que se transmiten en su entorno, ser integro, realiza
lo correcto sin dafiar a los demas.

Whetten y Cameron (2016), determinaron que las habilidades directivas
son de indole conductuales, ya que mediante los ejercicios visibles demuestran
diversos resultados, los cuales involucran a otros individuos y generan
compromiso de los mismos logrando conexién mediante diferentes habilidades
como el autoconocimiento que se tiene de uno mismo (p.9). También Herawaty y
Solihah (2019), definen como caracteristicas personales para lograr excelencia en
la gestién de negocios a fin de obtener buenos resultados, aplicando una eficiente
gestion financiera (pag.3). Sin embargo, Sar (2017), indica que manejar diversas
culturas y personalidades es cada vez mas importante para los directivos de las
organizaciones (p.5). Se reforzo la informacion mediante, Castaneda y Duran
(2018), quienes sefialaron que el conocimiento estd conectado con la creacion y
aplicacion de informacién adquirida mediante estudios, experiencias y el
intercambio de informacion (p.149). Whetten y Cameron (2016), sefalaron las
siguientes dimensiones.

Primera dimension: Habilidades personales, refiere al progreso del
autoconocimiento, conduccion del estrés, resolucion analitica y con creatividad de
las dificultades. Dichas destrezas se centralizan en cuestion personal que no
implican a terceros individuos, se relacionan integramente en el manejo del propio
yo (Whetten y Cameron, 2016, p.18).
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Segunda dimension: habilidades interpersonales, refiere al talento de
relacionarse mediante una comunicacion eficaz y de apoyo que genera el poder
de influenciar y motivar a los deméas con un adecuado manejo de conflictos.
También facilita a interactuar con otras personas y realizar actividades en el
entorno laboral que fomentan el trabajo en equipo (idem, p.18).

Tercera dimension: Habilidades grupales, que es la facultad de cooperar
como integrante de un grupo de personas, a la vez formar y conducir equipos de
trabajo, liderando y motivando la participacion en conjunto de los integrantes
realizando eficientemente las labores mediante el trabajo en equipo (idem, p.18).

Bonifaz (2014), sefialo que los directivos deben ejercer poder institucional y
de indole particular, debe de irradiar con otras como manejar situaciones, plantear
decisiones, mostrarse con aplomo hasta la unificacion de los deméas dentro de
una familia empresarial (p.85). Se reforzo la teoria con, Chirita (2016), sefialando
gue son caracteristicas de los gerentes, basados en competencias de
autorregulacion, autocontrol, resistentes al estrés, trabajando de forma
independiente (p.71). A su vez se refuerza con lbarra, et al. (2019), quienes
indican sobre el impacto de las empresas en la sociedad los cuales van de la
mano con la responsabilidad social de los gerentes aplicando sus valores a fin de
promover estrategias favorables para la sociedad y el medio ambiente (p.80).
También Balyer y Ozcan (2017), quienes indican que los directivos deben poseer
habilidades creativas, interpersonales, comunicativas y tecnolégicas en un mundo
globalizado (p.918). Bonifaz (2014), sefialo asi las siguientes dimensiones.

Primera dimensioén: Liderazgo, lo cual refiere al conocimiento de sus
fortalezas y las utiliza en el manejo de diversas situaciones aplicando cualidades
gue conllevan a generar la empatia necesaria con los subordinados logrando
resultados 6ptimos para la organizacion (Bonifaz, 2014, p.59).

Segunda dimension: Productividad, refiere a la realizacion de las tareas de
manera eficiente y continua por parte de todos los involucrados teniendo en
cuenta la utilizacion de los recursos invertidos y la correcta gestion de los tiempos
por parte de todos los involucrados realizando un trabajo en conjunto (Ibidem,
p.61).

Tercera dimension: Madurez efectiva, basada en la experiencia y buen uso de

estas departiendo de manera amigable y constante, implementando diferentes

15



estrategias a fin de alinear a los equipos de trabajo, bajo un mismo enfoque y a un
mismo ritmo en la organizacion logrando resultados positivos (Ibidem, p.64).

Con respecto a la teoria de trabajo en equipo citamos a Ronco (2018),
quien define que trabajo en equipo, es un grupo pequefio de personas con
habilidades complementarias que estan comprometidas con un propdsito en
comun y metas de rendimiento por las que considera mutuamente responsables
de su cumplimiento (p.20). Se refuerza con Perozo (2016), quien indica que es
una filosofia organizacional, pensar distinto, un camino al éxito que las
organizaciones han hallado en los ultimos afios para lograr que el colaborador sea
un ser comprometido (p.210). Segun Romani, Ferrer y Zuta, (2018), integra a los
colaboradores nuevos y antiguos, transmite valores, cultura y los conduce hacia
un objetivo comudn que integra todas sus capacidades (p.166). Lo expuesto tiene
relacion con Peruzzo, et al. (2019). Quienes sefialaron al equipo como el conjunto
de individuos que interactian entre si, aportando cada uno de ellos al trabajo sus
conocimientos especificos con el fin de lograr los objetivos (p.722). Ronco (2018),
establece las siguientes dimensiones.

Primera dimension: Habilidades complementarias, sefialo que estan
relacionadas directamente, con habilidades técnicas, funcionales, para poder
tomar la mejor decision en bienestar de la organizacion (Ronco, 2018, p.20).
Indicadores, refiere a las habilidades técnicas, conocimiento de procesos
especificos, habilidades funcionales, cuidado del entorno para el bienestar de
todos, toma de decisiones, resolver diferentes situaciones, resolucion de conflicto,
soluciones a diferentes problemas, asignacion de tareas, delegacion equitativa de
tareas.

Segunda dimension: Compromiso de los miembros, el compromiso se
puede definir como la capacidad de vinculo con los compafieros, con el grupo de
trabajo y con la organizacibn misma donde todos estan enfocados con una
misién, vision y todos se consideran responsables (idem, p.20). Indicadores
refiere al compromiso personal, impulsa a lograr los objetivos, compromiso con el
grupo, trabajo colaborativo entre miembros del equipo de trabajo, compromiso con
la organizacién, contribucion para el éxito de la empresa, responsabilidad del
equipo, individual y mutua para el bienestar de la empresa, pertenencia al equipo,

sentimiento de pertenencia que aumenta el desempefio.
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Tercera dimension: Objetivos en comun, definir los objetivos en comin
como el fin del trabajo, por lo general estos objetivos deben cumplir los
empleados para lograr los objetivos trazados el personal debe llegar a cumplir con
eficiencia, para que la organizacion tenga mejor rentabilidad (idem, p.20).
Indicadores refiere a rentabilidad, beneficio econémico por el esfuerzo realizado,
eficiencia, cumplir adecuadamente las tareas encomendadas, objetivo de las
personas, deseos o0 desafios planteados por las personas, satisfaccion,
conformidad del entorno laboral, trabajo productivo, servicio o produccion eficiente
en bien de la organizacion.

Moreno (2019), indic6 que los equipos de trabajo o trabajo en equipo son
un conjunto de individuos que realizan diversas tareas, facilitan el trabajo
transversal y generan una serie de comportamientos que mejoran los resultados
para la empresa. (p.73). Se refuerza lo sefialado segun Mousavi, et al. (2018),
guienes sefalan al trabajo en equipo como el proceso dinamico que involucra a
los miembros a través del intercambio de esfuerzos fisicos y mentales
comprometidos con el logro de los objetivos (p.272). También indican Rakhshan,
Rostami, Setoodegan, y Eslami (2019), como la orientacion hacia los objetivos en
comun que entrelaza la realizacion de las actividades en el marco de las
secuencias establecidas a través de las responsabilidades y roles especificos
(p.27). Refuerza Rando (2016), seialando que los equipos realizan actividades
las cuales reflejan el compromiso y la importancia de compartir conocimientos,
destrezas y actitudes que van mas alla de la realizacién en el lugar fisico del
trabajo (p.61). Moreno (2019) establece como dimensiones lo siguiente.

Primera dimension: objetivos, tener claramente el término de la accion del
grupo para el cumplimiento de los objetivos mediante acciones definidas y claras
correctamente designadas mediante estrategias que conllevan al correcto
ejercicio y aplicacion por parte de los colaboradores (Moreno, 2019, p.72).

Segunda dimension: reglas de juego, refiere a establecer procesos de
comunicacién mediante la cual se define responsabilidades y funciones entre los
miembros de la empresa, lo cual incluye tomar de decisiones, designacion de
funciones y responsabilidades que debe realizar cada uno de los integrantes del

equipo (Ibidem, p.73).
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Tercera dimension: pertenencia, sentido de participacion al equipo de
trabajo mediante acciones y habilidades que permiten utilizar criterios a fin de
elegir quien participa en el equipo, las experiencias internas y externan refuerzan
la pertenencia del equipo creando un entorno agradable de trabajo (Ibidem, p.73).

Cuarta dimension: funciones, expectativas planteadas a cada miembro del
equipo de acuerdo a su oficio, las cuales deben de ser desarrolladas de manera
responsable y optima por cada uno de los miembros del equipo, logrando al
finalizar las tareas el cumplimiento de los objetivos deseados por la organizacién
(Ibidem, p.73).

Chiavenato (2015), define al trabajo en equipo como un grupo de personas
gue realizan diversas labores las cuales van reestructurando y en el transcurso se
forma un alto grado de dependencia del otro y en conjunto toman decisiones para
la ejecucion del trabajo como la sistematizaciéon, horarios y procesos (p. 166).
Segun mencionan Aristizabal, Ramos, y Chirino (2018), es un proceso grupal en
el que se observa la intervencion de los involucrados de la organizacion,
aportando sus capacidades destrezas y conocimientos en pro de la consecucion
de un bien comun (p. 7). Se refuerza con Tejada, Garay y Romero (2017),
guienes indican que se basa en la conjugacion valores, actitudes vy
desenvolvimiento de comportamientos de los integrantes, interpretando el rol del
equipo como caracteristicas personales incentivando en la forma de interactuar de
los miembros de un grupo de trabajo (p. 51). También sefialan Gutiérrez, Roman
y Sanchez (2018) que el trabajo colaborativo aumenta y mejoran las
oportunidades de comunicacion entre los colaboradores a fin de lograr mejores
resultados (p. 93). Chiavenato (2015), Sefalo las siguientes dimensiones.

Primera dimensién: roles y posiciones, se establece a los puestos y las
funciones especificas a realizar por los trabajadores, los cuales son enmarcados
por parte de la organizacion mostrando de manera detallada lo que cada
colaborador debe de realizar en el transcurso de sus labores diarias (Chiavenato,
2015, p. 171).

Segunda dimension: objetivos claros, refiere a tener claridad a cerca de la
razon por la cual se mantiene la organizacién, las cuales deben de ser de pleno
conocimiento por parte de los miembros del equipo y a la vez tener las pautas

claras a fin de lograr lo tan anhelado por las organizaciones (idem, p. 171).
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Tercera dimension: vision compartida y colaboracion, realizar el trabajo de
manera empatica fomentando las labores en equipo con la cooperacion de los
trabajadores, las cuales son enfocados bajo la vision de la organizacion y donde
la ejecucion de los objetivos es la satisfaccion de todos los miembros del equipo
de trabajo (idem, p. 171).
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. METODO
3.1 Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion.
Carrasco (2015), indico que la investigacion es tipo aplicada por que esta
destinada a proponer cambios cualitativos en la estructura social, es decir
modificar la realidad social para dar tratamiento metodolégico (p.112). La presente
tesis es de tipo aplicada porque se necesita aportes de autores, para hacer
recomendaciones de mejora sobre las habilidades directiva y trabajo en equipo de
los colaboradores de tiendas por departamento Ripley.
Disefio de investigacion.
El disefio de la investigacion serd no experimental, Hernandez, Fernandez y
Batista (2014) Mencionaron que es disefio no experimental, porque no existe
manipulacion en ninguna de las variables estudiadas y son estudiadas en su
ambiente natural. Asi mismo, sera correlacional porque se describe el grado de
asociacion que existe entre las dos variables de investigacion (p.194). Las
investigaciones no experimentales son generalmente utilizadas para las
investigaciones de orden social, o de ciencias sociales, ya que no se hara
experimentos con las variables o categorias en mencion.
3.2 Variables y operacionalizacion
Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), sefialan que una variable es todo
aguello que se puede cuantificar, medir, controlar y se puede estudiar su
definicion conceptual y operacionalmente con facilidad en una investigacién y
estas tienen valor cuando se relacionan con otras variables de manera hipotética
0 en la teoria, son cuestiones que se dan siempre en una investigacion de
enfoque cuantitativo o cualitativo (p.105).

Variable habilidades directivas.

Definicion conceptual.
Moreno (2019), define habilidades directivas como un conjunto de competencias y
comportamientos que estan ligado al comportamiento humano, y para que exista
este tipo de conducta cognitiva debe de existir elementos primordiales como lo
son mantenerse con aplomo, tener una comunicacion eficaz mediante una

apariencia directiva (p.161).
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Definicion operacional.
La variable habilidades directivas sera medible a través de sus seis dimensiones,
de ellos se obtendran sus indicadores que serviran para la elaboracion del
instrumento de medicién que sera el cuestionario y que permitira obtener datos a
ser analizados estadisticamente a través del programa SPSS version 26.

Indicadores.
Las habilidades directivas cuentas con seis dimensiones, autoestima tiene dos
indicadores presencia y motivacion, para la dimension competencia se refirio a
liderazgo, pensamiento critico y comunicativo, para la dimension saber escuchar
se refirid a gestos y empatia, para la dimension excelente ponente se refirio a
entonacion, vocalizacion y fraseo, para la dimension fiable se refirié a contacto
visual, conocimientos y confianza y para la dimension auténtico se refirié a valores
e integro.

Escala de medicion.
Para Sanchez y Reyes (2015), es la forma en que una variable va a ser
cuantificada, considera a la escala como un instrumento de célculo. Ademas, es
preciso tener presente que la escala a utilizar dependera de la naturaleza de los
sucesos o del fendbmeno que se esta analizando. En otras palabras, es la
condicion de la variable la que determina la escala que se utilizara (p.125).

Variable Trabajo en equipo.

Definicién conceptual.
Ronco (2018), sefiald que “Trabajo en equipo es un grupo pequefo de personas,
con habilidades complementarias que estan comprometidas con un propdésito en
comun y metas de rendimiento por las que considera mutuamente responsables
de su cumplimiento (p.20).

Definicion operacional.
La variable trabajo en equipo sera medible a través de sus tres dimensiones, de
ellos se obtendran sus indicadores que serviran para realizar el instrumento de
medicidén que serd el cuestionario y que permitira obtener datos a ser analizados
estadisticamente a través del programa SPSS version 26.

Indicadores.
El trabajo en equipo cuenta con tres dimensiones, habilidades complementarias

se refirid6 a habilidades técnicas, habilidades funcionales, toma de decisiones,
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resolucion de conflicto y asignacion de tareas, para la dimension compromiso de
los miembros se refiri6 a compromiso personal, compromiso con el grupo,
compromiso con la organizacion, responsabilidad del equipo y pertenencia al
equipo, para la dimensién objetivos en comun se refirié a rentabilidad, eficiencia y
objetivo de las personas.

