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Resumen

El trabajo de investigacion, tuvo como finalidad describir la relacion entre las
habilidades directivas y el desarrollo organizacional de los colaboradores de la
Botica Magistral Yelavé S.A.C. Para sustentar la tesis de investigacion se recurri
a las bases teodricas de Robbins y Coulter (2014) citado en Madrigal (2017), sobre
la definicion de la variable habilidades directivas y para la variable desarrollo
organizacional se aludié a Newstrom (2011) citado en Pardo y Diaz (2014). El
método de investigacion es de tipo aplicado y de disefio no experimental,
correlacional. La poblacion estuvo constituida por 40 colaboradores. Se aplicé como
método de recoleccion de datos la encuesta y como instrumento los cuestionarios,
para ello se diseflaron dos de 30 preguntas para cada una de las variables de
estudio. El Alpha de Cronbach para el cuestionario sobre habilidades directivas fue
de 0.913 y para la variable desarrollo organizacional fue 0.960. Para la hipotesis
general, el resultado fue para el coeficiente de correlacion, Rho de Sperman de
0.900 y un Sig. (Bilateral)= 0,000; rechazando la hipotesis nula y aceptando la
hipdtesis alterna afirmando que si existe relacion entre las variables habilidades

directivas y desarrollo organizacional.

Palabras claves: Habilidades directivas, desarrollo organizacional, habilidades

conceptuales.

vii



Abstract

The purpose of the research was to describe the relationship between management
skills and the organizational development of the employees of Botica Magistral
Yelavé S.A.C. To support the research thesis, we used the theoretical bases of
Robbins and Coulter (2014) cited in Madrigal (2017), on the definition of the
managerial skills variable and for the organizational development variable we
alluded to Newstrom (2011) cited in Pardo and Diaz (2014). The research method
Is of the applied type and of non-experimental, correlational design. The population
consisted of 40 collaborators. The survey was applied as a data collection method
and the questionnaires as an instrument, for which two of 30 questions were
designed for each of the study variables. Cronbach's Alpha for the management
skills questionnaire was 0.913 and for the organizational development variable it
was 0.960. For the general hypothesis, the result was for the correlation coefficient,
Sperman's Rho of 0.900 and one Sig. (Bilateral)= 0.000; rejecting the null
hypothesis and accepting the alternate hypothesis, we state that there is a
relationship between the management skills and organizational development

variables.

Keywords: Management skills, organizational development, conceptual skills.
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I.  INTRODUCCION



En el capitulo de introduccién se desarroll6 la realidad problematica desde un
punto de vista de analisis de las variables en el contexto estudiado con autores
gue fundamente el comportamiento de las variables en estudios realizados, de
la misma manera la variable se estudiara desde una perspectiva internacional y
nacional.

Las organizaciones de hoy operan en circunstancias dificiles e inciertas;
por lo tanto, su éxito o fracaso es el resultado de la capacidad de los gerentes a
adoptar decisiones de gestion para entornos de negocio contemporaneos
(Bulog, Juki¢ y Kruzi¢, 2016). ElI cambio en nuestro entorno es caotico,
transformador y rapido; a pesar de ello hay algo que se ha mantenido
relativamente constante y no ha cambiado en afios y esas son las habilidades
humanas béasicas que se encuentran en el corazon de la interaccion humana
efectiva que son satisfactorias y producen crecimiento (Whetten y Cameron,
2016). A finales del siglo XX, el mundo no deja de hablar de la globalizacién; es
por ello, que las organizaciones requieren directivos que posean una amplia
gama de habilidades y conocimientos para liderar grupos altamente capacitados
(Naranjo, 2015).

A nivel Internacional, las habilidades forman parte integral de una
organizacion para su funcionamiento efectivo. Los directivos con multiples
habilidades son un activo para toda organizacién. Con las tendencias
cambiantes, siempre es mejor tener directivos que sean adaptables, flexibles y
abiertos a nuevos retos. Las habilidades de los directivos se utilizan para resolver
problemas complejos de las organizaciones en general (Nair, Kaushik y Dhoot,
2019). En cualquier actividad o trabajo el desarrollo y perfeccionamiento de las
habilidades directivas son una necesidad basica para que las empresas cumplan
con sus metas establecidas (Pereda, Lopez y Gonzales, 2015). Dentro de una
organizacion los gerentes son piezas fundamentales y sus habilidades directivas
son una invaluable ventaja frente a otras organizaciones (Garcia, Gutiérrez y
Barradas, 2016).

A nivel nacional, en un estudio realizado por Moreno y Wong (2019)
sefialan que, en una organizacion moderna se necesita que los directivos y
lideres renueven permanentemente sus habilidades y capacidades para adquirir
herramientas intelectuales y experiencias en su labor rutinaria. Es importante que

los directivos cuenten con diversas habilidades; entre ellas las habilidades
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humanas, para interactuar con el personal a su cargo como también con clientes,
proveedores y agentes sociales (Garcia, et al. 2016). Conseguir resultados con
una ejecucion Optima en las organizaciones implica el desarrollo de las
habilidades directivas como un trabajo permanente para una ejecucion eficaz en
las funciones de los directivos (Ramirez, 2018).

A nivel local, la problematica se manifiesta en la Botica Magistral Yelave
S.A.C., empresa familiar dedicada al rubro de fabricacion y venta de productos
magistrales y articulos de tocador; esta conformada por 40 colaboradores entre
personal administrativo, operarios, vendedores y choferes. Existe incumplimiento
de tareas por parte de algunos directivos debido a su falta de liderazgo, falta de
capacidad y habilidad para poder dirigir a los colaboradores y desarrollar
estrategias que permitan conseguir los objetivos organizacionales. Los jefes de
area no cuentan con habilidades directivas como direccion y supervisiéon que
genera la queja de los proveedores y clientes (anexo 10).

En una organizacion es importante la funcion que cumple el gerente, el
cual debe mantener a su compafiia en constantes cambios adaptandolo dentro
y fuera del entorno. Es esencial que un directivo cuente con inteligencia
emocional para desarrollar habilidades de liderazgo (Pereda, Lopez, Gonzales,
2018, p. 100). La realizacion de este estudio ayudara a determinar el efecto que
tiene las habilidades directivas sobre el desarrollo organizacional de la Botica
Magistral Yelavé S.A.C.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), afirman que la
justificacion de la investigacion es importante porque permite demostrar las
razones del porqué se realizara el estudio (p. 40). La Justificacion teorica, esta
orientada a las definiciones tedricas referente a las habilidades directivas y
desarrollo organizacional, que servira como antecedente a futuras
investigaciones. Habilidades directivas, es un grupo de conocimientos y
capacidades que posee un directivo o gerente para liderar, dirigir y encaminar al
éxito a un grupo de trabajo u organizacién. Desarrollo organizacional, es un
método ordenado y proyectado con el cual se lograra alcanzar la efectividad del
individuo y de la organizacion a través de las ciencias del comportamiento. De
igual manera, es la transformacion de la cultura organizacional; priorizando el

bienestar de las personas, el lado humano mas que en los objetivos y la



estructura de la companiia. Se recomienda un agente de cambio externo, de tal
manera habra menos influencia sobre los directivos.

La justificacion metodoldgica, la investigacion esta sujeta a un proceso
continuo y sistemético de concatenar las ideas de investigacion y luego
demostrarla. Justificacion social, los resultados de la investigacion permitio
conocer las malas practicas ejercidas en la organizacion referente al desarrollo
de las habilidades directivas, y permitio establecer mecanismos para trabajar en
equipo y conseguir el éxito organizacional de la Botica Magistral Yelavé S.A.C.
Justificacién econdmica, los resultados de la investigacion permitié involucrar a
los trabajadores para lograr el desarrollo organizacional de la Botica Magistral
Yelavé S.A.C., minimizando costos.

Segun Hernandez, et al. (2014), afirman que plantear el problema no es
otra cosa que estructurar y perfeccionar debidamente la idea de la investigacion
estudiada (p. 36). En la investigacion se plante6 el problema general ¢ Cual es la
relacion entre las habilidades directivas y el desarrollo organizacional de los
colaboradores de la Botica Magistral Yelavé S.A.C.? y como problemas
especificos a) ¢Cudl es la relacion entre las habilidades conceptuales y el
desarrollo organizacional de los colaboradores?, b) ¢ Cual es la relacion entre las
habilidades técnicas y el desarrollo organizacional de los colaboradores?, c)
¢Cuél es la relacion entre las habilidades interpersonales y el desarrollo
organizacional de los colaboradores?, d) ¢Cuél es la relacion entre las
habilidades sociales y el desarrollo organizacional de los colaboradores?.