Escala de medicion.
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), dicha escala consiste en un
conjunto de items expuestos en forma de afirmaciones o juicios mediante los
cuales se solicita la reaccion de los individuos a los que se les dirige (p. 244). En
la investigacion se utilizé la escala de medicion ordinal.
3.3 Poblacion, muestray muestreo

Poblacion.
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), “la poblacién denominada
también universo es el conjunto de todos los casos que concuerdan con
determinadas especificaciones y la representan un conjunto de individuos, objetos
que adquieren usualmente ciertas caracteristicas observables en un espacio y en
un tiempo determinado, asi también son elementos que proporcionan de la
investigacion de manera directa es decir brindan informacion primaria” (p.176).
Para la investigacion se consider6 como poblacion a los colaboradores de tienda
por departamento Ripley de San Isidro, donde se tuvo como muestra a 70
asistentes de ventas de todas las areas.

Muestra.
Sanchez, Reyes y Mejia (2018), Exponen que es un proceso que comprende la
recoleccion de informacién acerca de las cualidades de toda la poblacién o
universo (p. 27). De acuerdo con lo establecido por el area de investigacion de la
universidad Cesar Vallejo, el informe de investigacion fue censal, debido a que se
contd con el 100% de la poblacion, conformado por 70 colaboradores del puesto
de
asistentes de ventas, de la tienda Ripley de San Isidro.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas.
Sanchez y Reyes (2015) “Las técnicas son los medios por los cuales se procede a

recoger informacion requerida de una realidad o fendmeno en funcidon a los
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objetivos de la investigacion. Las técnicas varian y se seleccionan considerando
el método de investigacion que se emplee” (pag.163).

Instrumento de recoleccion de datos.

Por las caracteristicas del estudio, segun lo indicado por Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), para la recoleccion de datos con respecto a las variables,
utilizaremos la técnica de la encuesta, que consiste en la formulacion de
preguntas con respuestas cerradas dirigidas a la muestra escogida (p.421).
Ademés, como instrumento de medicion se usoO el cuestionario, el cual estuvo
elaborado por 30 preguntas afirmativas para cada variable.

Cuestionario.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), el cuestionario es un instrumento usado
en la metodologia en la que consiste en un conjunto de interrogantes
debidamente elaboradas y nos permite elaborar una informacion con respecto a
una o mas variables, por lo general es un conjunto de preguntas plasmadas en un
papel dirigido a la muestra (p.422).

Como Instrumentos tenemos el cuestionario, que es un conjunto de
preguntas cerradas, con cinco opciones de respuestas tipo Likert, realizamos 2
cuestionarios de 30 preguntas para cada variable con cinco opciones de
respuesta, Nunca valor uno, Casi nunca valor dos, algunas veces valor tres, casi
siempre valor cuatro y siempre valor cinco. (Anexo 06)

Validacion del instrumento.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), indico que la validez de un instrumento
“en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide
la variable que pretende medir” (p. 201). Para nuestra investigacion se ejecuté el
proceso de validacion del instrumento realizado a juicio de dos expertos
catedraticos con el grado de magister tomando en consideracién tres elementos
para cada item de la encuesta: Importancia, pertinencia y claridad. Fue validado
por La Mgtr. Diana Lucila Huamani Cajaledn y El Mgtr. Luis Alberto Flores Bolivar
(Anexo 8).

Confiabilidad del instrumento.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), Sefialaron que se refiere al grado en
gue su utilizacion sea reiterada al mismo individuo u objeto emite resultados

iguales (p.200). Para medir la confiabilidad del instrumento se proceso la
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informacion obtenida en una base de datos y se ingresé a un programa
estadistico IBM SPSS 26 y se hallo el Alpha de Cronbach. Para el instrumento de
la variable habilidades directivas nos presenta el Alpha de Cronbach un resultado
de 0,891>0.70 exigible. que el para el instrumento de la variable trabajo en equipo
nos presenta el Alpha de Cronbach un resultado de 0,812>0.70 exigible.
Concluyendo que el instrumento para las dos variables es fiable (Anexo 9).
3.5 Procedimientos
El procedimiento requerido para el andlisis de datos, parte primeramente de
conocer los resultados estadisticos los cuales fueron obtenidos a través de las
respuestas de los encuestados. La manifestacion de cada uno de ellos permitié
inferir el comportamiento de las variables de estudio. Seguidamente se realizo la
prueba de hipétesis para determinar el nivel de correlacion que se manifestaron
de la hip6tesis general, asi como las especificas; a partir de los resultados que
fueron pronosticados en la hipétesis de la investigacion. Donde al concluir con los
estudios estadisticos se obtuvo los resultados proporcionados en la prueba de
correlacion bilateral generando informacion sobre la relacion entre las variables de
estudio.
3.6 Método de analisis de datos
En la presente tesis, la informacién hallada a través de la encuesta fue procesada
en la base de datos del programa Microsoft Office Excel 2016 y luego fue
ingresado al programa de IBM SPSS Stadistics 26, donde fueron analizadas las
dos variables planteadas: habilidades directivas y trabajo en equipo, para finalizar
fueron sometidas al proceso de verificacion de datos mediante cuatro pruebas.
Analisis descriptivo univariado.
Esta prueba se inici6 varemando la variable habilidades directivas y la variable
trabajo en equipo con la finalidad de clasificar y resumir los datos de manera que
se describe las variables de manera independiente.
Analisis descriptivo bivariado.
Utilizamos esta prueba de correlacion bilateral las tablas cruzadas, que consta de
las variables habilidades directivas y trabajo en equipo (fila y columna). columnas,

filas o toda la medicion, ayudando a un analisis general.
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Prueba de Normalidad.
Esta prueba se ejecuto para saber si los datos que hemos obtenidos sigan o no
una distribucion normal, si se encuentran dentro de la campana de Gauss 0 en su
defecto se diga lo contrario y asi poder ver qué tipo de estadigrafo se va a utilizar
en la siguiente prueba.

Analisis inferencial bivariada.
En esta parte de la investigacion se detalla la verificacion de la hipotesis
planteada mediante la prueba de Rho Spearman, el cual nos dara como resultado
si la variable habilidades directivas se relaciona con la variable trabajo en equipo,
asi mismo, si las dimensiones de habilidades directivas se relacionan con la
variable de trabajo en equipo, es decir la aceptacion de la hipétesis alterna o nula.
3.7  Aspectos éticos
La recoleccién de datos se hizo efectivo bajo la autorizacion del Gerente General
de la empresa, sobre la base que el desarrollo de la investigacion tiene fines
académicos asi mismo, con el conocimiento y consentimiento de los participantes,
considerandose el respeto a la confidencialidad en el desarrollo del cuestionario,
manteniendo una postura de imparcialidad y respeto por las respuestas recibidas
orientado hacia la fidelidad de estas. Los textos de apoyo en la investigacion
seran citados de la manera adecuada respetando de este modo lo creado por

otros autores, siguiendo los estandares de la norma APA.
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V. RESULTADOS

4.1 Andlisis descriptivo univariado
Tabla 1
Frecuencias de la variable habilidades directivas

. . Porcentaje ~ Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Valido Deficiente 41 58,6 58,6 58,6

Regular 26 37,1 37,1 95,7

Optimo 3 4,3 4,3 100,0

Total 70 100,0 100,0

Variable
0 [
5
e
o
Deficiente Reqular Optimo
Habilidades directivas

Figura 1. Histograma de frecuencias de la variable habilidades directivas

Nota: De acuerdo con la tabla 1 y la Figura 1, del 100% de los datos analizados
se observo que, respecto a la variable habilidades directivas el 58,57% manifesto
gue habilidades directivas se desarrolla de manera deficiente en la tienda por
departamentos Ripley de San Isidro, También el 37,14% manifestd que
habilidades directivas se ejecuta de manera regular en la tienda por
departamentos Ripley de San Isidro. Ademas, el 4.29% manifesto que habilidades
directivas se ejecuta de manera Optima dentro de la tienda por departamentos

Ripley San Isidro.
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Tabla 2

Frecuencias de la dimensién autoestima

Frecuencia  Porcentaje Porc;e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Deficiente 13 18,6 18,6 18,6
Regular 39 55,7 55,7 74,3
Optimo 18 25,7 25,7 100,0
Total 70 100,0 100,0
Dimension
ol
0|4
i
Q
=
M
I

Deficiente Optimo

Reqular

Autoestima

Figura 2. Histograma de frecuencias de la dimension autoestima.

Nota: De acuerdo a la tabla 2 y la Figura 2, del 100% de los datos analizados se
observd que, respecto a la dimensidén autoestima el 55,71% manifesté que
autoestima se desarrolla de manera regular en la tienda por departamentos Ripley
de San Isidro, También el 25,71% manifestd que autoestima se ejecuta de
manera Optima en la tienda por departamentos Ripley de San Isidro. Ademas, el
18,57% manifestd que autoestima se ejecutdé de manera deficiente dentro de la

tienda por departamentos Ripley San Isidro.
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Tabla 3

Frecuencias de la dimension competencia

Frecuencia  Porcentaje Porc;e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Deficiente 30 42,9 42,9 42,9
Regular 30 42,9 42,9 85,7
Optimo 10 14,3 14,3 100,0
Total 70 100,0 100,0
Dimensién
5
Q
s
3
[ H]
s

Deficiente

Regular

Competencia

Optimo

Figura 3. Histograma de frecuencias de la dimensién competencia.

Nota: De acuerdo a la tabla 3 y la Figura 3, del 100% de los datos analizados se

observd que, respecto a la dimension competencia el 42,86% manifestd que

competencia se desarrolla de manera deficiente en la tienda por departamentos

Ripley de San Isidro, También el 42,86% manifestd que competencia se ejecuta

de manera regular en la tienda por departamentos Ripley de San Isidro. Ademas,

el 14,29% manifestd que competencia se ejecuta de manera Optima dentro de la

tienda por departamentos Ripley San Isidro.
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Tabla 4

Frecuencias de la dimension saber escuchar

Frecuencia  Porcentaje Porc;e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Deficiente 40,0 40,0 40,0
Regular 35,7 35,7 75,7
Optimo 24,3 24,3 100,0
Total 100,0 100,0
Dimensién
5
(5]
&
]
I;
Deficiente Regular Optimo
Saber escuchar

Figura 4. Histograma de frecuencias de la dimension saber escuchar.

Nota: De acuerdo a la tabla 4 y la Figura 4, del 100% de los datos analizados se

observd que, respecto a la dimension saber escuchar el 40,00% manifesté que

saber escuchar se desarrolla de manera deficiente en la tienda por departamentos

Ripley de San Isidro, También el 35,71% manifestdé que saber escuchar se

ejecuta de manera regular en la tienda por departamentos Ripley de San Isidro.

Ademas, el 24,29 % manifestd que saber escuchar se ejecuta de manera éptima

dentro de la tienda por departamentos Ripley San Isidro.
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Tabla 5

Frecuencias de la dimension excelente ponente

Frecuencia Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Vélido Deficiente 50 71,4 71,4 71,4
Regular 10 14,3 14.3 857
Optimo 10 14,3 14,3 100,0
Total 70 100,0 100,0
Dimension

Frecuencia

Deficiente Reqular

Excelente ponente

Optimo

Figura 5. Histograma de frecuencias de la dimension excelente ponente.

Nota: De acuerdo a la tabla 5 y la Figura 5, del 100% de los datos analizados se

observo que, respecto a la dimension excelente ponente el 71,43% manifestd que

excelente ponente se desarrolla de manera deficiente en

la tienda por

departamentos Ripley de San Isidro, También el 14,29% manifesté que excelente

ponente se ejecuta de manera regular en la tienda por departamentos Ripley de

San Isidro. Ademas, el 14,29% manifestd que excelente ponente se ejecuta de

manera optima dentro de la tienda por departamentos Ripley San Isidro.
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Tabla 6

Frecuencias de la dimension fiable

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Deficiente 64 91,4 91,4 91,4
Regular 3 4,3 4.3 95,7
Optimo 3 4,3 4,3 100,0
Total 70 100,0 100,0
Dimension
o
Qo
E
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p
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Deficiente Reqular Optima
Fiable

Figura 6. Histograma de frecuencias de la dimension fiable.

Nota: De acuerdo a la tabla 6 y la Figura 6, del 100% de los datos analizados se
observo que, respecto a la dimensién fiable el 91,43% manifestd que ser fiable se
desarrolla de manera deficiente en la tienda por departamentos Ripley de San
Isidro, También el 4,29% manifestd que ser fiable se ejecuta de manera regular
en la tienda por departamentos Ripley de San Isidro. Ademas, el 4,29% manifesto
gue ser fiable se ejecuta de manera éptima dentro de la tienda por departamentos

Ripley San Isidro.
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Tabla 7

Frecuencias de la dimensién auténtico

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado
Vélido Deficiente 23 32,9 32,9 32,9
Regular 30 42,9 42,9 75,7
Optimo 17 24,3 24,3 100,0
Total 70 100,0 100,0
Dimension

Frecuencia

Optimo

Deficiente Reqular

Auténtico

Figura 7. Histograma de frecuencias de la dimensién auténtico.

Nota: De acuerdo a la tabla 7 y la Figura 7, del 100% de los datos analizados se
observé que, respecto a la dimension auténtico el 42,86% manifestd que ser
auténtico se desarrolla de manera regular en la tienda por departamentos Ripley
de San Isidro, También el 32,86% manifestd que ser auténtico se ejecuta de
manera deficiente en la tienda por departamentos Ripley de San Isidro. Ademas,
el 24,29% manifestd que ser auténtico se ejecuta de manera 6ptima dentro de la

tienda por departamentos Ripley San Isidro.
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Tabla 8

Frecuencias de la variable trabajo en equipo
. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado
Valido Deficiente 18 25,7 25,7 25,7
Regular 40 57,1 57,1 82,9
Optimo 12 17,1 17,1 100,0
Total 70 100,0 100,0
Variable
ol
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Reqular

Trabajo en equipo

Optimo

Figura 8. Histograma de frecuencias de la variable trabajo en equipo.

Nota: De acuerdo a la tabla 8 y la Figura 8, del 100% de los datos analizados se

observd que, respecto a la variable trabajo en equipo el 57,14% manifestdé que

trabajo en equipo se desarrolla de manera regular en la tienda por departamentos

Ripley de San Isidro, También el 25,71% manifestd que trabajo en equipo se

ejecuta de manera deficiente en la tienda por departamentos Ripley de San Isidro.