Segun Hernandez, et al. (2014), afirman que los objetivos de la
investigacion son lo que se aspira en el estudio y deben expresarse con claridad,
pues son las pautas a seguir en la investigacion (p. 36). La investigacion presento
como objetivo general determinar en qué medida se relaciona las habilidades
directivas y el desarrollo organizacional de los colaboradores de la Botica
Magistral Yelavé S.A.C. y como objetivos especificos a) Determinar en qué
medida se relaciona las habilidades conceptuales y el desarrollo organizacional
de los colaboradores, b) Determinar en qué medida se relaciona las habilidades
técnicas y el desarrollo organizacional de los colaboradores, ¢) Determinar en
gué medida se relaciona las habilidades interpersonales y el desarrollo
organizacional de los colaboradores, d) Determinar en qué medida se relaciona

las habilidades sociales y el desarrollo organizacional de los colaboradores.



Segun Hernandez y Mendoza (2018), afirman que las hipétesis son
suposiciones del problema investigado expresadas como afirmaciones y forman
parte de las guias de una investigacion (p. 124). En la investigacion se plante6
como hipétesis general existe relacién entre las habilidades directivas y el
desarrollo organizacional de los colaboradores de la Botica Magistral Yelavé
S.A.C. y como hipotesis especificas a) Existe relacion entre las habilidades
conceptuales y el desarrollo organizacional de los colaboradores, b) Existe
relacion entre las habilidades técnicas y el desarrollo organizacional de los
colaboradores, c) Existe relacion entre las habilidades interpersonales y el
desarrollo organizacional de los colaboradores, d) Existe relacion entre las

habilidades sociales y el desarrollo organizacional de los colaboradores.



. MARCO TEORICO



Siguiendo la secuencia de la estructura brindada por la Universidad Cesar Vallejo
y segun Hernandez, et al. (2014), indica que es necesario estar enterados de los
antecedentes, como investigaciones y trabajos anteriores para poder
comprender el tema a estudiar (p.40). Continuando en los trabajos previos en la
coyuntura internacional mencionamos a:

De Carvalho (2017), en su tesis titulada estudio sobre el impacto de la
competencia individual en habilidades de gestién en el desempefio organizativo
de una gran institucion financiera, para optar el grado de Master en
Administracién en la Escuela de Administracion de las empresas de Sao Paulo
Brasil, quien establecié como objetivo determinar en qué magnitud, el nivel de
competencia individual de seis competencias de gestion de gerentes de la
agencia influye en el desempefio efectivo de las agencias en las cuales actuaban
en uno de los bancos mas grandes de Brasil. El estudio se apoy6 en la teoria de
Fleury y Fleury (2001) para la variable habilidades gerenciales quien indican que
es un conocimiento de actuar responsablemente, que comprende integrar,
brindar conocimientos, recursos, habilidades que agregan valor econémico para
la organizacion y valor social para el individuo; y se apoy6 en Fernandes, et al.
(2006) para la variable desempefio organizacional quien se refiere a los
resultados alcanzados en un cierto periodo, evaluado por el medio de
indicadores previamente definidos. EI método de investigacion correspondié a
un correlacional, regresion multiple y logistica. La poblacion de la investigacion
fue establecida por 699 directivos. Como instrumento de medicién utilizo el
cuestionario y la encuesta como técnica. El resultado del coeficiente de
correlacion regresion lineal (R?) fueron menores a 0,471 y el Sig.
(Bilateral)=0.001; interpretdndose que no hay un grado de asociacion entre los
elementos de estudios. Se concluye que después de un analisis complejo con
una gran cantidad de variables y modelos estadisticos, mostraron que no son las
competencias gerenciales las que marcan la diferencia en el puntaje final de la
agencia, en sus notas secundarias o en otros indicadores de desempeiio. Esto
indica que hay otras variables que podrian explicar la variacion en el rendimiento
de estas unidades.

Reyes (2016), en su tesis titulada habilidades gerenciales y desarrollo
organizacional (estudio realizado con gerentes de los hoteles inscritos en la

Asociacion de Hoteles de Quetzaltenango), para optar el grado de Licenciada en
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Psicologia Industrial de la Universidad Rafael Landivar Guatemala de la
Asuncion, el objetivo fue de comprobar la correlacion que existe entre los
elementos de estudio. El estudio se respaldo en la teoria de Whetten y Cameron
(2005) para la variable habilidades gerenciales quienes precisan que son
aguellas competencias que se requiere para estar encaminados con la vida
propia, como también las relaciones con otros; y se apoy6 en Chiavenato (2008)
para la variable desarrollo organizacional quien define al comportamiento de los
individuos como un estudio en concordancia a las metas de una empresa, para
afrontar la situacion interna y externa y aumentar la productividad. El método de
investigacion correspondié a un correlacional descriptivo. La poblacion de la
investigacion fue establecida por 20 directivos de varios niveles
socioecondmicos. Como instrumento de medicion utilizo el cuestionario y la
encuesta como técnica. El resultado basado en el estadigrafo Rho de Spearman
con un coeficiente de correlacion de 0.677 y un Sig. (Bilateral)=0.00. Se concluye
gue existe una correlacion directa y moderada entre los elementos de estudio.
La tesis en mencion, el aporte fue muy importante en este estudio por la relacion
gue presenta en las variables de estudio. De igual manera, sirvio teéricamente
como sustento a nuestra investigacion; dado que si los altos directivos utilizan
correctamente las habilidades gerenciales tendra como consecuencia que el
desarrollo organizacional de la empresa marchara correctamente.

Aroca (2014), en su tesis titulada las habilidades directivas y su incidencia
en el desarrollo empresarial de la empresa de Calzado Gamos, para el grado de
Ingeniero de Empresas de la Universidad Técnica de Ambato Ecuador,
establecié que el objetivo es demostrar como se relaciona las variables de
estudios. La tesis se apoy0 para la variable habilidades directivas en la teoria
Arroyo (2012) quien compara a las habilidades directivas como el desarrollo de
destrezas, competencias y actitud; y para la variable desarrollo empresarial se
bas6 en Torres (2009) define el desarrollo empresarial es una excelente
herramienta para que las organizaciones aprovechen de manera competente los
activos de la empresa y de manera efectiva cumplan con los objetivos
establecidos. El método de investigacion es correlacional descriptivo, la muestra
lo constituyen 185 empleados, el instrumento de medicién es un cuestionario y
la encuesta fue la técnica. El resultado de analisis del Chi cuadrado 19,646,

superior al valor de la tabla de frecuencias de Chi cuadrado de 15,507 con 8
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grados de libertad y un Sig. (Bilateral)=0.05. Se concluye que si los directivos
desarrollan asertivamente las habilidades directivas mejorara enormemente la
efectividad de la organizacion. En la tesis en mencion, el aporte fue muy
importante porque permite comparar las diversas fuentes tedricas de las
variables de estudio. Asimismo, se ha observado que las habilidades directivas
no son utilizadas de forma correcta por el gerente de la empresa; o que conlleva
al mal desempefio de las funciones de los trabajadores. Continuando con la
investigacién en los trabajos previos en la coyuntura nacional mencionamos a:

Pajuelo (2018), en su tesis titulada habilidades gerenciales y desarrollo
organizacional desde la perspectiva de los trabajadores de la empresa Megamix
Nijau S.A.C., San Juan de Lurigancho - 2018, para optar el grado de Licenciado
en Administracion de la Universidad Cesar Vallejo, determiné que el objetivo del
estudio es descubrir el grado de asociacion de las variables. La investigacion se
apoyo para habilidades gerenciales en la teoria de Arroyo (2012) quien menciona
gue son las habilidades que un individuo posee como la mafia para realizar una
funcion eficazmente; y para desarrollo organizacional se basé en Newstrom
(2011) quien define que el desarrollo organizacional es el uso ordenado del
conocimiento en diferentes niveles grupal, intergrupal y en conjunto toda la
organizacion, para lograr alcanzar los cambios proyectados. EI método del
estudio es descriptivo correlacional y de enfoque cuantitativo. Su poblacién
consté por 30 colaboradores, la técnica fue la encuesta y el cuestionario fue el
instrumento. El resultado basado en el estadigrafo Rho de Spearman con un
coeficiente de correlacién de 0.777 y el Sig. (bilateral) = 0.00. Se concluye que
existe una correlacion alta entre los elementos de estudio. El aporte de la tesis
en mencién, fue esencial ya que se obtuvo buenos resultados que demostraron
que si la empresa usa correctamente las habilidades gerenciales se tiene
asegurado el éxito y el desarrollo 6ptimo de la empresa, asimismo se recomienda
desarrollar capacitaciones para mejorar las habilidades gerenciales.