Ademas, el 17,14% manifestd que trabajo en equipo se ejecuta de manera optima

dentro de la tienda por departamentos Ripley San Isidro.
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4.2 Analisis descriptivo bivariado

Tabla 9

Cruce entre la variable habilidades directivas y trabajo en equipo
% del total

Trabajo en equipo Total
Deficiente Regular Optimo

Habilidades Deficiente 22,9% 35,7% 58,6%
directivas Regular 1,4% 21,4% 14,3% 37,1%

Optimo 1,4% 2,9% 4,3%
Total 25,7% 57,1% 17,1% 100,0%

Trabajo

en

equipo
Wl Deficients

C1Regular

M Cptimo

Recuento

Deficiente Regular Optimo

Habilidades directivas

Figura 9. Histograma del cruce de variables habilidades directivas y trabajo en
equipo.

Nota: De acuerdo a la tabla 9 y la Figura 9, del 100% de los encuestados, el
22,86% manifestd que el cruce de las variables habilidades directivas y trabajo en
equipo resulto en un nivel deficiente; el 21,43% resultdé en un nivel regular; sin
embargo, el 2,86% resulto en un nivel Ooptimo. Es importante sefialar que el
35,71% manifestd que cuando la variable habilidades directivas esta a nivel
deficiente, trabajo en equipo alcanzo un nivel regular. El 14,29% considero que
cuando la variable habilidades directivas esta a nivel regular, trabajo en equipo
alcanzo un nivel 6ptimo. También, el 1,43% manifesté que cuando la variable
habilidades directivas estd a nivel regular, trabajo en equipo alcanzo un nivel
deficiente. Por ultimo, el 1,43% indicO que cuando la variable habilidades

directivas esté a nivel éptimo, trabajo en equipo alcanzo un nivel deficiente.

34



Tabla 10
Cruce entre la dimension autoestima y la variable trabajo en equipo
% del total

Trabajo en equipo Total
Deficiente Regular  Optimo
Autoestima Deficiente 12,9% 5,7% 18,6%
Regular 12,9% 32,9% 10,0% 55,7%
Optimo 18,6% 7,1% 25,7%
Total 18,6% 57,1% 17,1% 100,0%
Trabajo
en
equipo
M Deficients
C1Regular
W Sptimo

Recuento

Deficiente Regular Optimo

Autoestima

Figura 10. Histograma del cruce de la dimension autoestima y la variable trabajo
en equipo.

Nota: De acuerdo a la tabla 10 y la Figura 10, del 100% de los encuestados, el
32,86% manifesto que el cruce de la dimensidn autoestima y la variable trabajo en
equipo resulto en un nivel regular; el 12,86% resulto en un nivel deficiente; sin
embargo, el 7,14% resulto en un nivel optimo. Es importante sefialar que el
18,57% manifestd que cuando la dimension autoestima esta a nivel optimo, la
variable trabajo en equipo alcanzo un nivel regular. El 12,86% considero que
cuando la dimensién autoestima esta a nivel regular, la variable trabajo en equipo
alcanzé un nivel deficiente. también, el 10,0% manifestdé que cuando la dimension
autoestima esta a nivel regular, la variable trabajo en equipo alcanzo un nivel
optimo. Por ultimo, el 5,71% indic6 que cuando la dimension autoestima esta a

nivel deficiente, la variable trabajo en equipo alcanzé un nivel regular.
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Tabla 11
Cruce entre la dimension competencia y la variable trabajo en equipo
% del total

Trabajo en equipo Total
Deficiente  Regular ~ Optimo

Competencia Deficiente 7,1% 34,3% 1,4% 42,9%
Regular 17,1% 22,9% 2,9% 42,9%
Optimo 1,4% 12,9% 14,3%
Total 25,7% 57,1% 17,1% 100,0%
Trabajo

en

equipo

M Deficiente

] Regular

W Sptimo

Recuento

Deficiente Reqgular Optimo

Competencia

Figura 11. Histograma del cruce de la dimensién competencia y la variable trabajo
en equipo.

Nota: De acuerdo a la tabla 11 y la Figura 11, del 100% de los encuestados, el
22,86% manifestd que el cruce de la dimension competencia y la variable trabajo
en equipo resulto en un nivel regular; el 12,86% resulté en un nivel optimo; sin
embargo, el 7,14% resulté en un nivel deficiente. Es importante sefialar que el
34,29% manifestd que cuando la dimension competencia esta a nivel deficiente, la
variable trabajo en equipo alcanzd el nivel regular. El 17,14% considero que
cuando la dimension competencia esta a nivel regular, la variable trabajo en
equipo alcanz6 un nivel deficiente. EI 2,86% considero que cuando la dimension
competencia esta a nivel regular, la variable trabajo en equipo alcanzé un nivel
optimo. también, el 1,43% manifestdé que cuando la dimensidon competencia esta
a nivel regular, la variable trabajo en equipo alcanzé un nivel deficiente. Por
altimo, el 1,43% indicé que cuando la dimensidbn competencia est4d a nivel

deficiente, la variable trabajo en equipo alcanzo6 un nivel 6ptimo.
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Tabla 12
Cruce entre la dimension saber escuchar y la variable trabajo en equipo
% del total

Trabajo en equipo Total
Deficiente  Regular ~ Optimo
Saber Deficiente 21,4% 18,6% 40,0%
escuchar Regular 2,9% 30,0% 2,9% 35,7%
Optimo 1,4% 8,6% 14,3% 24,3%
Total 25,7% 57,1% 17,1% 100,0%

Trabajo
en
equipo
M Deficiente
I Regular
-Optlmo

Recuento

Deficiente Regular Optimo

Saber escuchar

Figura 12. Histograma del cruce de la dimension saber escuchar y la variable
trabajo en equipo.

Nota: De acuerdo a la tabla 12 y la Figura 12, del 100% de los encuestados, el
30,00% manifestd que el cruce de la dimension saber escuchar y la variable
trabajo en equipo resulté en un nivel regular; el 21,43% resultd en un nivel
deficiente; sin embargo, el 14,29% resulté en un nivel 6ptimo. Es importante
sefalar que el 18,57% manifesté que cuando la dimensioén saber escuchar esta a
nivel deficiente, la variable trabajo en equipo alcanzé el nivel regular. EI 8,57%
consideré que cuando la dimensién competencia esta a nivel 6ptimo, la variable
trabajo en equipo alcanzé un nivel regular. ElI 2,86% consideré que cuando la
dimensidén saber escuchar esta a nivel regular, la variable trabajo en equipo
alcanzo un nivel deficiente. también, el 2,86% manifesté que cuando la dimension
saber escuchar esta a nivel regular, la variable trabajo en equipo alcanzé un nivel
optimo. Por ultimo, el 1,43% indicé que cuando la dimensidn saber escuchar esta

a nivel 6ptimo, la variable trabajo en equipo alcanzé un nivel deficiente.
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Tabla 13
Cruce entre la dimension excelente ponente y la variable trabajo en equipo
% del total

Trabajo en equipo
Deficiente  Regular ~ Optimo Total
Excelente Deficiente 22,9% 48,6% 71,4%
ponente Regular 2,9% 7,1% 4,3% 14,3%
Optimo 1,4% 12,9% 14,3%

Trabajo
en
equipo
M Dsficiente
1 Regular
M Gptimo

Recuento

Deficiente Regular Optimo

Excelente ponente

Figura 13. Histograma del cruce de la dimensién excelente ponente y la variable
trabajo en equipo.

Nota: De acuerdo a la tabla 13 y la Figura 13, del 100% de los encuestados, el
22,86% manifestd que el cruce de la dimension excelente ponente y la variable
trabajo en equipo resulté en un nivel deficiente; el 12,86% resulté en un nivel
optimo; sin embargo, el 7,14% resulté en un nivel regular. Es importante sefialar
gue el 48,57% manifestd que cuando la dimension excelente ponente esta a nivel
deficiente, la variable trabajo en equipo alcanzé el nivel regular. El 4,29%
considero que cuando la dimension excelente ponente estda a nivel regular, la
variable trabajo en equipo alcanzé un nivel éptimo. también, el 2,86% manifesto
gue cuando la dimension excelente ponente esta a nivel regular, la variable
trabajo en equipo alcanzé un nivel deficiente. Por dltimo, el 1,43% indic6 que
cuando la dimension excelente ponente esta a nivel 6ptimo, la variable trabajo en

equipo alcanzé un nivel regular.
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Tabla 14

Cruce entre la dimension fiable y la variable trabajo en equipo

% del total
Trabajo en equipo
Deficiente  Regular ~ Optimo Total
Fiable Deficiente 24,3% 54,3% 12,9% 91,4%
Regular 2,9% 1,4% 4,3%
Optimo 1,4% 1,4% 2,9% 4.,3%
Total 25,7% 57,1% 17,1% 100,0%
Trabajo
en
equipo
M Deficients
1Regular
M Gptimo

Recuento

Deficiente Regular Optima

Fiable

Figura 14. Histograma del cruce de la dimension fiable y la variable trabajo en
equipo.

Nota: De acuerdo a la tabla 14 y la Figura 14, del 100% de los encuestados, el
24,29% manifestd que el cruce de la dimension fiable y la variable trabajo en
equipo resulté en un nivel deficiente; el 2,86% resulté en un nivel regular; sin
embargo, el 2,86% resulté en un nivel éptimo. Es importante sefialar que el
54,29% manifesté que cuando la dimension fiable estad a nivel deficiente, la
variable trabajo en equipo alcanzd el nivel regular. ElI 12,86% consideré que
cuando la dimension fiable esta a nivel deficiente, la variable trabajo en equipo
alcanzd un nivel 6ptimo. El 1,43% considerd que cuando la dimension fiable esta
a nivel 6ptimo, la variable trabajo en equipo alcanz6 un nivel deficiente. también,
el 1,43% manifestd que cuando la dimension fiable esta a nivel 6ptimo, la variable
trabajo en equipo alcanzo un nivel regular. Por ultimo, el 1,43% indic6 que cuando
la dimension fiable esta a nivel regular, la variable trabajo en equipo alcanzé un

nivel 6ptimo.
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Tabla 15

Cruce entre la dimension auténtico y la variable trabajo en equipo

% del total
Trabajo en equipo Total
Deficiente  Regular  Optimo
Auténtico Deficiente 15,7% 17,1% 32,9%
Regular 8,6% 31,4% 2,9% 42,9%
Optimo 1,4% 8,6% 14,3% 24,3%
Total 25, 7% 57,1% 17,1% 100,0%
Trabajo
en
equipo
M Deficiente
[ Regular
W Cptimo

Recuento

Deficiente Regular Optimo

Auténtico

Figura 15. Histograma del cruce de la dimension auténtico y la variable trabajo en
equipo.

Nota: De acuerdo a la tabla 15 y la Figura 15, del 100% de los encuestados, el
31,43% manifesté que el cruce de la dimensién auténtico y la variable trabajo en
equipo resulto en un nivel regular; el 15,71% resultdé en un nivel deficiente; sin
embargo, el 14,29 resulté en un nivel 6ptimo. Es importante sefalar que el
17,14% manifestdé que cuando la dimension auténtica esta a nivel deficiente, la
variable trabajo en equipo alcanzé un nivel regular. El 8,57% considero que
cuando la dimension auténtica esta a nivel regular, la variable trabajo en equipo
alcanzé un nivel deficiente. ElI 8,57% considero que cuando la dimensién
auténtica esta a nivel optimo, la variable trabajo en equipo alcanzé un nivel
regular. También, el 2,86% manifesté que cuando la dimension auténtica esta a
nivel regular, la variable trabajo en equipo alcanzo6 un nivel 6ptimo. Por ultimo, el
1,43% indic6 que cuando la dimensién auténtica esta a nivel éptimo, la variable

trabajo en equipo alcanzo un nivel deficiente.
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4.3. Pruebade normalidad

Hipotesis estadistica.

Hipoétesis nula  Valor p >=0.05 Los datos siguen una distribucién normal.

Hipotesis alterna  Valor p < 0.05 Los datos no siguen una distribucion
normal.

Tabla 16
Prueba de normalidad para las variables y dimensiones
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk

Estadistico al Sig.  Estadistico gl Sig.
Habilidades directivas ,113 70 ,027 ,915 70 ,000
Autoestima ,261 70  ,000 ,867 70 ,000
Competencia ,226 70 ,000 ,909 70 ,000
Saber escuchar ,140 70 ,002 ,945 70 ,004
Excelente ponente ,193 70  ,000 ,895 70 ,000
Fiable ,159 70 ,000 ,816 70 ,000
Auténtico ,168 70 ,000 ,955 70 ,013
Trabajo en equipo ,136 70 ,003 ,948 70  ,005

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Nota: En la tabla 16, de normalidad para determinar la bondad de ajuste de las
distribuciones para las variables habilidades directivas y trabajo en equipo; asi
como para las dimensiones autoestima, competencia, saber escuchar, excelente
ponente, fiable y auténtico, se determind aplicar la prueba Kolmogorov-Smirnov
por ser una muestra con 70 elementos > a 30 elementos de estudio; dando como
resultado para la variable trabajo en equipo y dimensiones el valor p=0,000<0,05;
por lo tanto, se acepta la hipoétesis alterna, los datos de la variable no siguen una
distribucion normal. Para la variable habilidades directivas nos da como resultado
el valor p=0,00520,05; por lo cual; se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipo6tesis alterna, los datos de la variable siguen una distribucion normal. En
consecuencia, se aplicé el estadigrafo de Rho de Sperman para la variable
habilidades directivas muestra paramétrica y el estadigrafo Rho de Sperman para
todas las dimensiones y la variable trabajo en equipo muestras no paramétricas
en las hipotesis planteadas y evaluar el grado de correlacion entre las variables y

dimensiones del estudio.
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4.4 Analisis inferencial bivariada
Prueba de hipotesis general.
Hipotesis estadistica.
Ho No existe relacion significativa entre habilidades directivas y trabajo en equipo
de los colaboradores de tienda por departamento Ripley San Isidro.
H, Existe relacion significativa entre habilidades directivas y trabajo en equipo de

los colaboradores de tienda por departamento Ripley San Isidro.

Tabla 17

Prueba de hipétesis general

Correlaciones

Habilidades  Trabajo en

directivas equipo
Habilidades  Coeficiente de correlacion 1,000 5417
directivas Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N _ 0 70
Trabajo en Coeficiente de correlacion ,541 1,000
equipo Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: En la tabla 17, se encontré que la relacién entre las variables habilidades
directivas y trabajo en equipo es significativa al nivel de 0,541 positivo; por lo
tanto, se puede inducir que existe correlacion positiva considerable entre las
variables de estudio. Manifesté una curva de tendencia positiva; por lo tanto, se
puede deducir que la relacion es directamente proporcional; es decir que a mayor
habilidades directivas mayor trabajo en equipo entre los colaboradores de tienda
por departamento Ripley de San Isidro.

Decision: De acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.000<0,05 indica que se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna; afirmando que, si existe correlacion
positiva considerable entre la variable habilidades directiva y trabajo en equipo
coalicion que beneficiaria a los colaboradores de tienda por departamento Ripley

San Isidro.
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Prueba de hipotesis especifica 1.