Chira (2018), en su tesis titulada las habilidades directivas y la satisfaccion
laboral en |.E.P Callao.2017, para optar por el grado académico de Maestro en
Administracién de la Educacién de la Universidad Cesar Vallejo, establecié como
objetivo determinar la relacion de las variables de estudio. La tesis se baso para
las habilidades directivas en el concepto de Robinson (2008) quien define que

las habilidades es el perfil que debe poseer un directivo; para la definicion de
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satisfaccion laboral se fundament6 en la teoria de Mayo (1930) quien define que
la satisfaccion laboral es una demostracion cordial y emocional de una persona
frente a varios aspectos de su trabajo. El estudio es de tipo basico, no
experimental correlacional. La poblacion estuvo conformada por 110 docentes,
el instrumento de medicién es un cuestionario y la encuesta fue la técnica. El
resultado basado en el estadigrafo Rho de Spearman con un coeficiente de
correlaciéon de 0.691 y el Sig. (bilateral) = 0.000. Se concluye que hay relacion
moderada entre los elementos de estudio. Esta tesis fue de gran aporte, dada la
relacion entre los elementos de estudio; siendo muy util la informacion para tomar
en cuenta en nuestro trabajo de investigacion. Ademas, es primordial que los
directores de la empresa evallen a sus trabajadores a traves de test para
conocer sus habilidades y ubicarlos en puestos donde mejor se desempefien.

Leyton (2017), en su tesis titulada habilidades directivas de los jefes de
grupo Yy el trabajo en equipo desde la percepciéon de los funcionarios pymes de
las agencias de una entidad financiera de la region norte 2 y 3 del Peru en el
2016, para optar por el grado académico de Maestro en Talento Humano de la
Universidad Cesar Vallejo, establecio el objetivo comprobar la relacion que
consta entre las habilidades directivas y trabajo en equipo. El estudio se basé en
el concepto de habilidades directivas de Ignacio (2008) quien define que las
habilidades directivas son las destrezas que un individuo necesita en la vida
propia y para interactuar con otros; asimismo para la variable trabajo en equipo
se baso6 en teodricos como Jiménez (2010) quien define que es un grupo de
personas que poseen un objetivo en comun. El tipo de la investigacion fue no
probabilistico, correlacional causal, disefio no experimental y descriptivo. La
poblacidn constd de 90 funcionarios, la técnica que se utilizo fue la encuesta y el
cuestionario como instrumento. El resultado de la investigacion fue Rho de
Spearman =0,663 y un Sig. (Bilateral)=0.000. InterpretAndose que existe relaciéon
positiva entre las variables. El estudio desarrollado fue de gran aporte dado la
semejanza de las variables, sirvié para diferenciar los marcos teéricos. En el
capitulo de marco tedrico se describiran y analizaran las variables de estudios
con autores que fundamente la definicion.

Para la variable habilidades directivas, segun Robbins y Coulter (2014),
indican que es la capacidad de convertir los problemas en oportunidades, que

es precisamente uno de los retos a los que se enfrenta un directivo. El resto de
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las habilidades son complementarias a la administracion (citado en Madrigal,
2017, p.2). Las habilidades directivas se aprenden y se desarrollan a traves de
capacitaciones como cursos, talleres, diplomados, etc., para contar con
directivos capaces y eficientes en una organizacion. Para poseer habilidades se
requiere saber, saber qué hacer y saber hacer. Sin embargo, Fleury y Fleury
(2004), indican que las habilidades no s6lo son conocimiento o habilidades, sino
gue realmente son conocimientos y habilidades en practica (citado en Depra,
Pereira y De Marchi, 2018, p.26). Las habilidades directivas como estrategia
buscan tener una ventaja competitiva frente a la competencia (Mancheno y
Villalba, 2017, 623). Refuerza lo mencionado con Munck, et al. (2011), quienes
indican que las habilidades directivas concentran las habilidades esenciales que
orientaran la compleja tarea de roles, responsabilidades, objetivos, habilidades,
conocimientos y habilidades que determinan el desempefo efectivo del
empleado (citado en Ceribeli y Almeida, 2015, p.121). Se destaca las siguientes
dimensiones:

Primera dimension: Habilidades conceptuales. Es la capacidad de ver la
organizacion como un todo, comprender cdmo las diversas partes son
interdependientes y evaluar como la empresa se relaciona con su entorno
externo (Madrigal, 2017, p.3). Indicadores, se refiere al conocimiento, conocer
las funciones a realizar en la organizacion, habilidad estratégica, visualizar el
futuro orientando estrategias y la innovacion, generar y renovar nuevos procesos
en la empresa.

Segunda dimension: Habilidades Técnicas. Son aquellas habilidades que
se requiere para ejecutar una tarea especifica. Es el conjunto de habilidades
cémo hacerlo que le permite al gerente completar su trabajo (Idem, p.3). Estas
habilidades son la combinacion de educaciéon formal, capacitacion y experiencia
en el trabajo. Indicadores, se refiere a la destreza, habilidad para realizar
determinadas actividades, habilidad creativa, generar ideas para dar soluciones
y capacitacion, para mejorar los conocimientos de los colaboradores.

Tercera dimension: Habilidades Interpersonales. Son indispensables para
desarrollar y mantener relaciones de cooperacion con otros, con los superiores,
compaferos o subordinados con el fin de resolver objetivos comunes (Ibidem,
p.4). Indicadores, se refiere a la direccion y supervision, la empresa debe mejorar

las condiciones de trabajo, motivacion, estado de &nimo del director para crecer
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en la organizacion, actitud ante el cambio, actitud positiva del director para
realizar cambios, inteligencia emocional, el directivo debe poseer habilidades
para controlar sus emociones, delegacion, el directivo debe delegar funciones
para cumplir con las actividades establecidas, habilidades del pensamiento,
capacidad del directivo para desarrollar procesos, liderazgo, habilidad del
directivo para liderar a los colaboradores, administracion del tiempo, el director
debe administrar el tiempo para cumplir con las actividades de la empresa y
negociacion, el directivo debe negociar con sus colaboradores para evitar
conflictos.

Cuarta dimension: Habilidades Sociales. Son la capacidad de interactuar
unos con los otros y viceversa. Convivir en armonia y ser asertivos en nuestras
expresiones (Idem, p.4). Indicadores, se refiere al estrés, el directivo debera
manejar de manera adecuada la sobrecarga laboral, solucion de problemas, se
debe plantear varias alternativas de solucién y planificacién, se debe planificar
las actividades diarias para cumplir con las metas programadas de la empresa.

Griffin y Van (2016), indica que los jefes o directores se encargan de
combinar y planificar los diversos activos para conseguir los objetivos
proyectados por la organizacion, requiriendo de un conjunto de habilidades
directivas centrales (p.9). Hoy en dia es importante contar en una organizacion
con buenos directivos que usen eficientemente las habilidades directivas para
lograr alcanzar las metas trazadas y objetivos que conlleven al éxito éptimo de
la empresa (Martinez, Hernandez y GoOmora, 2016, p.6). También Mussak
(2003), considera que la habilidad de un individuo esta relacionada con su
capacidad de hacer algo bien, como para resolver un problema de la manera
mas efectiva dentro de una organizacién (citado en Souto, Corréa, Souza y
Moraes, 2019, p.64). Refuerza lo mencionado con Roman y Fernandez (2008),
guienes sefialan que las habilidades directivas son aquellas conductas
observadas y frecuentes de una persona en su funcion directiva (citado en
Bermudez y Bravo, 2016, p.63). Se destaca las siguientes dimensiones:

Primera dimension: Habilidades para administrar el tiempo. Se refiere a la
habilidad que posee un directivo para ordenar sus actividades dando prioridad a
lo mas importante, delegar adecuadamente y trabajar con efectividad en la

organizacion (Griffin y Van, 2016, p.9). Un directivo que conduzca su tiempo
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eficazmente, permitird que toda la organizacién cumpla con sus labores a tiempo
(Lujan, 2018, p. 27).

Segunda dimension: Habilidades interpersonales. Se describe a la
destreza para relacionarse con individuos y grupos laborales; motivando a otros
para que den lo mejor de su desempefio para el éxito efectivo de la empresa
(Ibidem, p.10).

Tercera dimension: Habilidades conceptuales. Depende de la capacidad
del director en el area del pensamiento abstracto y la comprension de los
problemas (Ibidem, p.11). El directivo debe planificar metas a corto y largo para
disefiar estrategias que conlleve a alcanzar las metas de la empresa.

Cuarta dimension: Habilidades para diagnosticar. Se describe a la
destreza de percibir la respuesta mas conveniente para cada situacion (idem,
p.11). Es comprender las causas y consecuencias de los problemas internos de
la empresa y brindar soluciones factibles y efectivas.

Quinta dimension: Habilidades para la comunicacion. Es la destreza que
posee el directivo para transmitir informacion e ideas a otros de forma eficaz y
de la misma forma recibir informacion y opiniones que los demas le proporcionan
(idem, p.11).

Sexta dimension: Habilidades para tomar decisiones. Se refiere a la
habilidad del directivo para identificar y reducir efectivamente los problemas de
la empresa, analizando todas las alternativas para tomar una decision asertiva
(idem, p.11).

Séptima dimension: Habilidades técnicas. Necesarias para realizar tareas
gue requieren de conocimientos especializados (Ibidem, p.12). La mayoria de
los empleados esperan que sus gerentes tengan una habilidad técnica superior
a la suya para que, cuando sea necesario, un empleado pueda acudir a su
gerente para averiguar como hacer algo especifico para su trabajo individual.

Whetten y Cameron (2016), aluden que las habilidades directivas son
observables a diferencia de las cualidades que son fijos en la personalidad o
meramente mentales (p.9). Asimismo, en la actualidad es importante para una
organizaciéon contar con directivos capaces de influir en los colaboradores para
encaminarlos hacia un mismo objetivo, mediante el liderazgo, actitud ante el
cambio y motivacion (Toosi, Beglari y Soltanian, 2018, p.140). También Pereda

(2016), expone que las habilidades directivas son un factor de éxito para lograr
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alcanzar las metas especificas y transmitir un clima de confianza dentro de una
organizacion a nivel de todos los grupos (citado en Ascon, Garcia y Lajara, 2019,
p.4). Refuerza lo sefialado con Pereda y Berrocal (2012), quienes indican que
las habilidades directivas son aquellas capacidades y conocimientos basicos
para poder manejarse asi mismo, asi como las relaciones con otros (citado en
Ramirez, 2018, p.25). Se destaca las siguientes dimensiones:

Primera dimension: Habilidades personales. Se centran en cuestiones
que pueden no involucrar a otros individuos, sino que se relacionan con el
manejo del yo (Whetten y Cameron, 2016, p.11). Goyal (2013), afirma que los
directivos con excelentes cualidades personales llegan a la cima de su desarrollo
personal y de su organizacion (citado en Pereda, Lépez y Gonzéalez, 2014,
p.533).

Segunda dimension: Habilidades interpersonales. Se centran
principalmente en los problemas que resaltan en sus interacciones con otros
individuos (Whetten y Cameron, 2016, p.11). En la empresa es importante que
sus colaboradores interactien de la forma mas adecuada y exista siempre una
buena comunicacion (Vargas y Torres, 2017, p.9).

Tercera dimension: Habilidades grupales. Se enfocan en cuestiones
claves que nacen cuando una persona esta relacionada con grupos de
individuos, participando como miembro del grupo o lider para conseguir un fin en
comun (Whetten y Cameron, 2016, p.11). En un equipo de trabajo es importante
gue exista un lider que encamine a los colaboradores a alcanzar el objetivo en
comun.

Para la variable desarrollo organizacional (DO), segun Newstrom (2011),
indica que es la forma de manejar el conocimiento de la conducta para modificar
creencias, habilidades y valores de tal modo que la organizacién se adecue a los
avances tecnoldgicos, a las acciones competitivas y al ritmo acelerado que
ocurre en el entorno (citado en Pardo y Diaz, 2014, p.44). También Mondy
(2010), define al desarrollo organizacional como los intentos sistematicos y
planeados para realizar cambios en la organizacion. Optimizar la productividad
de los colaboradores y corregir procesos (citado en Pardo y Diaz, 2014, p.45).
El desarrollo organizacional se centra en la transformacion y la renovacion de
una organizacion (Maphosa y Maphosa, 2015, p.2). Eso se centra en el cambio

planificado. Refuerza lo dicho, Warren (1966), indica que es una estrategia
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complicada que intenta modificar los valores, creencias y la estructura
organizacional de tal forma que se pueda adaptar a las nuevas tecnologias,
mercados y nuevos retos (citado en Segredo, Garcia, Ledn y Perdomo, 2016,
p.89). Se destaca las siguientes dimensiones:

Primera dimensién. Orientacién de sistemas. En esta sociedad moderna
las organizaciones requieren que todos sus elementos interactien y trabajen en
equipo para resolver conflictos y beneficiarse de las oportunidades que el cambio
genere (Newstrom, 2011, p.371). Indicadores, se refiere a la tecnologia, el
directivo debe hacer uso de la tecnologia para aumentar sus practicas y
estructura organizacional, la organizacion debera definir los roles y funciones de
las areas.

Segunda dimension. Valores humanistas. Son los deseos de superacion
y desarrollo del potencial de los colaboradores, para aumentar sus destrezas y
conocimientos contribuyendo con el éxito de la organizacion (Ilbidem, p.373).
Indicadores, se refiere a la colaboracion, trabajar en conjunto con un fin en
comun, comunicacion abierta, capacidad del directivo para compatrtir informacion
entre areas en la empresa, confianza interpersonal, es la capacidad del directivo
de sentirse capaz de realizar sus funciones con asertividad, participacion, el
directivo debe hacer participe a todos los colaboradores para cumplir con la
produccion proyectada y poder compartido, el directivo debe compartir
responsabilidades para que el colaborador se sienta comprometido.

Tercera dimensién. El uso de un agente de cambio. Son asesores que
pueden ser externos o internos, su funcion principal es generar y lograr el cambio
y renovacion interna de la empresa (idem, p.373). Indicadores, se refiere al valor,
la empresa debe guiar y orientar a sus directivos para tomar las mejores
decisiones, poder, es la capacidad para influir en los colaboradores de la
empresa y vision, la empresa debe tener claro los objetivos que aspira adquirir
para conseguir el éxito organizacional.

Cuarta dimension. Solucion de problemas. Empodera a los miembros a
distinguir y resolver problemas que son criticos para ellos, es decir, las
dificultades existentes que los colaboradores trabajan en ese momento; de esta
manera, los problemas son estimulantes, y su efecto sobre la solucion,
desafiante (Ibidem, p.374). Indicadores, se refiere a la capacitacion, los

directivos deben estar capacitados constantemente, identificacion de problemas,
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el directivo debe identificar los problemas oportunamente y darle solucion,
recoleccion de datos, la empresa debe recopilar toda la informacién necesaria
tomar las mejores decisiones, medidas correctivas, el directivo debe establecer
las medidas correctivas para mejorar los procesos en la empresa y evaluacion y
seguimiento, el directivo debe realizar una evaluacién de los procesos y hacer
seguimiento a los avances para mejorar la efectividad de la organizacion.

Cummings y Worley (2005), indican que el desarrollo organizacional, es
el estudio ordenado de las ciencias del comportamiento para reforzar y
desarrollar de manera planificada los procesos y estrategias de la organizacién
con el fin de mejorar su efectividad (citado en Griffin, Phillips y Gully, 2017,
p.565). También para Jakubow (2000), indica que el desarrollo puede describirse
como un aumento de sabiduria, comprension del mundo, autogestion, conciencia
del pluralismo de valores y capacidad para discernir conexiones, relaciones y
significados (citado en Witek-Crabb, 2014, p.68). Sin embargo, Hellriegel, et al.
(2005), indican que el desarrollo organizacional es una proyeccion a futuro que
sirve para comprender, cambiar y desarrollar al colaborador para alcanzar la
efectividad (citado en Garbanzo, 2015, p.73). Se destaca las siguientes
dimensiones:

Primera dimension. Cambio estructural. Es la reestructuracion de la
organizacion o la incorporacion de la informética y telecomunicaciones. Con el
enorme flujo de informacion la comunicacion ha incrementado a nivel
empresarial y mundial (Griffin, Phillips y Gully, 2017, p.565).

Segunda dimension: Calidad de la vida laboral. Es el grado en el que los
trabajadores pueden satisfacer sus necesidades personales por medio de sus
experiencias y conocimientos en la organizacidbn en la que se encuentran
(Ibidem, p.566).