Hipotesis estadistica.
Ho No existe relacion significativa entre autoestima y trabajo en equipo de los
colaboradores de tienda por departamento Ripley San Isidro.
H, Existe relacidn significativa entre autoestima y trabajo en equipo de los

colaboradores de tienda por departamento Ripley San Isidro.

Tabla 18
Prueba de hipétesis especifica 1

Correlaciones

Autoestima Trabaj_o en
equipo
Autoestima  Coeficiente de correlacién 1,000 483"
Rho de Sig. (bilateral) : ,000

Spearman N 70 70

Trabajoen  Coeficiente de correlacion 483" 1,000

equipo Sig. (bilateral) ,000 .

N 70 70

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: En la tabla 18, se encontré que la relacion entre la dimensidn autoestima y
la variable trabajo en equipo es significativa al nivel de 0,483 positivo; por lo tanto,
se puede inducir que existe correlacion positiva media entre la dimension y la
variable de estudio. Manifestd una curva de tendencia positiva; por lo tanto, se
puede deducir que la relacion es directamente proporcional; es decir que a mayor
autoestima mayor trabajo en equipo entre los colaboradores de tiendas por
departamento Ripley de San Isidro.

Decision: De acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.000<0,05 indica que se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna; afirmando que, si existe correlaciéon
positiva media entre la dimension autoestima y trabajo en equipo dualidad que

beneficiaria a los colaboradores de tienda por departamento Ripley San Isidro.
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Prueba de hipotesis especifica 2.

Hipotesis estadistica.
Ho No existe relacion significativa entre competencia y trabajo en equipo de los
colaboradores de tienda por departamento Ripley San Isidro.
H, Existe relacion significativa entre competencia y trabajo en equipo de los

colaboradores de tienda por departamento Ripley San Isidro.

Tabla 19
Prueba de hipétesis especifica 2

Correlaciones

. Trabajo en

Competencia 3

equipo

Competencia  Coeficiente de correlacion 1,000 239"

Rho de Sig. (bilateral) . ,046

N 70 70

Spearman Trabajo en Coeficiente de correlacion 239" 1,000

equipo Sig. (bilateral) 046 .

N 70 70

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: En la tabla 19, se encontré que la relacion entre la dimension competencia y
la variable trabajo en equipo es significativa al nivel de 0,239 positivo; por lo tanto,
se puede inducir que existe correlacion positiva media entre la dimension y la
variable de estudio. Manifestd una curva de tendencia positiva; por lo tanto, se
puede deducir que la relacion es directamente proporcional; es decir que a mayor
competencia mayor trabajo en equipo entre los colaboradores de tiendas por
departamento Ripley de San Isidro.

Decision: indica que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna;
afirmando que, si existe correlacion positiva media entre la dimension autoestima
y trabajo en equipo dualidad que beneficiaria a los colaboradores de tienda por

departamento Ripley San Isidro.
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Prueba de hipétesis especifica 3.

Hipotesis estadistica.
Ho No existe relacion significativa entre saber escuchar y trabajo en equipo de los
colaboradores de tienda por departamento Ripley San Isidro.
H, Existe relacion significativa entre saber escuchar y trabajo en equipo de los

colaboradores de tienda por departamento Ripley San Isidro.

Tabla 20
Prueba de hipétesis especifica 3

Correlaciones

Saber Trabajo en
escuchar equipo
Saber Coeficiente de correlacion 1,000 640"
~ho de escuchar gy (bilateral) . 000
N 70 70
Spearman Trabajo en Coeficiente de correlacién 640" 1,000
equipo Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: En la tabla 20, se encontré6 que la relacién entre la dimension saber
escuchar y la variable trabajo en equipo es significativa al nivel de 0,640 positivo;
por lo tanto, se puede inducir que existe correlacion positiva media entre la
dimensién y la variable de estudio. Manifesté una curva de tendencia positiva; por
lo tanto, se puede deducir que la relacién es directamente proporcional; es decir
gue a mayor los lideres sepan saber escuchar mayor trabajo en equipo entre los
colaboradores de tiendas por departamento Ripley de San Isidro.

Decision: De acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.000<0,05 indica que se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hip6tesis alterna; afirmando que, si existe correlaciéon
positiva considerable entre la dimension saber escuchar y trabajo en equipo
dualidad que beneficiaria a los colaboradores de tienda por departamento Ripley

San Isidro.
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Prueba de hipotesis especifica 4.

Hipotesis estadistica.
Ho No existe relacion significativa entre excelente ponente y trabajo en equipo de
los colaboradores de tienda por departamento Ripley San Isidro.
H, Existe relacidn significativa entre excelente ponente y trabajo en equipo de los

colaboradores de tienda por departamento Ripley San Isidro.

Tabla 21
Prueba de hipétesis especifica 4

Correlaciones

Excelente Trabajo en

ponente equipo
Excelente  Coeficiente de correlacion 1,000 598"
ponente . .
Rho de Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Spearman Trabajo en Coeficiente de correlacion 598" 1,000
€quipo Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: En la tabla 21, se encontré que la relacion entre la dimension excelente
ponente y la variable trabajo en equipo es significativa al nivel de 0,598 positivo;
por lo tanto, se puede inducir que existe correlacion positiva considerable entre la
dimension y la variable de estudio. Manifesté una curva de tendencia positiva; por
lo tanto, se puede deducir que la relacion es directamente proporcional; es decir
gue a mayor excelente ponente mayor trabajo en equipo entre los colaboradores
de tiendas por departamento Ripley de San Isidro.

Decision: De acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.000<0,05 indica que se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna; afirmando que, si existe correlacion
positiva considerable entre la dimension excelente ponente y trabajo en equipo
dualidad que beneficiaria a los colaboradores de tienda por departamento Ripley

San Isidro.
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Prueba de hipotesis especifica 5.

Hipotesis estadistica.
Ho No existe relacion significativa entre fiable y trabajo en equipo de los
colaboradores de tienda por departamento Ripley San Isidro.
H, Existe relacion significativa entre fiable y trabajo en equipo de los

colaboradores de tienda por departamento Ripley San Isidro.

Tabla 22
Prueba de hipétesis especifica 5

Correlaciones

Fiable Trabajo
en equipo
Fiable Coeficiente de correlacion 1,000 ,190
Rho de Sig. (bilateral) . ,116
N 70 70
Spearman Trabajo en Coeficiente de correlacion ,190 1,000
equipo Sig. (bilateral) 116
N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: En la tabla 22, se encontré que la relacion entre la dimension fiable y la
variable trabajo en equipo es significativa al nivel de 0,190 positivo; por lo tanto,
se puede inducir que existe correlacién positiva media entre la dimension y la
variable de estudio. Manifesté una curva de tendencia positiva; por lo tanto, se
puede deducir que la relacién es directamente proporcional; es decir que a mayor
fiabilidad mayor trabajo en equipo entre los colaboradores de tiendas por
departamento Ripley de San Isidro.

Decision: De acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.000>=0,05 indica que se rechaza la
hipétesis alterna y se acepta la hipétesis nula, afirmando que no existe relacion

entre la dimension fiable y la variable trabajo en equipo.
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Prueba de hipoétesis especifica 6.

Hipotesis estadistica.
Ho No existe relaciéon significativa entre auténtico y trabajo en equipo de los
colaboradores de tienda por departamento Ripley San Isidro.
H, Existe relacion significativa entre auténtico y trabajo en equipo de los

colaboradores de tienda por departamento Ripley San Isidro.

Tabla 23
Prueba de hipétesis especifica 6

Correlaciones

Auténtico Traba!o en
equipo
Auténtico Coeficiente de correlacion 1,000 558"
Rho de Sig. (bilateral) . ,000

N 70 70

Spearman Trabajo en Coeficiente de correlacion 558" 1,000

equipo . .
auip Sig. (bilateral) 000

N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: En la tabla 23, se encontré que la relacion entre la dimension auténtico y la
variable trabajo en equipo es significativa al nivel de 0,558 positivo; por lo tanto,
se puede inducir que existe correlacion positiva considerable entre la dimensién y
la variable de estudio. Manifesté una curva de tendencia positiva; por lo tanto, se
puede deducir que la relacién es directamente proporcional; es decir que a mayor
autenticidad mayor trabajo en equipo entre los colaboradores de tiendas por
departamento Ripley de San Isidro.

Decision: De acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.000<0,05 indica que se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna; afirmando que, si existe correlacion
positiva considerable entre la dimensién autentico y trabajo en equipo dualidad
gue beneficiaria a los colaboradores de tienda por departamento Ripley San

Isidro.
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V. DISCUSION

En el estudio realizado de las variables habilidades directivas y su relacién con el
trabajo en equipo de los colaboradores de tienda por departamento Ripley, tuvo
como propoésito general determinar la relacidbn que existe entre las habilidades
directivas y su relacion significativa con el trabajo en equipo; asi mismo, se
plante6 como objetivo especifico demostrar la relacion entre la valoracion del
autoestima y el compromiso del trabajo en equipo; también determinar la relacion
entre la capacidad de competencia del colaborador y la voluntad del trabajo en
equipo; ademas, analizar la relacion la actitud de saber escuchar y la importancia
del trabajo en equipo; también indicar la relacion entre ser un excelente ponente y
la habilidad para desarrollar el trabajo en equipo; asi mismo, demostrar la relacion
entre ser fiable y la capacidad del trabajo en equipo y determinar la relacion que
existe entre ser autentico y la responsabilidad del trabajo en equipo de los
colaboradores de tienda por departamento Ripley de San Isidro.

Para desarrollar la discusion de resultados de la tesis, en primer lugar, se
procedi6 a realizar la contrastacion de la hipétesis general referida a las
habilidades directivas y su relacién con el trabajo en equipo de los colaboradores
de tiendas por departamentos Ripley frente a las evidencias internacionales y
nacionales manifestados en los antecedentes investigados. De los resultados
obtenidos del analisis descriptivo univariado sobre la variable habilidades
directivas presenta que el 58.57% considero que habilidades directivas se ejecuta
de manera deficiente dentro de la empresa; y el 4.29% manifestd que las
habilidades directivas se desarrolla de manera 6ptima dentro de la organizacion;
resultados que prueban que dentro de la empresa no se esta desarrollando de
manera adecuada las habilidades directivas, los jefes inmediatos no estan
interactuando correctamente con los colaboradores. Con respecto a la variable
trabajo en equipo mostraron que el 25.71% considerd que el trabajo en equipo se
ejecuta de manera deficiente y el 17.14% manifesté que se ejecuta de manera
Optima dentro de la empresa. Los resultados obtenidos luego de realizar la
estadistica inferencial bivariada confirman un coeficiente de correlacion de 0.541
mediante el estadigrafo Rho de Spearman y un Sig. (Bilateral)=0.000; resultado
gue termina aceptando la hipétesis alterna y rechazando la hipétesis nula,

aseverando que existe una correlacion positiva moderada entre habilidades
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directivas y trabajo en equipo. El resultado tiene relacion con Zorrilla (2018).
Quien estudio la relacion entre habilidades directivas y la utilizacion de los
recursos humanos y asistencias para la exportacién en la empresa Prive Foods,
Barranca, el cual obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.424 mediante el
estadigrafo Rho de Spearman y un Sig. (Bilateral)=0.000; por lo cual se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, el resultado concluyé afirmando
una correlacién positiva moderada entre las variables analizadas. Sustentadas
con los autores Griffin & Van Fleet (2015), quienes comentaron sobre las
habilidades directivas, refiriéndose a evaluacion y desarrollo esta se centra en las
aptitudes que necesitan los directores, gerentes y ejecutivos actuales y futuros.
Conceptualizacion que pone en tela de juicio el desarrollo de las habilidades
directivas dentro de la empresa Ripley dado que, su objetivo es contribuir y
ensefar la ejecucién de las habilidades béasicas de la direccién para que pueda
mejorar sus habilidades de liderazgo desde una nueva perspectiva. También cito
a Daniels, Radebaugh & Sullivan (2013), quienes mencionaron que es importante
en las organizaciones incrementar la variedad del comercio internacional y
maximizar la eficiencia mediante asistencias como los agentes de aduanas.
concluyendo, si los colaboradores de tiendas por departamentos Ripley
ejecutaran apropiadamente las habilidades directivas se viera reflejado en la
capacidad para trabajar en equipo. En conclusion, los resultados contrastados
en la correlacion de las variables investigadas obtuvieron desde una relacién
positiva baja hasta una relacién positiva alta. También podemos mencionar que,
dadas las evidencias encontradas en los diferentes antecedentes, estas
reforzaron la hipétesis planteada afirmando que existe relacion positiva media
entre las habilidades directivas y el trabajo en equipo de los colaboradores de
tiendas por departamentos Ripley San Isidro. Sin embargo, al obtener un
resultado positivo bajo infieren a prestar mayor atencion al desempefio de las
habilidades directivas y su aplicacion en el trabajo en equipo, resultado que se
sustenta en los analisis realizados en las organizaciones donde se observo que
no se aplico de manera adecuada las habilidades directivas, afectando de cierta
manera el cumplimiento de los objetivos esperados, la empresa debe fortalecer

las capacidades de sus directivos a través de un plan de mejora, enfocando la
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importancia de que un buen desempefio de las habilidades directivas permitird a
la organizacion obtener buenos resultados.