Warnen (1994), seilala que el desarrollo organizacional, es un
procedimiento de cambio planificado en la cultura de una empresa, a traves del
uso avanzado de las tecnologias, la investigacién y la teoria (citado en Guizar,
2013, p.6). También para Beckhard (2004), sefiala que el desarrollo
organizacional es considerado como un esfuerzo planificado que comprende a
toda la estructura organizacional (citado en Camargo, 2013, p.29). Para que una
organizacion logre un desarrollo organizacional es importante adaptarse

rapidamente al cambio y la innovacion (Steiber y Alange, 2015, p.5). Refuerza lo
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mencionado, Pérez, Maldonado y Bustamante (2006), indican que el desarrollo
organizacional implica un cambio interno y externo en las relaciones que
establece la organizacion y como involucra la transformacion de la propia
organizaciéon (citado en Panchi, 2018, p.185). Se destaca las siguientes
dimensiones:

Primera dimensién. Orientacidn sistematica. Se requiere que en la
organizacion se trabaje de manera armoénica, puesto que sus partes estan
relacionadas en un mismo sistema (Guizar, 2013, p.8). Es primordial que los
colaboradores trabajen en equipo.

Segunda dimensién. Valores humanisticos. Son necesidades positivas de
los individuos para incrementar su potencial y su deseo de superacion (idem,
p.8). Los valores humanistas respetan al individuo, proclaman su importancia y
destacan su capacidad para desarrollarse.

Tercera dimension. Agente de cambio. Que participe simultdneamente
con la direccion, puede ser un consultor externo que buscara el éxito del
programa de desarrollo organizacional (idem, p.8). El agente de cambio detectar
los problemas para poder solucionarlos.

Cuarta dimension. Solucion de problemas. Se capacita a los
colaboradores de la organizacion para detectar y solucionar problemas y no solo
analizarlos tedricamente (lbidem, p.9). Para ello, se debe evaluar diferentes
alternativas para cada situacion.

Quinta dimensién. Retroalimentacion. Es sustancial que los
colaboradores se nutran de conocimientos e informacion para sostener sus
procedimientos en la organizacion (idem, p.9). Mientras méas capacitados se

encuentran los colaboradores mejor seré el desempefio de sus actividades.
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. METODOLOGIA



3.1 Tipoydisefio de investigaciéon

Tipo de investigacion.
Es de tipo aplicada, explicado en Valderrama (2015), quien indica que la
investigacién aplicada consiste en mantener conocimientos y estudios cientificos
con el fin de encontrar respuestas a un problema especifico (p. 39). El estudio
fue de tipo aplicada, puesto que se requirid de aportaciones teodricas de autores,
para un problema especifico.

Disefio de investigacion.
La investigacion fue de disefio no experimental transeccional, definido en
Hernandez, et al. (2014), quienes indican que en este tipo de investigacion las
variables de estudio no seran manipuladas y seran observados en su ambiente
natural (p.152). Asimismo, sera descriptivo correlacional dado que se pretende
descubrir el grado de asociacion entre las variables de la investigacion.
Hernandez, et al. (2014) indica que tiene como objetivo estudiar el grado de
asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos en una muestra especifica
(p.93).
3.2 Variables y operacionalizacion

Definicion conceptual de las habilidades directivas.
Segun Robbins y Coulter (2014), sefiala que es la capacidad de poder
transformar los problemas en oportunidades y ese, precisamente, es uno de los
retos de un directivo. El resto de las habilidades son complementarias a la
administracion (citado en Madrigal, 2017, p.2).

Definicion operacional.
Para el concepto de las habilidades directivas se explicara a través de cuatro
dimensiones siendo las habilidades conceptuales, habilidades técnicas,
habilidades interpersonales y habilidades sociales de ellos se obtendran sus
indicadores que serviran para la elaboracion del instrumento de medicion.

Indicadores.
Las habilidades directivas cuentan con las dimensiones de habilidades
conceptuales que posee tres indicadores, se refiere al conocimiento, habilidad
estratégica e innovacion, para la dimension habilidades técnicas que tiene tres
indicadores, se refiere a la destreza, habilidad creativa y capacitacion, las
habilidades interpersonales que tiene nueve indicadores, se refiere a la direccion

y supervision, motivacion, actitud ante el cambio, inteligencia emocional,
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delegacioén, habilidades del pensamiento, liderazgo, administracion del tiempo y
negociacion y para la dimension habilidades sociales que posee tres indicadores,
se refiere al estrés, solucion de problemas y planificacion.

Escala de medicion.
En la tesis se utiliz6 la escala ordinal. Segun Hernandez, et al. (2014), sefiala
gue hay varias categorias; asimismo, se mantiene un orden de menor a mayor
(p.215). En la investigacion se empled la escala ordinal tipo Likert para los
instrumentos, los cuales fueron 1. Nunca, 2. Casi Nunca, 3. A veces, 4. Casi
Siempre y 5. Siempre.

Definicion conceptual del desarrollo organizacional.
Segun Newstrom (2011), indica que es la forma de manejar el conocimiento de
la conducta para modificar creencias, habilidades y valores de tal modo que la
organizaciéon se adecue a los avances tecnolégicos, a las acciones competitivas
y al ritmo acelerado que ocurre en el entorno (citado en Pardo y Diaz, 2014,
p.44).

Definicion operacional.
Para el concepto del desarrollo organizacional se explicara a través de cuatro
dimensiones siendo orientacion de sistemas, solucidon de problemas, agentes de
cambio y valores humanistas de ellos se obtendran sus indicadores que serviran
para la elaboracion del instrumento de medicién.

Indicadores.
El desarrollo organizacional cuenta con las dimensiones de orientacién de
sistemas que tiene dos indicadores, se refiere a la tecnologia y estructura
organizacional, para la dimension valores humanista cuenta con cinco
indicadores, se refiere a la confianza interpersonal, colaboracién, participacion,
comunicacién abierta y poder compartido, para la dimension agentes de cambio
tiene tres indicadores, se refiere al valor, poder y vision, y para la dimensién
solucion de problemas tiene cinco indicadores, se refiere a la vision,
capacitacion, recoleccién de datos, identificacion de problemas, evaluacion y
seguimiento y medidas correctivas.

Escala de medicion.
En la investigacion se utilizé la escala ordinal. Segun Hernandez, et al. (2014),
sefala que hay varias categorias; asimismo, se mantiene un orden de mayor a

menor (p.215). En la investigacion se empled la escala ordinal tipo Likert para
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los instrumentos, los cuales fueron 1. Nunca, 2. Casi Nunca, 3. A veces, 4. Casi
Siempre y 5. Siempre.
3.3 Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion.
Hernandez, et al. (2014), alude que la poblacién son todos los componentes del
estudio que forman parte del ambito del estudio (p.174). La poblacion consto por
40 colaboradores; incluyendo a operarios y choferes de la empresa Botica
Magistral Yelavé S.A.C. Criterios de inclusion. Todos los colaboradores,
incluyendo a operarios y choferes de la empresa Botica Magistral Yelavé S.A.C.
Criterios de exclusion. Personas que no trabajan en la Botica Magistral Yelavé
S.A.C.

Censo.
Hernandez, et al. (2014), alude que el censo es el total de los miembros de la
poblacion (p.172). En el estudio fue necesario utilizar el censo, dado que se conto
con el 100% de la poblacion.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de recoleccion de datos.
Hernandez, et al. (2014), indican que la técnica es un proceso minucioso que
conlleva a recolectar datos con un motivo determinado (p.198). El procedimiento
a utilizar para recolectar informacién de los colaboradores de la organizacion fue
a través de una encuesta.

Instrumento de recoleccion de datos.
Hernandez, et al. (2014), indican que el cuestionario es un grupo de incognitas
enunciadas con relaciéon a las variables a medir (p.217). Se utiliz6 como
instrumento de medicion el cuestionario, que fue elaborado por 30 preguntas
para cada variable de estudio.

Validacion de Instrumento.
Hernandez, et al. (2014), sefialan que es el nivel en que un instrumento en
realidad mide la variable que se quiere medir (p. 200). El proceso de validacion
de los instrumentos fue a juicio de dos expertos en investigacion, dos
catedraticos que se encargaron de revisar varios criterios como pertinencia,
relevancia y claridad para su posterior conformidad, obteniendo el 100% de

validez (anexo 03).
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Confiabilidad del Instrumento.
Hernandez, et al. (2014), indican que la confiabilidad es el nivel en que un
instrumento origina efectos afines y similares (p. 200). Para medir la confiabilidad
del instrumento de este estudio fue necesario trasladar los datos en un programa
estadistico SPSS 25 y hallar el resultado de alfa de Cronbach. Para el
instrumento de la variable habilidades directivas se alcanzo el valor con el test
Alpha de Cronbach de 0,913 > 0,70 exigible; concluyendo que el instrumento es
fiable y para el instrumento de desarrollo organizacional se alcanz6 el valor con
el test alfa de Cronbach de 0,960 > 0,70 exigible; concluyendo que el instrumento
es fiable (anexo 05).
3.5 Procedimientos
De acuerdo a la problematica de la investigacion se identificaron las variables de
la investigacion, asimismo se recabo teorias relacionadas al tema para
operacionalizar las variables y de esta manera se plantearon los problemas
generales y especificos. Asimismo, se elaboraron los instrumentos para realizar
la validacion mediante juicio de experto; para ello se requirid la contribucion de
dos magisteres acreditados en el conocimiento de los instrumentos. Es
importante precisar que los instrumentos fueron evaluados teniendo en cuenta
los tres indicadores: claridad, pertinencia y relevancia. Se solicito la autorizacion
a la direccién técnica de la Botica Magistral Yelavé S.A.C. para la aplicacién de
los instrumentos a la poblacion censo. Luego se realizo el vaciado de datos al
programa excel y se pas6 al programa SPSS 25, obteniendo los valores y
resultados descriptivos e inferenciales.
3.6 Método de anélisis de datos
Se empled la prueba de confiabilidad a través el alfa de Cronbach. Una vez
percibida la confiabilidad se ejecuté la muestra de estudio que concierne a 40
colaboradores de la Botica Magistral Yelavé S.A.C. Ademas, se realizaron
encuestas que fueron trasladados a un excel y posteriormente al software SPSS
version 25 para realizar la estadistica, obteniendo datos de estadistica
descriptiva e inferencial a través del Rho de Spearman. Es decir, la prueba es no
paramétrica y se utiliza para hallar el nivel de relacion entre las variables. Levine,
et al. (2012) indica que la estadistica inferencial utiliza datos de las muestras
para poder obtener conclusiones, referente a una poblacion establecida (p.04).

Para procesar toda la informacion obtenida en el estudio, se utilizo el software
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SPSS version 25; que permiti6 acceder a mostrar los datos en cuadros
estadisticos como las tablas de frecuencia, tablas cruzadas, prueba de
normalidad y niveles de correlacion.

3.7 Aspectos éticos

Serda elaborado con informacion auténtica y veraz de la Botica Magistral Yelavé
S.A.C., previamente se tendra la autorizacion de los representantes de la
organizacion. Asimismo, toda la informacién mostrada en este proyecto fue
hecha con fuentes veridicas, y citadas celosamente por respeto hacia los autores
originales y respetando su legitimidad. El estudio tiene un indice de similitud de
23% verificable en el programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni

exclusiones.
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IV.  RESULTADOS



4.1 Analisis descriptivo (Analisis univariado)

Tabla 1

Frecuencias de la variable habilidades directivas

Frecuencia Porcentaje % Vélido % Acumulado
Vélido Deficiente 12 30,00 30,00 30,0
Regular 4 10,00 10,00 40,0
Optimo 24 60,00 60,00 100,0
Total 40 100,0 100,0

Frecuencia

Deficiente Regular Optimo

Habilidades Directivas

Figura 1. Histograma de frecuencias de la variable habilidades directivas

Nota. De acuerdo a la tabla 1 y a la figura 1, del 100% de los encuestados; el
60% manifestd que el nivel de las habilidades directivas en la Botica Magistral
Yelavé S.A.C. es 6ptima. Sin embargo, el 30% manifesté que el nivel de las
habilidades directivas en la Botica Magistral Yelavé S.A.C. es deficiente y el 10%
manifestd que el nivel de las habilidades directivas en la Botica Magistral Yelavé
S.A.C. esregular.
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Tabla 2

Frecuencias de la dimension habilidades conceptuales

Frecuencia Porcentaje % Vélido % Acumulado

Vélido Deficiente 8 20,00 20,00 20,0
Regular 8 20,00 20,00 40,0
Optimo 24 60,00 60,00 100,0
Total 40 100,0 100,0

Frecuencia

Deficiente Reqular Optimo

Habilidades conceptuales

Figura 2. Histograma de frecuencias de la dimension habilidades conceptuales

Nota. De acuerdo a la tabla 2 y a la figura 2, del 100% de los encuestados; el
60% manifestd que el nivel de las habilidades conceptuales en la Botica Magistral
Yelavé S.A.C. es oOptima. Sin embargo, el 20% manifestd que el nivel de las
habilidades conceptuales en la Botica Magistral Yelavé S.A.C. es regular y el
20% manifesto que el nivel de las habilidades conceptuales en la Botica Magistral

Yelavé S.A.C. es deficiente.
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Tabla 3

Frecuencias de la dimensién habilidades técnicas

Frecuencia Porcentaje % Vélido % Acumulado

Valido Deficiente 12 30,00 30,00 30,0
Optimo 28 70,00 70,00 100,0
Total 40 100,0 100,0

Frecuencia

Deficiente Optimo

Habilidades técnicas

Figura 3. Histograma de frecuencias de la dimension habilidades técnicas

Nota. De acuerdo a la tabla 3 y a la figura 3, del 100% de los encuestados; el
70% manifestd que el nivel de las habilidades técnicas en la Botica Magistral
Yelavé S.A.C. es Optima y el 30% manifestd que el nivel de las habilidades

técnicas en la Botica Magistral Yelavé S.A.C. es deficiente.
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Tabla 4

Frecuencias de la dimension habilidades interpersonales

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado
Valido Deficiente 12 30,00 30,00 30,0
Regular 20 50,00 50,00 80,0
Optimo 8 20,00 20,00 100,0
Total 40 100,0 100,0

20 [

15

Frecuencia

Deficiente

Regular Optimo

Habilidades interpersonales

Figura 4. Histograma de frecuencias de la dimension habilidades interpersonales

Nota. De acuerdo a la tabla 4 y a la figura 4, del 100% de los encuestados; el

50% manifesté que el nivel de las habilidades interpersonales en la Botica

Magistral Yelavé S.A.C. es regular. Sin embargo, el 30% manifestd que el nivel

de las habilidades interpersonales en la Botica Magistral Yelavé S.A.C. es

deficiente y el 20% manifestd que el nivel de las habilidades interpersonales en

la Botica Magistral Yelavé S.A.C. es 6ptimo.
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Tabla 5

Frecuencias de la dimensién habilidades sociales

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado
Valido Deficiente 16 40,00 40,00 40,0
Regular 8 20,00 20,00 60,0
Optimo 16 40,00 40,00 100,0
Total 40 100,0 100,0

20 |

Frecuencia

Deficiente Reqular Optimo

Habilidades sociales

Figura 5. Histograma de frecuencias de la dimensién habilidades sociales

Nota. De acuerdo a la tabla 5 y a la figura 5, del 100% de los encuestados; el
40% manifestd que el nivel de las habilidades sociales en la Botica Magistral
Yelavé S.A.C. es optimo. Sin embargo, el 40% manifesté que el nivel de las
habilidades sociales en la Botica Magistral Yelavé S.A.C. es deficiente y el 20%
manifesto que el nivel de las habilidades sociales en la Botica Magistral Yelavé

S.A.C. es regular.
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Tabla 6

Frecuencias de la variable desarrollo organizacional

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado
Valido Deficiente 8 20,00 20,00 20,0
Regular 4 10,00 10,00 30,0
Optimo 28 70,00 70,00 100,0
Total 40 100,0 100,0

Frecuencia

Deficiente Regular Optimo

Desarrollo Organizacional

Figura 6. Histograma de frecuencias de la variable desarrollo organizacional

Nota. De acuerdo a la tabla 6 y a la figura 6, del 100% de los encuestados; el
70% manifesté que el nivel del desarrollo organizacional en la Botica Magistral
Yelavé S.A.C. es 6ptimo. Sin embargo, el 20% manifestd que el nivel del
desarrollo organizacional en la Botica Magistral Yelavé S.A.C. es deficiente y el
10% manifesté que el nivel del desarrollo organizacional en la Botica Magistral

Yelavé S.A.C. es regular.
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4.2 Analisis descriptivo bivariada

Tabla 7

Cruce de las variables habilidades directivas y desarrollo organizacional

desarrollo organizacional

Deficiente Regular Optimo Total
Habilidades directivas Deficiente 20,00% 10,00% 30,0%
Regular 10,00% 10,0%
Optimo 60,00% 60,0%
Total 20,0% 10,0% 70,0%  100,0%

Recuento

Deficiente

Regqular Optimo

Habilidades Directivas

Desarrollo
Organizacional

M Deficiente

B Regular
O Gptimo

Figura 7. Histograma del cruce de variables habilidades directivas y desarrollo

organizacional

Nota. De acuerdo a la tabla 7 y a la figura 7, del 100% de los encuestados, el

60% manifestd que el cruce de las variables habilidades directivas y desarrollo

organizacional resulté en un nivel 6ptimo y el 20% manifesté que en el cruce de

las variables habilidades directivas y desarrollo organizacional resulté en un nivel

deficiente en la Botica Magistral Yelavé S.A.C.
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Tabla 8