En relacién a la primera hipotesis especifica se planted que existe relacion
significativa entre autoestima y el trabajo en equipo de los colaboradores de
tienda por departamento Ripley San Isidro. Los resultados descriptivos obtenidos
del andlisis univariado sobre la dimension autoestima muestra que el 55,71%
manifestd que autoestima se desarroll6 de manera regular, también el 25,71%
manifestd que autoestima se dio de manera Optima, ademas el 18,57% que
manifesté que autoestima se ejecutdé de manera deficiente dentro de la tienda por
departamentos Ripley San Isidro. Los resultados producto de la estadistica
inferencial bivariada confirman un coeficiente de correlacion de 0.483, mediante el
estadigrafo Rho de Spearman y un Sig. (Bilateral)= 0.000; por lo cual se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna afirmando que existe relaciéon
positiva media entre la dimension autoestima y la variable trabajo en equipo de los
colaboradores en la empresa estudiada. El resultado tiene relacion con Ramirez
(2017), quien obtuvo un coeficiente de correlacion 0,348, mediante el estadigrafo
Pearson y un Sig. (Bilateral) = 0,005; por lo tanto, se determin6 rechazar la
hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alterna, afirmando que existe correlacion
positiva baja entre las variables. Los resultados de la investigacion estuvieron
sustentados en la teoria de Goyal (2013), quien afirmé que las habilidades
interpersonales son importantes en las empresas dado que permiten interactuar
con los colaboradores y lograr un trabajo exitoso en un entorno con cambios
constantes, los directivos con excelentes habilidades personales logran sus
objetivos personales y organizacionales. Para la variable competitividad se cita a
Mathews (2009), quien sefialo que es la capacidad que tiene la organizacion de
lograr sus objetivos, consolidar ventajas, escalar posiciones en su entorno
socioecondmico manteniéndose a la vanguardia, ya sea publica o privada, con o
sin fines de lucro logrando mejores resultados a los de sus competidores. En
conclusién, se observé la importancia de la aplicacion de la autoestima en un
directivo lo cual le permitird una mejor percepcion de parte de sus colaboradores y
mejorar los resultados personales y los de la empresa logrando los resultados
esperados. Ademas, el potenciar la autoestima de los colaboradores es la forma

mas duradera y eficaz para mantener un equipo con alto rendimiento.
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En relacion a la segunda hipoétesis especifica se plantedé que existe una
relacion significativa entre competencia y trabajo en equipo de los colaboradores
de tiendas por departamento Ripley San lIsidro. Los resultados descriptivos
obtenidos del analisis univariado sobre la dimension competencia muestra el
42,86% manifestd que competencia se desarroll6 de manera deficiente, también
el 42,86% manifestd que competencia se dio de manera regular, ademas el
14,29% manifestd que competencia se ejecutd de manera O6ptima dentro de la
tienda por departamentos Ripley San Isidro. Los resultados obtenidos luego de
realizar la estadistica inferencial bivariada confirman un coeficiente de correlacion
de 0.239, mediante el estadigrafo Rho de Spearman y un Sig. (Bilateral)= 0.046;
por lo cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, afirmando
la relacion positiva baja entre la competencia y el trabajo en equipo. El resultado
tiene relacién con Pereda (2016), quien en su investigacién obtuvo un coeficiente
de correlaciéon de 0,210 mediante estadigrafo Pearson y un Sig. (Bilateral)= 0.000;
por lo cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
confirmando la relacion positiva baja entre las variables. Sustentadas con los
autores fueron (Griffin y Van Fleet, 2013).quienes definieron las habilidades
directivas como acciones que identifican a las personas las cuales conllevan a
lograr resultados personales o grupales, a su vez Barney (1991), sefalo que las
habilidades directivas son competencias valiosas dificiles de imitar las cuales
distinguen a los lideres en el mercado globalizado, los cuales deberian de ser
capaces de manejar diversas culturas y opiniones con personas o grupos de
organizaciones. se concluyé que una correcta aplicacién de las competencias de
los directivos aportaria de manera eficiente a la organizacion mejorando sus
resultados, dado que el directivo tendrd una performance desarrollando mejores
analisis los cuales permitiran una mejor toma de decisiones para la organizacion.

En relacién a la tercera hipétesis especifica se plantedé que existe una
relacion significativa entre saber escuchar y trabajo en equipo de los
colaboradores de tiendas por departamento Ripley San Isidro. Los resultados
descriptivos obtenidos del analisis univariado sobre la dimensidon competencia
muestra el 40,00% manifestd que saber escuchar se desarroll6 de manera
deficiente, también el 35,71% manifesté que saber escuchar se dio de manera

regular, ademas el 24,29 % manifestd que saber escuchar se ejecutdé de manera
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Optima dentro de la tienda por departamentos Ripley San Isidro. Los resultados
producto de la estadistica inferencial bivariado confirman un coeficiente de
correlacion de 0.640, mediante el estadigrafo Rho de Spearman y un Sig.
(Bilateral)= 0.000; por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alterna, afirmando la relacion positiva moderada entre la dimensién saber
escuchar y trabajo en equipo de los colaboradores de la empresa analizada. El
resultado tiene relacion con Reyes (2016), quien obtuvo un coeficiente de
correlacion de 0,904, mediante el estadigrafo Rho de Spearman y un Sig.
(Bilateral) = 0,000, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alterna, confirmando la relacién positiva muy alta entre las variables estudiadas.
Sustentando su estudio con los autores Whetten y Cameron (2011), quien
manifestd que las habilidades gerenciales son habilidades que representan
destrezas para manejar la propia vida como también las relaciones con otros, Por
otra parte, Chiavenato (2008), define al comportamiento organizacional como el
estudio del comportamiento en relacion con los objetivos de una organizacion. Se
concluy6 que es importante para la empresa implementar medios que aporten a
los directivos los cuales mejoren los medios de comunicacion como la escucha
empatica que permita vislumbrar una ponencia directiva a sus colaboradores
fomentando el trabajo en equipo para la satisfaccion de lograr los objetivos en
coman.

En relacion a la cuarta hipotesis especifica se planteé que existe una
relacion significativa entre excelente ponente y trabajo en equipo de los
colaboradores de tiendas por departamento Ripley San Isidro. Los resultados
descriptivos obtenidos del andlisis univariado sobre la dimension excelente
ponente el 71,43% manifestd que excelente ponente se desarroll6 de manera
deficiente, también el 14,29% manifestd que excelente ponente se dio de manera
regular, ademas el 14,29% que manifestd que excelente ponente se ejecutd de
manera Optima dentro de la tienda por departamentos Ripley San Isidro. Los
resultados producto de la estadistica inferencial bivariada confirman un coeficiente
de correlaciéon de 0.598, mediante el estadigrafo Rho de Spearman y un Sig.
(Bilateral)= 0.000; por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alterna, afirmando la relacion positiva moderada entre la dimension excelente

ponente y la variable trabajo en equipo. El resultado tiene relacion con Tafur
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(2017), quien obtuvo como resultado un coeficiente de correlacion de 0,907
mediante el estadigrafo Rho de Spearman y un Sig. (Bilateral)= 0.000; donde se
rechazd la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, afirmando una
correlacion positiva muy alta de las variables de estudio, planteado por su tedérico
Pons (2014), quien sefialo que toda persona dedicada a la gerencia de
organizaciones debe de poseer fundamentalmente las habilidades técnicas,
habilidades humanas y habilidades conceptuales. Asi mismo para la variable
cambio organizacional se citdé a Robbins y Judge (2013), quienes sefialaron que
las organizaciones deben adaptarse a los cambios multiculturales, demograficas,
inmigrantes y de subcontratacion, debido a la naturaleza cambiante de las
organizaciones las cuales realizan actividades de manera diferente identificando
las necesidades con respecto a lo planteado. En conclusion, los resultados
obtenidos del analisis, los cuales representan una correlacion positiva afirman que
el lider como excelente ponente aporta de manera positiva en la organizacion lo
cual conlleva a un mejor trabajo en equipo lo cual direcciona hacia el logro de
buenos resultados. Sin embargo, en contrastaciébn con el antecedente, el cual
obtiene resultado positivo muy alto, pone en alerta a la empresa que una mejor
habilidad directiva puede inferir en el logro de mejores resultados, los cuales se
manifiestan a través de sus teoricos sefialando que las destrezas personales
permiten manejar la propia vida como también las relaciones con otros, las cuales
mejoraran el comportamiento organizacional logrando los objetivos deseados.

En relacion a la quinta hipétesis especifica se planteé que existe una
relacion significativa entre fiable y trabajo en equipo de los colaboradores de
tiendas por departamento Ripley San Isidro. Los resultados descriptivos obtenidos
del analisis univariado sobre la dimension fiable el 91,43% manifestd que fiable se
desarrolld6 de manera deficiente, también el 4,29% manifestd que fiable se dio de
manera regular, ademas el 4,29% que manifestd que fiable se ejecutd de manera
optima dentro de la tienda por departamentos Ripley San Isidro. Los resultados
producto de la estadistica inferencial bivariado confirman un coeficiente de
correlacion de 0.190, mediante el estadigrafo Rho de Spearman y un Sig.
(Bilateral)= 0.116; por lo que se rechaza la hipotesis alterna y se acepta la
hipotesis nula. El resultado tiene relacion con Vera (2017), quien obtuvo como

resultado un coeficiente de correlacion de 0.907, mediante el estadigrafo Rho de
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Spearman y el Sig. (Bilateral) = 0,000, donde se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipoétesis alterna, afirmando la relacion positiva alta entre las variables.
Sustentando con Reyes (2012), quien sefialo a las habilidades gerenciales como
la capacidad de las personas de adecuarse a un ambiente determinado en razén
a sus aptitudes y participar en la organizacion hacia lograr los objetivos, Con
respecto a la teoria del desarrollo organizacional se tuvo al autor Guizar (2004),
quien manifestd en cuanto al desarrollo organizacional como el resultado de la
planificacibn en una organizacion. Concluyendo que los resultados que se
relacionan con la investigacion manifiestan un resultado diferente al obtenido en el
analisis estadistico de la investigacion, dado que los indices de relacion afirman
una relacion positiva muy baja, el resultado manifiesta la ausencia del liderazgo
fiable, el cual no permite interactuar de manera mas proactiva con los
colaboradores, representando asi la oportunidad en la empresa de implementar
técnicas las cuales permitan un mayor engranaje entre los directivos y los
colaboradores a fin de fomentar una mayor confianza entre si y lograr un
compromiso compartido. En contrastacion con el estudio analizado el cual arroja
correlacion alta, donde sus tedricos sefialan que las habilidades directivas son de
indole valiosos que distinguen a los directivos, basados en aptitudes y actitudes
gue conllevan a las organizaciones a incrementar sus recursos, logrando mejoras
en sus resultados.

En relacién a la sexta hipotesis especifica se planteé que existe una
relacion significativa entre auténtico y trabajo en equipo de los colaboradores de
tiendas por departamento Ripley San Isidro. Los resultados descriptivos obtenidos
del andlisis univariado sobre la dimension auténtico el 42,86% manifestd que ser
autentico se desarrollé6 de manera regular, también el 32,86% manifestd que ser
auténtico se dio de manera deficiente, ademas el 24,29% manifesté que ser
auténtico se ejecutd de manera oOptima dentro de la tienda por departamentos
Ripley San Isidro. Los resultados producto de la estadistica inferencial bivariada
confirman un coeficiente de correlacién de 0.558, mediante el estadigrafo Rho de
Spearman y un Sig. (Bilateral)= 0.000; por lo que se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, afirmando la relacion positiva moderada entre
autoestima y trabajo en equipo. Los resultados tienen relacion con Ramirez

(2017), quien obtuvo un coeficiente de correlacion 0,348, mediante el estadigrafo
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Pearson y un Sig. (Bilateral) = 0,005; por lo tanto, se determin6 rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna, afirmando que existe correlacion
positiva baja entre las variables. Los resultados estuvieron sustentados en la
teoria de Goyal (2013), quien afirma que las habilidades interpersonales son
importantes en las empresas dado que permiten interactuar con los colaboradores
y lograr un trabajo exitoso en un entorno con cambios constantes, los directivos
con excelentes habilidades personales logran sus objetivos personales vy
organizacionales. Para la variable competitividad se cita a Mathews (2009), quien
sefiala que es la capacidad que tiene la organizacion de lograr sus objetivos,
consolidar ventajas, escalar posiciones en su entorno socioeconémico
manteniéndose a la vanguardia, ya sea publica o privada, con o sin fines de lucro
logrando mejores resultados a los de sus competidores. Se concluy6 que de los
resultados obtenidos manifiestan una correlacion positiva moderada lo cual
representa que el lider auténtico aporta de manera positiva en la organizacion
dado que al interactuar de manera continua con los colaboradores transmite
integridad y valores, los cuales son de percepcién hacia los colaboradores
fomentando la importancia del trabajo en equipo. En contratacion con los
resultados en la investigacion se evidencia que las habilidades directivas bien
aplicadas por los lideres en la organizacion permitiran consolidar ventajas frente a
sus competidores, determinando la importancia de que las organizaciones
cuenten con lideres que enfoquen a sus equipos de trabajo hacia un objetivo en

comun.
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VI. CONCLUSIONES

En las conclusiones de la presente tesis, se plasmaron los resultados del analisis

en el proceso de la investigacion a partir de la concepcion tedrica, los cuales son

descubrimientos encontrados y representados estadisticamente a fin de ser

analizados. De acuerdo con, Hernandez, Fernandez y Batista (2014), las

conclusiones deben ser congruentes con los datos obtenidos en la investigacion

(p.522).

Primera

Segunda

De los resultados obtenidos del analisis descriptivo univariado
sobre la variable habilidades directivas presenta que el 58.57%
considero que habilidades directivas se ejecuta de manera
deficiente dentro de la empresa; y un 4.29% manifesté que las
habilidades directivas se desarrolla de manera Optima dentro de la
organizacion; resultados que prueban que dentro de la empresa no
se estda desarrollando de manera adecuada las habilidades
directivas, los jefes inmediatos no estan interactuando
correctamente con los colaboradores. Con respecto a la variable
trabajo en equipo mostraron que un 25.71% considero que el
trabajo en equipo se ejecuta de manera deficiente y un 17.14%
manifestd que se ejecuta de manera Optima dentro de la empresa.
En el cruce de las variables habilidades directivas y trabajo en
equipo pudimos observar como resultado un coeficiente de
correlacion de 0.541, mediante el estadigrafo Rho de Spearman y
un Sig. (Bilateral)=0.000; resultado que termino aseverando que
existe una correlacion positiva moderada entre las habilidades
directivas y trabajo en equipo de los colaboradores de tiendas por
departamento Ripley.

Los resultados descriptivos obtenidos del analisis univariado sobre
la dimension autoestima el 18,57% manifestd que autoestima se
ejecuta de manera deficiente y el 25,71% manifesté que autoestima
se ejecuta de manera Optima dentro de la tienda por
departamentos Ripley San Isidro. Los resultados producto de la
estadistica inferencial bivariado confirman un coeficiente de

correlacion de 0.483, mediante el estadigrafo Rho de Spearman vy
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Tercera

Cuarta

Quinta

un Sig. (Bilateral)= 0.000; por lo cual se rechaza la hipétesis nula y
se acepta la relacion positiva media entre la autoestima y el trabajo
en equipo de los colaboradores de tiendas por departamento
Ripley.

Los resultados descriptivos obtenidos del analisis univariado sobre
la dimension competencia el 42,86% manifestd que competencia
se desarrolla de manera deficiente y el 14,29% manifesté que
competencia se ejecuté de manera Optima dentro de la tienda por
departamentos Ripley San Isidro. Los resultados producto de la
estadistica inferencial bivariada confirman un coeficiente de
correlacion de 0.239, mediante el estadigrafo Rho de Spearman y
un Sig. (Bilateral)= 0.046; por lo cual se rechaza la hipétesis nula y
se acepta la relacion positiva baja entre la competencia y el trabajo
en equipo de los colaboradores de tiendas por departamento
Ripley.

Los resultados descriptivos obtenidos del analisis univariado sobre
la dimension saber escuchar el 40,00% manifestd que saber
escuchar se desarrolla de manera deficiente y el 24,29 de% que
manifestd que saber escuchar se ejecutdé de manera Optima dentro
de la tienda por departamentos Ripley San Isidro. Los resultados
producto de la estadistica inferencial bivariado confirman un
coeficiente de correlacion de 0.640, mediante el estadigrafo Rho de
Spearman y un Sig. (Bilateral)= 0.000; por lo que se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la relacién positiva moderada entre la
dimension saber escuchar y trabajo en equipo de los colaboradores
de los colaboradores de tiendas por departamento Ripley.

Los resultados descriptivos obtenidos del analisis univariado sobre
la dimension excelente ponente el 71,43% manifestd que excelente
ponente se desarrolla de manera deficiente y el 14,29% que
manifestd que excelente ponente se ejecutd de manera Optima
dentro de la tienda por departamentos Ripley San Isidro. Los
resultados producto de la estadistica inferencial bivariada

confirman un coeficiente de correlacion de 0.598, mediante el
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Sexta

Séptima

estadigrafo Rho de Spearman y un Sig. (Bilateral)= 0.000; por lo
gue se rechaza la hipodtesis nula y se acepta la relacion positiva
moderada entre excelente ponente y trabajo en equipo de los
colaboradores de tiendas por departamento Ripley.

Los resultados descriptivos obtenidos del analisis univariado sobre
la dimension fiable el 91,43% manifestd que fiable se desarroll6 de
manera deficiente y el 4,29% manifesté que fiable se ejecuté de
manera Optima dentro de la tienda por departamentos Ripley San
Isidro. Los resultados producto de la estadistica inferencial
bivariado confirman un coeficiente de correlacion de 0.190,
mediante el estadigrafo Rho de Spearman y un Sig. (Bilateral)=
0.116; por lo que se acepta la hipotesis nula y se acepta la relacion
positiva muy baja entre fiable y trabajo en equipo de los
colaboradores de tiendas por departamento Ripley.

Los resultados descriptivos obtenidos del analisis univariado sobre
la dimension auténtico el 32,86% manifestdé que auténtico se
ejecuta de manera deficiente y el 24,29% manifestd que auténtico
se ejecuta de manera Optima dentro de la tienda por
departamentos Ripley San Isidro. Los resultados producto de la
estadistica inferencial bivariada confirman un coeficiente de
correlacion de 0.558, mediante el estadigrafo Rho de Spearman y
un Sig. (Bilateral)= 0.000; por lo que se rechaza la hipotesis nula y
se acepta la relacion positiva moderada entre autoestima y trabajo
en equipo de los colaboradores de tiendas por departamento
Ripley.
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VIl. RECOMENDACIONES

Las recomendaciones planteadas, resultado de la finalizacion de la presente tesis

seran deducidas a partir de las conclusiones obtenidas de los hallazgos obtenidos

en el estudio de las variables habilidades directivas y trabajo en equipo de los

colaboradores de tiendas por departamento Ripley San Isidro. Donde se resalta

gue las recomendaciones sefialadas seran enfocadas a proponer mejoras en la

empresa a través de las habilidades directivas y el trabajo en equipo. Asi como

también mejoras a futuros estudios a realizar para otras investigaciones, de

acuerdo con Hernandez, Fernandez y Batista (2014), se debe recomendar nuevas

preguntas, muestras y abordajes para futuras investigaciones (p.522).

Primera

Segunda

Se recomienda de acuerdo a los resultados contrastados en la
correlacion de las variables investigadas prestar mayor atencién al
desempeiio de las habilidades directivas y su aplicaciéon en el
trabajo en equipo, resultado que se sustenta en los analisis
realizados en las organizaciones donde se observa que no se
aplicé de manera adecuada las habilidades directivas, afectando de
cierta manera el cumplimiento de los objetivos esperados, dado
gue los colaboradores tienen la necesidad de ser liderados por
directivos capaces de manejar diversas situaciones aplicando sus
conocimientos y destrezas a fin de dirigir a los colaboradores hacia
el cumplimiento de los objetivos. La empresa debe fortalecer de
manera inmediata las capacidades de sus directivos a través de un
plan de estudios para sus directivos, por medio de convenios con
instituciones educativas a traves del area de recursos humanos, las
cuales dictaran cursos especiales fortaleciendo los conocimientos
tedricos para ponerlos en practica dentro de la empresa, los
recursos para su realizacion podran ser cubiertos en porcentajes
iguales por el colaborador y por la empresa, los horarios seran
programados dentro del horario de trabajo en coordinacion con los
jefes directos a fin de no afectar la operatividad de la empresa.

Se recomienda de acuerdo con el resultado bivariado donde se

observo la correlacion positiva media, los cuales se asemejan con

60



Tercera

Cuarta

los resultados en comparacion y al comportamiento de la variable,
donde las teorias ilustradas en el analisis afirman que el buen
desempeiio de las habilidades directivas permite interactuar de
mejor manera con los colaboradores y alcanzar los objetivos de la
empresa, se observa la importancia de la aplicacion de la
autoestima en un directivo lo cual le permitird una mejor percepcion
de parte de sus colaboradores y mejorar los resultados personales
y los de la empresa logrando los objetivos esperados, para lo cual
se debe identificar en corto plazo a los directivos con la necesidad
de elevar su autoestima, los cuales tendran asesoria de coaching
coordinadas y subsidiadas por el area de recursos humanos y
programadas durante un periodo trimestral a fin de medir y evaluar
sus resultados.

Se recomienda de acuerdo a los resultados, los cuales
manifestaron una correlacion positiva baja, que representa una
oportunidad de mejora en los directivos de la organizacién, de
acuerdo a los tedricos en contrastacion las habilidades directivas
conllevan a lograr resultados personales o grupales, sefialando que
una correcta aplicacion de las competencias de los directivos
aportarian de manera eficiente a la organizacion mejorando sus
resultados, dado que el directivo tendr& un performance
desarrollando mejores andlisis los cuales permitiran una mejor
toma de decisiones para la organizacion, donde el directivo luego
de ser capacitado académicamente participara en reuniones
semanales a fin de evaluar los resultados de la empresa y evaluar
las capacidades de andlisis de los directivos y las decisiones a
tomar en diferentes problematicas presentadas, las cuales seran
medidas por la gerencia general antes de su aplicacion.

También se recomienda de acuerdo al resultado obtenido, el cual
fue una relacién positiva moderada, la empresa tiene la necesidad
de implementar medios que aporten a los directivos los cuales
mejoren los medios de comunicacion como la escucha empatica

gue permita vislumbrar una ponencia directiva a sus colaboradores
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Quinta

Sexta

fomentando el trabajo en equipo para la satisfaccién de lograr los
objetivos en comun, para lo cual se puede realizar reuniones
semanales con los equipos de trabajo a fin de intercambiar ideas y
buscar soluciones favorables, donde los cumplimientos de las
decisiones tomadas seran revisadas semanalmente y cada fin de
mes se realizard en presencia de la gerencia a fin de evaluar
resultados.

Se recomienda dado los resultados obtenidos, los cuales
representan una correlacion positiva moderada donde afirman que
el lider como excelente ponente aporta de manera positiva en la
organizacion lo cual conlleva a un mejor trabajo en equipo y
direcciona hacia el logro de buenos resultados donde las destrezas
personales permiten conducir la propia vida, asi como también las
relaciones con otros, las cuales mejoraran el comportamiento
organizacional logrando los objetivos deseados, se debe encargar
en el corto plazo al &rea de recursos humanos la programacion de
capacitaciéon a los directivos en oratoria a fin de desarrollar un
mejor desenvolvimiento de los directivos, los cuales se pondran a
prueba mediante la direccion de reuniones grupales dirigidas por
los directivos a fin de ser evaluados, a la vez se debe de realizar
una constante asesoria en cuanto a la importancia de la
presentacion personal de acuerdo con las politicas internas de
impecabilidad en la organizacion.

Se recomienda dados resultados que se relacionan con la
investigacion donde manifiestan un resultado diferente al obtenido
en el analisis estadistico de la investigacion, dado que los indices
de relacion afirman una relacién positiva muy baja, el resultado
manifiesta la ausencia del liderazgo fiable, el cual no permite
interactuar de manera mas proactiva con los colaboradores,
representando asi la oportunidad en la empresa de implementar
técnicas las cuales permitan un mayor engranaje entre los
directivos y los colaboradores a fin de fomentar una mayor

confianza entre si logrando un compromiso compartido, para lo
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séptima

Octava

Novena

cual se recomienda realizar reuniones semanales de camaraderia
donde se tocaran diversos temas siendo el mas importante el
conocer el interior de los colaboradores estableciendo relaciones
interpersonales, las cuales mejoren la empatia y confianza entre
jefe y colaborador, dichas reuniones tendran como objetivo generar
mayor compromiso de los colaboradores hacia sus jefes directos, el
buen resultado serd medido a través de los indicadores de gestion
y encuestas sobre clima laboral en la empresa las cuales se
realizaran trimestralmente.

También se recomienda, luego de los resultados obtenidos que
manifiestan una correlacién positiva moderada lo cual representa
gue el lider autentico aporta de manera positiva en la organizacién
dado que al interactuar de manera continua con los colaboradores
transmite integridad y valores, los cuales son de percepcion hacia
los colaboradores fomentando el interés del trabajo en equipo, para
mejorar dicho performance del directivo se recomienda la
aplicacion constante de los valores integros de los directivos a
través de acciones inopinadas en la empresa con la participacion
de los directivos fomentando los valores de la organizacion y la
responsabilidad social que tiene la empresa con los colaboradores
y la sociedad mediante planes solidarios y actividades que
beneficien a la sociedad, reconociendo las buenas acciones de los
trabajadores mensualmente otorgando premios y reconocimientos.
Se recomienda a futuro en las investigaciones a realizar en cuanto
a las habilidades directivas y trabajo en equipo, que las muestras
deben de ser mas amplias a fin de obtener un mayor niamero de
elementos seleccionados, los cuales permitiran reducir el sesgo de
las respuestas en la recopilacion de datos.

Se recomienda que las evidencias, las cuales seran referidas al
manejo de la informacién tedrica en la investigacién deben de ser
las mas actuales posibles, a razon de que las ciencias por su
naturaleza son cambiantes y evolucionan constantemente, también

en cuanto a los articulos cientificos indexados, los mismos que
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deben de ser los mas actuales posibles para una mejor

contrastacion de la informacion a utilizar para la investigacion.
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Anexos

Anexo 1 Matriz de operacionalizacion de la variable habilidades directivas.

Tabla 24

Operacionalizacion de la variable habilidades directivas

DEFINICION DEFINICION .
VARIABLE DIMENSION  INDICADORES ESCALAS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
La variable . Escala
. Presencia .
habilidades Autoestima ordinal
Moreno (2019), directivas sera Motivacion tipo Likert
define habilidades ~ medible a través
directivas comoun  de sus seis Comunicativo
conjunto de dimensiones, de
competencias y ellos se Competencia Liderazgo Nunca=1
comportamientos obtendran sus Pensamiento Casi
que estan ligado al  indicadores que Critico Nunca=2
comportamiento serviran para la
humano, y para elaboracion del Saber Gestos Aveces=3
Habilidades  que exista este tipo  instrumento de escuchar c Casi
mpatia
Directivas  de conducta medicién que P Siempre=4
iti sera el
cognitiva debe de Entonacién Siempre=5
existir elementos  cuestionario y Excelente
primordiales como  que permitira Ponente Vocalizacion
lo son mantenerse  obtener datos a Fraseo
con aplomo, tener  ser analizados Contacto visual
una comunicacion  estadisticamente i
Fiable Confianza
eficaz mediante através del o
Conocimientos
una apariencia programa SPSS
— g Valores
directiva (p.161) version 26.
Auténtico

integro




Tabla 25

Operacionalizacion de la variable trabajo en equipo.

DEFINICION DEFINICION . ESCALA
VARIABLE DIMENSION INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL S
Habilidades Escala
Técnicas ordinal
Habilidades o
. tipo Likert
Funcionales
Habilidades Toma de
Complementarias Decisiones
La variable trabajo Resolucion de Nunca=1
Ronco (2018), , , conflicto
o €en equipo sera
sefialo que medible a través Asignacion de  Casi
“Trabajo en equipo de sus fres tareas Nunca=2
€S un grupo .
e dimensiones, de Compromiso Aveces=3
pequefio de : Personal )
ellos se obtendrén
personas, eon sus indicadores Casi
habilidades N Compromiso .~
. que serviran para G lempre=
~ complementarias . con el rupo 4
Trabajo la elaboracién del
VARIABLE que estan . .
en instrumento de Compromiso de Compromiso .
2 . comprometidas - , Siempre=
equipo . medicion que sera los Miembros con la
con un propésito o o S
el cuestionario y Organizacion

en comun y metas
de rendimiento por
las que considera
mutuamente
responsables de

su cumplimiento”
(p-20).

que permitira
obtener datos a
ser analizados
estadisticamente a
través del
programa SPSS
version 26.

Responsabilida

d del equipo
Pertenencia al

equipo

Objetivos en

Comun

Rentabilidad

Eficiencia

Objetivo De Las

Personas
Satisfaccion

Trabajo

Productivo




Anexo 2 Instrumento de recolecciéon de datos.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FORMATO DE ENCUESTA: HABILIDADES DIRECTIVAS

Area: Fecha:

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrarés afirmaciones sobre las habiidades directivas de tu lider. Lee cada una con mucha
atencion; luego marca la opcion que consideras valida con una X segin corresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas ni malas.

OPCIONES DE RESPUESTA:

Nunca =1

Casi nunca =2

Algunas Veces = 3

Casi sempre = 4

Siempre =5
N° AFIRMACIONES 1 2134|565
1 | Es importante que la presencia de un directivoimpacte en el drea de trabajo 1 2131415
2__| El directivo se muestra con buena presentacién personal 1 213|415
3 | Los directivos se muestran con buena autoestima ante los colaboradores 1 2131415
4 | Los directivos motivan a los colaboradores con sus labores diarias 1 21314165
5 | El directivo demuestra habilidad para comunicarse con los colaboradores 1 12131415
6 | La comunicacion con los colaboradores es claray directa 1 2 {31415
7__| El directivo es capazde influenciar de manera positiva con los colaboradores 1 21314165
8 | El directivo demuestra con el ejemplo y va de la mano con los colaboradores 1 2131415
9 | Eljefe posee capacidad de organizacion y planificacion 1 2131415
10 | El jefe conoce la organizacion y retroalimenta a los colaboradores 1 213 [4]5
11 | Demuestra atencion a los colaboradores 1 2131415
12_| Evita interrumpir a quien le dirige la palabra 1 2131415
13 | Se pone en los zapatos de las personas para un mejor entendimiento 1 21314165
14 | Tiene actitud positiva y reconoce la adversidad 1 2 13 141}5
15 | Utiliza el timbre de voz adecuado de acuerdo a la situacion 1 2131415
16_| El jefe posee habilidad para comunicarse de forma verbal 1 2 131415
17_| Utiliza palabras adecuadas de acuerdo a la situacién 1 2131415
18 | Varia la vocalizacién de acuerdo alo que desea comunicar 1 2131415
19| Interpreta de manera adecuada los mensajes para un mejor entendimiento 1 2 131415
20 | Se expresa de maneraclara afin de llegar a las personas 1 2131415
21 | Esimportante el contacto visual del lider con los colaboradores 1 2131415
22 | Se muestra transparente ante situaciones complicadas 1 2131415
23 | Demuestra tolerancia ante diversas situaciones 1 2131415
24 | Las palabras de los jefes coinciden con sus acciones 1 2 |3 1415
25 | Los jefes son competentes en el manejo del negocio 1 2131415
26 | Los jefestienen una vision clara de hacia dénde va la organizacion y que hacer para logrario| 1 213 ]141{5
27| Los jefes trabajan de manera éticay honesta 1 12131415
28 | Los jefestratan de manerajusta e independiente a los trabajadores 1 (2|3 (415
29 | Los jefes demuestran interés sinceros por sus trabajadores 1 2131415
30 | Esimparcial en la Identificacion y resolucion de problemas 1 2131415

Gracias por completar el cuestionario.