Cruce de la dimension habilidades conceptuales y desarrollo organizacional

desarrollo organizacional

Deficiente  Regular Optimo Total
Habilidades conceptuales Deficiente 20,00% 20,0%
Regular 20,00% 20,0%
Optimo 10,00% 50,00% 60,0%
Total 20,0% 10,0% 70,0%  100,0%
Desarrollo
Organizacional
M Deficiente
A W Regular
Optimo
2
c
@
3
2
AN W
Deficiente Reqular Optimo
Habilidades conceptuales

Figura 8. Histograma del cruce de la dimension habilidades conceptuales y

desarrollo organizacional

Nota. De acuerdo a la tabla 8 y a la figura 8, del 100% de los encuestados, el

50% manifestd que el cruce de la dimension habilidades conceptuales y

desarrollo organizacional resulté en un nivel 6ptimo y el 20% manifesté que en

el cruce de la dimension habilidades conceptuales y desarrollo organizacional

resultd en un nivel deficiente en la Botica Magistral Yelavé S.A.C.
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Tabla 9

Cruce de la dimension habilidades técnicas y desarrollo organizacional

desarrollo organizacional
Deficiente  Regular Optimo Total
Habilidades técnicas Deficiente 20,00% 10,00% 30,0%
Optimo 70,00% 70,0%
Total 20,0% 10,0% 70,0%  100,0%

Desarrollo
Organizacional

B Dsficiente

W Regular
[ Optimo

Recuento

Deficiente Optimo

Habilidades técnicas

Figura 9. Histograma del cruce de la dimensién habilidades técnicas y desarrollo

organizacional

Nota. De acuerdo a la tabla 9 y a la figura 9, del 100% de los encuestados, el
70% manifestd que el cruce de la dimension habilidades técnicas y desarrollo
organizacional resulté en un nivel 6ptimo y el 20% manifesté que en el cruce de
la dimensién habilidades técnicas y desarrollo organizacional resulté en un nivel

deficiente en la Botica Magistral Yelavé S.A.C.
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Tabla 10

Cruce de la dimension habilidades interpersonales y desarrollo organizacional

Desarrollo Organizacional

Deficiente

Regular Optimo Total

Deficiente
Regular
Optimo

Habilidades
interpersonales

20,00%

30,0%
50,0%
20,0%

10,00%
50,00%
20,00%

Total

20,0%

10,0% 70,0%  100,0%

Desarrollo
Organizacional

Recuento

Deficiente Reqgular

Habilidades interpersonales

M Deficiente
.Regular
O Optimo

Optimo

Figura 10. Histograma del cruce de la dimension habilidades interpersonales y

desarrollo organizacional

Nota. De acuerdo a la tabla 10 y a la figura 10, del 100% de los encuestados, el

20% manifestd que el cruce de la dimension habilidades interpersonales y

desarrollo organizacional resulté en un nivel 6ptimo y el 20% manifesté que en

el cruce de la dimensién habilidades interpersonales y desarrollo organizacional

resultd en un nivel deficiente en la Botica Magistral Yelavé S.A.C.
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Tabla 11

Cruce de la dimension habilidades sociales y desarrollo organizacional

desarrollo organizacional

Deficiente  Regular Optimo Total
Habilidades sociales Deficiente 20,00% 10,00% 10,00% 40,0%
Regular 20,00% 20,0%
Optimo 40,00% 40,0%
Total 20,0% 10,0% 70,0%  100,0%
Desarrollo
Organizacional
M Deficiente
M Regular
[ Gptimo

Recuento

Deficiente

Reqular

Habilidades sociales

Optimo

Figura 11. Histograma del cruce de la dimension habilidades sociales y desarrollo

organizacional

Nota. De acuerdo a latabla 11 y a la figura 11, del 100% de los encuestados, el

40% manifestd que el cruce de la dimension habilidades sociales y desarrollo

organizacional resulté en un nivel 6ptimo y el 20% manifesté que en el cruce de

la dimension habilidades sociales y desarrollo organizacional resulté en un nivel

deficiente en la Botica Magistral Yelavé S.A.C.
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4.3. Prueba de normalidad

Hipotesis estadistica.

Hipotesis nula Valor p > 0.05 Los datos siguen una distribuciéon normal.
Hipétesis alterna Valor p < 0.05 Los datos no siguen una distribucion normal.
Tabla 12

Prueba de normalidad para las variables y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Habilidades directivas ,262 40 ,000 ,843 40 ,000
Habilidades conceptuales 237 40 ,000 ,849 40 ,000
Habilidades técnicas 311 40 ,000 776 40 ,000
Habilidades ,246 40 ,000 ,901 40 ,002
interpersonales

Habilidades sociales ,243 40 ,000 ,803 40 ,000
Desarrollo organizacional ,339 40 ,000 , 758 40 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. En la tabla 12, la prueba de normalidad para determinar la bondad de

ajuste de las distribuciones para las variables habilidades directivas y desarrollo

organizacional, se determiné aplicar la prueba Kolmogorov-Smirnov por ser una

muestra con 40 elementos > a 30 elementos de estudio; dando como resultado

para la variables y dimensiones el Sig. (bilateral) =0,000 < 0,05; por lo tanto, se

acepta la hipotesis alterna, aceptando que los datos de la variable no siguen una

distribucion normal. En consecuencia, se aplicé el estadigrafo de Rho de

Spearman para analizar muestras no paramétricas en las hipotesis planteadas y

evaluar el nivel de asociatividad entre las variables y dimensiones del estudio.

4.4. Andlisis inferencial bivariada
Tabla 13

Niveles de correlacién bilateral

Rango

Relacion

-0.91a-1.00
-0.76 a-0.90
-0.51a-0.75
-0.11 a-0.50
-0.01a-0.10
0.00
+0.01 a +0.10
+0.11 a +0.50
+0.51 a +0.75
+0.76 a +0.90
+0.91 a +1.00

Correlacion negativa perfecta
Correlacion negativa muy fuerte
Correlacion negativa considerable
Correlacion negativa media
Correlacion negativa débil

No existe correlacion

Correlacion positiva débil
Correlacion positiva media
Correlacion positiva considerable
Correlacion positiva muy fuerte
Correlacion positiva perfecta

Fuente: Tomado de la revista cientifica Movimiento Cientifico, 8(1), p.100. Mondragon, M. (2014).
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Prueba de hipétesis general
Hipotesis estadistica

Ho No existe relacion significativa entre las variables habilidades directivas y
desarrollo organizacional de los colaboradores de la Botica Magistral
Yelavé S.A.C.

Ha Existe relacion significativa entre las variables habilidades directivas y
desarrollo organizacional de los colaboradores de la Botica Magistral
Yelavé S.A.C.

Tabla 14

Prueba de hipétesis general

Habilidades Desarrollo
directivas  organizacional

Rho de Habilidades Coeficiente de correlacion 1,000 ,900™
Spearman directivas Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40

Desarrollo Coeficiente de correlacion ,900™ 1,000

organizacional  Sig. (bilateral) ,000 .

N 40 40

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

Nota. En la tabla 14, se encontrdé que la relacion entre las variables habilidades
directivas y desarrollo organizacional es significativa al nivel de 0,900 positivo;
por lo tanto, se puede inducir que existe correlacion positiva muy fuerte entre las
variables de estudio. Manifiesta una curva de tendencia positiva; por lo tanto, se
puede deducir que la relacion es directamente proporcional; es decir, a mayor
desarrollo de las habilidades directivas mayor sera el desarrollo organizacional
gue obtenga la empresa a través de las practicas de las estrategias sefialadas.

Decision. De acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.000<0,05 se indica que se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna; afirmando que, si existe una
correlacion positiva muy fuerte, entre las variables habilidades directivas y
desarrollo organizacional de los colaboradores de la Botica Magistral Yelavé
S.A.C. Cabe sefalar, que si bien la investigacion esta planteada con una
significancia del 0.05 y una probabilidad de éxito del 95%. Sin embargo, el
analisis nos ha permitido confirmar que el resultado obtenido es al 0.01; quiere
decir, que el resultado tiene una probabilidad de éxito del 99% con una

significancia del 0.01.
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Prueba de hipétesis especifica 1.
Hipotesis estadistica

Ho No existe relacion significativa entre la dimension habilidades
conceptuales y desarrollo organizacional de los colaboradores de la
Botica Magistral Yelavé S.A.C.