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FORMATO DE ENCUESTA: TRABAJO EN EQUIPO

Area: Fecha:

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontraras afirmaciones sobre trabajo en equipo de tu jefe de drea. Lee cada una con mucha
atencion; luego marca la opcidn que consideras valida con una X segiin corresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas ni malas.

OPCIONES DE RESPUESTA:

Nunca

Casi Nunca
Algunas Veces
Casi Siempre
Siempre

L]

n
v H W N

AFIRMACIONES

Es importante el dominio de habilidades técnicas para realizar el trabajo

Genera estrategias para facilitar el trabajo diario

Las tareas se realizan de manera adecuado cuidando la integridad del personal

El lider se preocupa por que el ambiente de trabajo este correctamente implementado

Posee habilidad para tomar decisiones ante situaciones adversas

El lider considera importante la opinién de los colaboradores para tomar decisiones

Soluciona de manera adecuada diversas situaciones que puedan afectar el ambiente
laboral

Demuestra empatia en todo momento

W] N (O |DIWIN|—-

Distribuye de manera adecuada las tareas al equipo de trabajo

10 | Prioriza correctamente las tareas para cumplir con el objetivo del trabajo diario

11 | El lider es leal a sus principios

12 | Demuestra actitud positivo en todo momento

13 | Se preocupa por su equipo de trabajo

14 |Busca entodo momento de bienestar de sus colaboradores

15 | El jefe demuestra compromiso con la organizacién ylo transmite a sus colaboradores

16 | Pone en practica diariamente la cultura de Ia organizacién

17 | El lider posee amplio sentido de responsabilidad

18 | Fomenta sentido de responsabilidad en las labores diarias con el ejemplo

19 | E lider demuestra orgullo por su equipo de trabajo

20 | Para ellider es importante la equidad en su equipo de trabajo

21 | El lider considera importante el bienestar econémico de sus colaboradores

a jajalalalalalalalalalalalalal o (alalalalalai-a
N ININININ I ININDININDINININININE N INININININININ
w {wlwlwwjw|wjwlw|wlw|wiwwiw] W |W]wiw jLW]wWiw W
N NG NS N BN NG NS N P N N N R N I o R P B B R £

22 Apoya a su equipo de trabajo para el cumplimiento de las metas en beneficio de los
incentivos propuestos por la organizacion

o ([ jaonjorjorjaonjaonjon] o jonfonfon fanjnjon (e

23 El lider motiva a los colaboradores para que realicen eficientemente las tareas
encomendadas

24 | Administra de manera efectivael tiempo de los colaboradores para un resultado eficiente

25 | Conoce los objetivos personales de sus colaboradores

26 | Influye en sus colaboradores para el cumplimiento de sus objetivos en base a su trabajo

27 | Ellider se preocupa porque sus colaboradores trabajen en un ambiente armonioso

28 El lider considera importante la percepcion de sus colaboradores en cuanto a la
organizacion

29 | El lider fomenta la productividad laboral de su equipo de trabajo

alal o jalalalal o
NN N ININININE N
WlW| W [ WWWww] W
Sl A IBISIAIN &

30 |El lider utiliza los recursos de la organizacion adecuadamente

o v [njohjaonjani O

Gracias por completar el cuestionario.



Anexo 3 Calculo del tamano de la muestra.
Tabla 26

Poblacién de los colaboradores de la tienda por departamento Ripley San Isidro.

N° CARGO CANTIDAD
1 Asistente de ventas 70
Total 70

Fuente: Elaboracion propia

Nota: Segun la tabla 29, la poblacién estd compuesta por los colaboradores de
tienda por departamento Ripley San Isidro, que hacen un total de 70 personas,
considerando a los 70 Asistente de ventas, ellos estdn considerados como
muestra censal, porque segun las normativas de la Universidad César Vallejo, ha
determinado que todas las muestras menores a 100, se le denomina muestra

censal.



Anexo 4 Validez del instrumento por los expertos.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Certificado de valldez de contenido del instrumento que mide habilidades directlvas

N CIMENSIONES / itoms Perinencla’  Relevancia® | Clatidad® | Sugerencias
, M| D[A[W WO ATM W ATH
DIMENSION 1: AUTOESTINA | |
o AlD ; 'ﬂ'l o A

Indleadar: Presencla g = = -. I s
1 'Eslmp-:lrlantaquu In pr:sn"nadeunmmctwmmpm:nrnil area o Irabajn i J i %

2 | Eldirgctiva sa muastra con buana presentacion persanal / | o /

Indicador: Matlvatidn E T 1 Al - v s a
3| Loa directivos se muestran con busna autaestma ants loa colabaradores W/ y J LR
4 | Loa dirsetivas motivan & los coleboradorss von sus lsbores disras /! v

i DIMEHEIDHE EEI‘I‘IFETEHEIF.
" indicador: Comuncalive ) I B ‘ae - 21, |
5 EI dlmctrun damuaﬂra habilidad para comunicarse con los calaboradones i i/ "
§ Lacomunlceciin con los colaboradorss es clara y dlrects %l | % ' W
Indleador, leera:gﬂ = TTT T T ) "W i e |
. S |
i 'Eldlreclw:lﬂec'lpaz I:Iu influeniziar de manera pashiva con Ins colaburadnres AW "
B | El dieetivn demuestra con of sjample y va d la mans con lee colsbocadores L / | i
Indicader: Pensamiznts eritica E—ar | T 1 ey
K El |efe posea capacided da arganlzeclin y planiflcacin y L/ ¥
| L
| 10 | Eljgfe conocela crganizacion y retroslimanta a Ios colaboradores ! LA ; A | /
DIMENSION 3: snaEREscucHna B = o alF I"{ TTrrrrrrrT
" Indicador: Gestos me T | | "
11 Demuseira stancién a los colsbaradares ! Y, b fa"i
12 Enrlmmh:ﬂum[llraqll¢|1|¢d|IIgEIE pﬂahra W 4 || i / 1

indicedor: Empatia . TTITT 1 o
Y punaan Inezapab:ui de |33 pareonag para un mejor enlandimianty J/ i J v
14 | Tiene actitud positiva y racancen la adeersldad_ oK J'j 1 p/*, V [ T




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DIMENSION & EXGELENTE PONENTE

A6 Elefe posee b parn comunicarse da forma verbal iy

; Inticador: Vocalkzacldn

17| Uliza palbras adecadas da scuendo & e shuaclen

5 I' T - - " e
18 | Vera la vocaizaciin de acusrdo 8 1o qua dosea comunicer

i Indlcadar: Frasee

18| Interpreta de ramera adacuaca ‘s mansajes pare un mejer entendimiznio

20 | Se eepres de marerm clare & fin de fegar a laa parsonas

DIMENSICH 5: FIABLE

Indicador: Contaclo visual

21 | Esimpartanto el contactn visual dal idsr can 128 coleboradores

2 | Bamuestra ransparens anle situaciones complicadas

Indicador: Conflanza

23 | Eljafa damussra tlerancla ante diversas Shuaciones

24 | Lins palabras da Ios jefes coinciden con aBEcongE

Indlcador: Concimiente

Loa jafae aon Enmpe‘an.lee "en el 'a'|'u'=.i'a thel eyl

" 3p. | Los Jefes e una isian clara da hacia dénde vala organlzaiény que
hacer para locrarl

AN
s H 4 ]
e - ; f}r a‘"J - i _
L Vi |
Wy 1V i
xal R iAnRZEnN’ Skl
- # lffAl /] .
& ": nn .
AL v A -
| .l#fi “f.-f'

DIMENSION &; AUTENTICO

|

i Indlcadar Vajares

27 | Loa joles Irebefan da manera alla y heredia

il | Lis jefes tratan da manarajuataé i'r;ﬂ;a'p-én'd.'élrﬁa |oa trabiajadates

Indleador: Intugra

2 Los Jafes damuesitan Infess sineero por sus irabejacaras

AN |
RNy |
NIy i
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Obgervaciones:

Qpinion de aplicabliidad:  Aplicabls [ Aplicabls después de carregir | ] No aplicable] 1

A
Plann Lot : e
Apsliidos. y nombres del juez valldador Dr, [ Myg: .2 £ oA Ray  CATALEDY oni..LAeUEATE
Especialidad del valldador: A e

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

San Jurn de Lurigunrhn.."ﬁ‘?.ilt...!.ll......... del 2019
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide trabajo en equipo

N DIMENSIONES | ftems " Pertinencla’ Relevancia? | Claridad’ Sugerenclas
] . AL RRCORRLE '
l DIMENSION 1: HABILIDADES COMPLEMENTARIAS DA DA D|A
'D AlD| AlD A
"V indlcador: Habilidades Benicas % T .
1| Esimportanta el dominio de habillades técnicas para reaizar ol lfabn;n *_ y V E Ji
_2” Genera esltrateglas para facilitar el Irabajo diario i l» | /1 ' 1/ z/
| Indicador: Habiidades funclonales B i |
3| Lasmma;s; realzan ce manera adecuado culéanda ks Integridad de! pe[mnal | i V| l,,/ B 1/7
.‘ 1 ENdes se prencupa por e cl ambiorda dotraba}oeelacorrectameme Implemeatadu i ; * /.. 'g/ /|
| Inleador: Toma de docisonss B T TIT]1
5 | Posee habildag pcila E?rnhrdecisbncs Bnte sluaciones adverses » | i A1 ) 0o ]
§ | Etider considora imporanta la conién de ioscnla?oidme pata lomar decisiones i AN RN '
Indlcador Resolucion de conflictos ; i I ‘ ) ! )
N Soluclcnada manera acecuada diversas sil,aciones qua puadanafsclarel amblam_g_laboml | i /| IM . ./?
] Demuastrampaﬂseqtadomnmmo " y ! /] /|
Indicador. Asignacién de lareas : |
"9 | Distlbuye e manera néocuada las 1aros al equipo 6 rabajo NER i
WrPncmru: contectaments s tress para cumplir con el obielivo de! (rabajo ti V] ix B jﬁ
_ DIMENSION 2 CONPROTISO DE LoS WENEROS N S|
Indicador; Compromiso personal I
[ E Ildefes.!ea!i\jtfs pincipos y Y, Y
12 | Comuostra ectltud pesitive an toda momenlo ‘, | q u£/| % -
Indicador; Compromiso con o grupo | L]
?3” S_nfple{:uupa POl SU 0quipJ do trabejo €8 . J01T U% vl
14 | Busca en tode mamento de blems_iar ic_sus colaborecores '1 78N ‘,/.i y — -
Indicador; Compromiso con la organlzaclon : | | . |
‘Ii El Jofe demuestra compromiso con lo orgamzacmnyln tranamits & sus caiahnradmen. ; | /| u* il i
16 | Pone en rrra»ll_r:a;dmu?rff'.r!u[nelaculturade la organizecién i _! |/ Y : / ]
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Indicador: Responcabilldad del equpe.
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Ellider poses arrplm suntido de rcsponsahﬂdnd
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17
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Anexo 5 Confiabilidad del instrumento de recoleccién de datos.
Tabla 27

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel
0,81 a 1,00 Muy alta
0,61 a 0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja
0,01 a 0,20 Muy baja
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Vélido 70 100,0
Excluido 0 ,0
Total 70 100,0

Estadistica de Fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,891 30

Nota: En la tabla se puede visualizar que fueron analizados 70 datos procedentes
de los elementos escogidos de la muestra de estudio, resaltando que no se
excluyd ninguno. Ademas, se observé que para las 30 preguntas propuestas para
el cuestionario de la variable habilidades directivas, nos presenta el Alpha de

Cronbach un resultado de 0,891>0.70 exigible. Concluyendo que el instrumento

es fiable.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
812 30

Nota: En la tabla se puede visualizar que fueron analizados 70 datos procedentes
de los elementos escogidos de la muestra de estudio, resaltando que no se
excluy6 ninguno. Ademas, se observé que para las 30 preguntas propuestas para
el cuestionario de la variable habilidades directivas, nos presenta el Alpha de
Cronbach un resultado de 0,812>0.70 exigible. Concluyendo que el instrumento

es fiable.



Fiabilidad por elemento para la variable habilidades directivas

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza Correlaci
escala si de escala on total Alfa de
el si el de Cronbach si
elemento elemento elemento el elemento
se ha se ha S se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
1. Es importante que la presencia de un directivo impacte en el area de 64,34 103,446 ,465 ,887
trabajo
2. Eldirectivo se muestra con buena presentacion personal 64,46 116,078 -,375 ,904
3. Los directivos se muestran con buena autoestima ante los colaboradores 67,00 99,942 ,705 ,882
4. Los directivos motivan a los colaboradores con sus labores diarias 65,16 108,308 174 ,891
5. Eldirectivo demuestra habilidad para comunicarse con los colaboradores 66,04 110,969 -073 ,897
6. La comunicacion con los colaboradores es clara y directa 66,03 111,564 -137 ,896
7. El directivo es capaz de influenciar de manera positiva con los 67,07 103,227 457 ,887
colaboradores
8. El directivo demuestra con el ejemplo y va de la mano con los 67,09 104,051 374 ,889
colaboradores
9. Eljefe posee capacidad de organizacion y planificacion 67,43 105,263 ,600 ,886
10. El jefe conoce la organizacion y retroalimenta a los colaboradores 66,97 99,448 617 ,883
11. Demuestra atencion a los colaboradores 67,07 103,053 A41 ,887
12. Evita interrumpir a quien le dirige la palabra 66,77 104,788 319 ,890
13. Se pone en los zapatos de las personas para un mejor entendimiento 67,29 101,801 7129 ,883
14. Tiene actitud positiva y reconoce la adversidad 66,44 102,395 522 ,886
15. Utiliza el timbre de voz adecuado de acuerdo a la situacion 65,89 107,175 ,267 ,890
16. El jefe posee habilidad para comunicarse de forma verbal 66,90 99,251 17 ,881
17. Utiliza palabras adecuadas de acuerdo a la situacion 67,14 103,660 492 ,886
18. Varia la vocalizacion de acuerdo a lo que desea comunicar 67,03 103,275 491 ,886
19. Interpreta de manera adecuada los mensajes para un mejor 64,73 104,404 ,345 ,889
entendimiento
20. Se expresa de manera clara a fin de llegar a las personas 67,23 98,614 775 ,880
21. Es importante el contacto visual del lider con los colaboradores 66,80 103,322 341 ,890
22. Se muestra transparente ante situaciones complicadas 67,09 104,601 418 ,888
23. Demuestra tolerancia ante diversas situaciones 67,10 95,164 ,841 877
24. Las palabras de los jefes coinciden con sus acciones 66,87 97,534 633 ,882
25. Los jefes son competentes en el manejo del negocio 66,90 97,019 ,668 ,882
26. Los jefes tienen una vision clara de hacia dénde va la organizacion y que 66,10 100,207 673 ,882
hacer para lograrlo
27. Los jefes trabajan de manera ética y honesta 66,04 100,273 720 ,882
28. Los jefes tratan de manera justa e independiente a los trabajadores 64,27 106,722 210 ,892
29. Los jefes demuestran interés sinceros por sus trabajadores 63,99 109,666 ,048 ,893
30. Esimparcial en la Identificacion y resolucion de problemas 67,00 100,812 ,569 ,884




Fiabilidad por elemento para la variable trabajo en equipo

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza
escala si de escala Alfa de
el siel Correlaci Cronbach si
elemento elemento  5n total de el elemento
se ha se ha elementos se ha
suprimido suprimido  corregida suprimido
31 Esimportante el dominio de habilidades técnicas para realizar el trabajo 90,59 70,304 -,045 818
32 Genera estrategias para facilitar el trabajo diario 89,21 66,808 277 ,809
33 Las tareas se realizan de manera adecuado cuidando la integridad del 91,24 67,433 291 ,808
personal
34 El lider se preocupa por que el ambiente de trabajo este correctamente 91,24 68,071 251 ,810
implementado
35 Posee habilidad para tomar decisiones ante situaciones adversas 90,50 72,196 -,238 824
36 El lider considera importante la opinién de los colaboradores para tomar 89,41 64,710 ,368 ,805
decisiones
37 Soluciona de manera adecuada diversas situaciones que puedan afectar el 91,53 66,514 ,356 ,806
ambiente laboral
38 Demuestra empatia en todo momento 88,91 66,369 313 807
39 Distribuye de manera adecuada las tareas al equipo de trabajo 91,29 65,222 ,386 ,805
40 Prioriza correctamente las tareas para cumplir con el objetivo del trabajo 91,14 67,487 ,304 ,808
diario
41 Ellider es leal a sus principios 91,20 69,177 ,099 814
42 Demuestra actitud positivo en todo momento 89,24 68,245 107 816
43 Se preocupa por su equipo de trabajo 92,00 62,928 ,488 799
44 Busca en todo momento de bienestar de sus colaboradores 89,31 70,016 -,043 ,825
45 El jefe demuestra compromiso con la organizacion vy lo transmite a sus 89,13 64,375 ,399 ,804
colaboradores
46 Pone en practica diariamente la cultura de la organizacion 92,04 64,331 411 ,803
47 Ellider posee amplio sentido de responsabilidad 89,34 67,098 72 814
48 Fomenta sentido de responsabilidad en las labores diarias con el ejemplo 89,14 65,747 ,282 ,809
49 E lider demuestra orgullo por su equipo de trabajo 91,97 64,521 ,348 ,806
50 Para el lider es importante la equidad en su equipo de trabajo 88,84 66,163 ,330 ,807
51 Ellider considera importante el bienestar econémico de sus colaboradores 92,11 64,943 480 ,802
52 Apoya a su equipo de trabajo para el cumplimiento de las metas en beneficio 91,91 65,529 ,285 ,809
de los incentivos propuestos por la organizacion
53 El lider motiva a los colaboradores para que realicen eficientemente las 90,90 64,845 291 ,809
tareas encomendadas
54 Administra de manera efectiva el tiempo de los colaboradores para un 90,63 65,251 ,616 ,800
resultado eficiente
55 Conoce los objetivos personales de sus colaboradores 91,19 65,574 ,469 ,803
56 Influye en sus colaboradores para el cumplimiento de sus objetivos en base a 88,91 62,282 714 792
su trabajo
57 El lider se preocupa porque sus colaboradores trabajen en un ambiente 90,24 61,665 593 794
armonioso
58 Ellider considera importante la percepcion de sus colaboradores en cuanto a 88,77 65,976 445 ,804
la organizacion
59 Ellider fomenta la productividad laboral de su equipo de trabajo 90,07 61,285 ,666 792
60 El lider utiliza los recursos de la organizacién adecuadamente 90,70 65,430 412 ,804




Anexo 6 Autorizacion de aplicacién del instrumento por la autoridad.

Estimada,
Hr. Lus Faustina Ruiz Pancorbo
Estudiante de la Escuela de Administracion

Uy — Lima Este

Mediante la presente, indicamos se le AUTORIZA 1o elaboracion v desarrollo de su
proyecto de investigacion titulada: “Habilidades Directivas y Trabajo en Equipo de los
coluboradores de Tiendas por Departamento Ripley San lsidro™, durante los ciclos 1X y X
respectivamente, tomando en consideracidon que toda informacidn originada del proyecto
de nvestigacion, sélo podrd ser wtilizada y publicada con fines académicos, y del cual
solicitamos hacer alcance de la copia del informe impreso como aporte a la gestion de mi

representada.

Sin mas que indicar, quedamos atentos a los alcances, coordinaciones y olros previstos en

¢l desarrollo de su provecto de invesligacion.

San 1sidro, 25 de noviembre del 2019

Atenlamente.

Lorena RubielaAlvarez Torres
Sub-Gerente Comarsial
T. 610-5100 Anexo S477
M. [alvarez@niploy, com.pe
D, Av. Las Begonias 545 - San Isidro

A e



Anexo 7 Evidencia de la realidad problemética.
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Anexo 8 Base de datos habilidades directivas y trabajo en equipo

Tabla, Base de datos 1
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Tabla, Base da datos L
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Anexo 9 Matriz de consistencia

Tabla 28
Matriz de Consistencia de habilidades directivas y trabajo en equipo
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VAR('S"\)BLE DIMENSIONES INDICADORES MLEJ&RO
Problema General: Objetivo General: Hipétesis General: Presencia
¢De qué manera se relaciona las  Determinar de qué manera se  Existe relacién directa Autoestima L
habilidades directivas y el trabajo  relaciona las  habilidades entre las habilidades Motivacion
en equipo de los colaboradores  directivas y el trabajo en directivas y el trabajo en
de tienda por departamento equipo de los colaboradores  equipo de los Comunicativo
Ripley de San Isidro? de tienda por departamento  colaboradores de tienda Competencia Liderazgo
Ripley de San Isidro. por departamento Ripley P Pensamiento critico
Problema especifico : de San Isidro?
Objetivo Especifico : Hipétesis especifico : Gestos
¢De qué manera se relaciona la Existe relacion directa V1 Saber escuchar Empatia
autoestima como habilidades  Determinar de qué manera se  entre la autoestima y el habilidédes
directivas y el trabajo en equipo  relaciona la autoestima y el trabajo en equipo de los directivas Entonacion
de los colaboradores de tienda trabajo en equipo de los colaboradores de tienda Excelente Vocalizacié
. : ; ocalizacion .
por departamento Ripley de San  colaboradores de tienda por  por departamento Ripley ponenete Tipo:
Isidro? departamento Ripley de San  de San Isidro. Fraseo aplicado
Isidro. )
¢;De qué manera se relaciona la Existe relacion directa ) Contacto visual Disefio:
competencia y el trabajo en  Determinar de qué manera se  entre la competencia y el Fiable Confianza No
equipo de los colaboradores de  relaciona la competencia y el  trabajo en equipo de los Conocimiento experimen
tienda por departamento Ripley trabajo en equipo de los colaboradores de tienda tal
de San Isidro? colaboradores de tienda por  por departamento Ripley Autentico Valores
departamento Ripley de San  de San Isidro. Integro Escala:
;De qué manera se relaciona Isidro. Ordinal
saber escuchar y el trabajo en Existe relacion directa Habilidades técnicas tipo Likert
equipo de los colaboradores de  Analizar de qué manera se entre saber escuchar y el Habilidades Habilidades fur?cjonales
tienda por departamento Ripley  relaciona saber escuchar y el  trabajo en equipo de los complementarias Toma (je demsmngs
de San Isidro? trabajo en equipo de los colaboradores de tienda Resolucion de conflicto
colaboradores de tienda por por departamento Ripley Participacion de los miembros
;De qué manera se relaciona  departamento Ripley de San  de San Isidro. V.
excelente ponente y el frabajoen  Isidro. Trabajo en Compromiso personal
equipo de los colaboradores de Existe relacion directa equipo Compromiso con el grupo
tienda por departamento Ripley Indicar de qué manera se entre excelente ponente y Compromiso de Compromiso con la
de San Isidro? relaciona excelente ponente y el trabajo en equipo de los miembros organizacion
el trabajo en equipo de los los colaboradores de Responsabilidad del equipo
¢De qué manera se relaciona ser  colaboradores de tienda por tienda por departamento Pertenencia al equipo
fiable y el trabajo en equipo de  departamento Ripley de San  Ripley de San Isidro. Rentabilidad
los colaboradores de tienda por  Isidro. Objetivo de eficiencia
departamento  Ripley de San Existe relacion directa Objetivos en Objetivo de las personas
Isidro? Analizar de qué manera se entre ser fiable y el Comn Satisfaccion por el trabajo

¢ De qué manera se relaciona ser
autentico y el trabajo en equipo
de los colaboradores de tienda
por departamento Ripley de San
Isidro?

relaciona ser fiable y el trabajo
en equipo de los
colaboradores de tienda por
departamento Ripley de San
Isidro.

Determinar de qué manera se
relaciona ser autentico y el
trabajo en equipo de los
colaboradores de tienda por
departamento Ripley de San
Isidro.

trabajo en equipo de los
colaboradores de tienda
por departamento Ripley
de San Isidro.

Existe relacion directa
entre ser autentico y el
trabajo en equipo de los
colaboradores de tienda
por departamento Ripley
de San Isidro.

realizado
Trabajo productivo




Anexo 10 Matriz de evidencias externas

Tabla 29

Matriz de evidencias externas para la discusion

Variables: Habilidades directivas y trabajo en equipo

Autor(Afo) Hipétesis Prueba estadistica
. - . . o Rho de Spearman
Reyes Existe relacion entre las habilidades gerenciales y desarrollo organizacional Correlacion 0.904
(2016) de Hoteles de Quetzaltenango. Valor p=0.000 < 0.05
. . . o . . Pearson
Pereda Existe relacion entre las habilidades directivas y las variables inherentes del Correlacién 0.210
(2016) sector publico de la provincia de Cordova. Valor p=0,001 <’0 05
Ramirez Existe relacion entre las competencias directivas y la competitividad Corref;iaic;iono 48
(2017) empresarial en empresas de servicio del estado de Querétaro. Valor p=0,005 <’0 05
Zorrilla Rho de Spearman
(2018) Habilidades directivas se relaciona con utilizacion de los recursos humanos y Correlacion 0.424
asistencias para la exportacion en la empresa Prive Foods, Barranca. Valor p=0.000 < 0.05
Tafur Las habilidades directivas se relaciona con el cambio organizacional segun Rho de Spearman
(2017) los trabajadores del programa nacional de saneamiento rural del Ministerio de Correlacion 0,904
vivienda construccion y saneamiento. Valor p=0.000 < 0.05
. . o Rho de Spearman
Vera Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional del Departamento de Correlacién 0.907 Valor
(2017) Enfermeria del Instituto Nacional de Salud del Nifio, Lima 2016. 0=0 000'< 0.05




Anexo 11 Matriz de evidencias internas

Tabla 30

Matriz de evidencias internas para la discusion

Variable y/o
dimensién

Resultados

Descriptivos

Inferenciales

Habilidades
directivas

Trabajo en
equipo

Autoestima

Competencia

Saber
escuchar

Excelente
ponente

Fiable

Auténtico

Colaboradores de la empresa Ripley manifestaron que un 58.57%
considero que habilidades directivas se ejecuta de manera
deficiente. También un 37.14% manifestd que se desarrolla de
manera regular. Asi mismo un 4.29% manifesté que se ejecuta de
manera éptima.

Colaboradores de la empresa Ripley manifestaron que un 57.14%
considero que trabajo en equipo se ejecuta de manera regular.
También un 25.71% manifestd que se desarrolla de manera
deficiente. Asi mismo un 17.14% manifesté que se ejecuta de
manera éptima.

Colaboradores de la empresa Ripley manifestaron que un 55.71%
considero que trabajo en equipo se ejecuta de manera regular.
También un 25.71% manifestd que se desarrolla de manera
optima. Asi mismo un 18.57% manifestd que se ejecuta de manera
deficiente.

Colaboradores de la empresa Ripley manifestaron que un 42.86%
considero que trabajo en equipo se ejecuta de manera deficiente.
También un 42.86% manifestd que se desarrolla de manera
regular. Asi mismo un 14.29% manifesté que se ejecuta de
manera éptima.

Colaboradores de la empresa Ripley manifestaron que un 40.00%
considero que trabajo en equipo se ejecuta de manera deficiente.
También un 35.71% manifestd que se desarrolla de manera
regular. Asi mismo un 24.29% manifestd que se ejecuta de
manera éptima.

Colaboradores de la empresa Ripley manifestaron que un 71.43%
considero que trabajo en equipo se ejecuta de manera deficiente.
También un 14.29% manifestd que se desarrolla de manera
regular. Asi mismo un 14.29% manifestd que se ejecuta de
manera éptima.

Colaboradores de la empresa Ripley manifestaron que un 91.43%
considero que trabajo en equipo se ejecuta de manera deficiente.
También un 4.29% manifestd que se desarrolla de manera regular.
Asi mismo un 4.29% manifest6 que se ejecuta de manera 6ptima.

Colaboradores de la empresa Ripley manifestaron que un 42.86%
considero que trabajo en equipo se ejecuta de manera regular.
También un 32.86% manifestd que se desarrolla de manera
deficiente. Asi mismo un 24.29% manifestdé que se ejecuta de
manera éptima.

Rho de Spearman
Rho=0.541
Sig (Bilateral)=0.000 p= 0.05

Rho de Spearman
Rho=0.541
Sig (Bilateral)=0.000 p= 0.05

Rho de Spearman
Rho=0.483
Sig (Bilateral)=0.000 p= 0.05

Rho de Spearman
Rho=0.239
Sig (Bilateral)=0.046 p= 0.05

Rho de Spearman
Rho=0.640
Sig (Bilateral)=0.000 p=< 0.05

Rho de Spearman
Rho=0.598
Sig (Bilateral)=0.000 p=<0.05

Rho de Spearman
Rho=0.190
Sig (Bilateral)=0.116 p<0.05

Rho de Spearman
Rho=0.558
Sig (Bilateral)=0.000 p=<0.05