Ha Existe relacion significativa entre la dimension habilidades conceptuales y
desarrollo organizacional de los colaboradores de los colaboradores de la
Botica Magistral Yelavé S.A.C.

Tabla 15

Prueba de hipétesis especifica 1

Habilidades Desarrollo

conceptuales organizacional
Rho de Habilidades Coeficiente de correlacion 1,000 ,612™
conceptuales  Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 40 40
Desarrollo Coeficiente de correlacién ,612" 1,000
organizacional  Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

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

Nota. En la tabla 15, se encontr6 que la relacién entre la dimension habilidades
conceptuales y la variable desarrollo organizacional es significativa al nivel de
0,612 positivo; por lo tanto, se puede inducir que existe correlacion positiva
considerable entre las variables de estudio. Manifiesta una curva de tendencia
positiva; por lo tanto, se puede deducir que la relacion es directamente
proporcional; es decir, a mayor desarrollo de las habilidades conceptuales mayor
sera el desarrollo organizacional que obtenga la empresa a través de las
practicas de las estrategias sefaladas.

Decision. De acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.000<0,05 se indica que se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna; afirmando que, si existe una
correlacion positiva considerable entre la dimensién habilidades conceptuales y
la variable desarrollo organizacional de los colaboradores de la Botica Magistral
Yelavé S.A.C. Cabe sefialar, que si bien la investigacion esta planteada con una
significancia del 0.05 y una probabilidad de éxito del 95%. Sin embargo, el
analisis nos ha permitido confirmar que el resultado obtenido es al 0.01; quiere
decir, que el resultado tiene una probabilidad de éxito del 99% con una

significancia del 0.01.
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Prueba de hipétesis especifica 2.
Hipotesis estadistica

Ho No existe relacion significativa entre la dimensién habilidades técnicas y
desarrollo organizacional de los colaboradores de la Botica Magistral
Yelavé S.A.C.

Ha Existe relacion significativa entre la dimension habilidades técnicas y
desarrollo organizacional de los colaboradores de la Botica Magistral
Yelavé S.A.C.

Tabla 16

Prueba de hipétesis especifica 2

Habilidades Desarrollo
técnicas organizacional

Rho de  Habilidades Coeficiente de correlacion 1,000 ,986**
Spearman técnicas Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Desarrollo Coeficiente de correlacion ,986** 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

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

Nota. En la tabla 16, se encontr6 que la relacién entre la dimension habilidades
técnicas y la variable desarrollo organizacional es significativa al nivel de 0,986
positivo; por lo tanto, se puede inducir que existe correlacion positiva perfecta
entre las variables de estudio. Manifiesta una curva de tendencia positiva; por lo
tanto, se puede deducir que la relacién es directamente proporcional; es decir, a
mayor desarrollo de las habilidades técnicas mayor sera el desarrollo
organizacional que obtenga la empresa a través de las practicas de las
estrategias sefaladas.

Decision. De acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.000<0,05 se indica que se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna; afirmando que, si existe una
correlacion entre la dimensién habilidades técnicas y la variable desarrollo
organizacional de los colaboradores de la Botica Magistral Yelavé S.A.C. Cabe
sefialar, que si bien la investigacion esta planteada con una significancia del 0.05
y una probabilidad de éxito del 95%. Sin embargo, el andlisis nos ha permitido
confirmar que el resultado obtenido es al 0.01; quiere decir, que el resultado tiene

una probabilidad de éxito del 99% con una significancia del 0.01.
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Prueba de hipétesis especifica 3.
Hipotesis estadistica

Ho No existe relacion significativa entre la dimension habilidades
interpersonales y desarrollo organizacional de los colaboradores de la
Botica Magistral Yelavé S.A.C.

Ha Existe relacion significativa entre la dimension habilidades interpersonales
y desarrollo organizacional de los colaboradores de la Botica Magistral
Yelavé S.A.C.

Tabla 17

Prueba de hipétesis especifica 3

Habilidades Desarrollo
interpersonales organizacional

Rho de  Habilidades Coeficiente de correlacion 1,000 ,854**
Spearman interpersonales Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40

Desarrollo Coeficiente de correlacion ,854** 1,000

organizacional Sig. (bilateral) ,000 .

N 40 40

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

Nota. En la tabla 17, se encontré que la relacion entre la dimension habilidades
interpersonales y la variable desarrollo organizacional es significativa al nivel de
0,854 positivo; por lo tanto, se puede inducir que existe correlacién positiva muy
fuerte entre las variables de estudio. Manifiesta una curva de tendencia positiva,
por lo tanto, se puede deducir que la relacién es directamente proporcional; es
decir, a mayor desarrollo de las habilidades interpersonales mayor sera el
desarrollo organizacional que obtenga la empresa a través de las practicas de
las estrategias sefialadas.

Decision. De acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.000<0,05 se indica que se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna; afirmando que, si existe una
correlacion entre la dimension habilidades interpersonales y la variable
desarrollo organizacional de los colaboradores de la Botica Magistral Yelavé
S.A.C. Cabe sefalar, que si bien la investigacion esta planteada con una
significancia del 0.05 y una probabilidad de éxito del 95%. Sin embargo, el
analisis nos ha permitido confirmar que el resultado obtenido es al 0.01; quiere
decir, que el resultado tiene una probabilidad de éxito del 99% con una

significancia del 0.01.
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Prueba de hipétesis especifica 4.
Hipotesis estadistica

Ho No existe relacion significativa entre la dimension habilidades sociales y
desarrollo organizacional de los colaboradores de la Botica Magistral
Yelavé S.A.C.

Ha Existe relacion significativa entre la dimension habilidades sociales y
desarrollo organizacional de los colaboradores de la Botica Magistral
Yelavé S.A.C.

Tabla 18

Prueba de hipétesis especifica 4

Habilidades Desarrollo
sociales organizacional

Rho de Habilidades Coeficiente de correlacion 1,000 ,122%*

Spearman sociales Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40

Desarrollo Coeficiente de correlacion ,122%* 1,000

organizaciona Sig. (bilateral) ,000 .

I N 40 40

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

Nota. En la tabla 18, se encontro que la relacion entre la dimensiéon habilidades
sociales y la variable desarrollo organizacional es significativa al nivel de 0,722
positivo; por lo tanto, se puede inducir que existe correlacidn positiva
considerable entre las variables de estudio. Manifiesta una curva de tendencia
positiva; por lo tanto, se puede deducir que la relacién es directamente
proporcional; es decir, a mayor desarrollo de las habilidades sociales mayor sera
el desarrollo organizacional que obtenga la empresa a través de las practicas de
las estrategias sefialadas.

Decision. De acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.000<0,05 se indica que se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna; afirmando que, si existe una
correlacion entre la dimension habilidades sociales y la variable desarrollo
organizacional de los colaboradores de la Botica Magistral Yelavé S.A.C. Cabe
sefalar, que si bien la investigacion esta planteada con una significancia del 0.05
y una probabilidad de éxito del 95%. Sin embargo, el andlisis nos ha permitido
confirmar que el resultado obtenido es al 0.01; quiere decir, que el resultado tiene

una probabilidad de éxito del 99% con una significancia del 0.01.
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V. DISCUSION



En la investigacion desarrollada referente al estudio de las variables habilidades
directivas y su relacion con el desarrollo organizacional de los colaboradores de
la Botica Magistral Yelavé S.A.C.; se tuvo como objeto demostrar la relacion que
existe entre la estrategia de las habilidades directivas y el desarrollo
organizacional; ademas se traz6 como objetivos especificos establecer la
relacion entre las habilidades conceptuales, habilidades técnicas, habilidades
interpersonales y las habilidades sociales con el desarrollo organizacional de la
empresa.

Para explicar la discusion de resultados en la investigacién desarrollada,
la hipétesis general existe relacion entre las habilidades directivas y el desarrollo
organizacional de los colaboradores de la Botica Magistral Yelavé S.A.C., frente
a las evidencias internacionales y nacionales plasmadas en los antecedentes de
estudio. Los resultados descriptivos obtenidos del analisis univariado sobre la
variable habilidades directivas, mostr6 que el 60% de los encuestados
manifiestan que el nivel de las habilidades directivas ejecutado en la empresa es
optimo, el 30% de los encuestados manifiestan que el nivel de las habilidades
directivas ejecutado en la empresa es deficiente y el 10% de los encuestados
manifiestan que el nivel de las habilidades directivas ejecutado en la empresa es
regular. En el caso de la variable desarrollo organizacional, 70% de los
encuestados manifiestan que el nivel del desarrollo organizacional en la empresa
es optimo, el 20% de los encuestados manifiestan que el nivel del desarrollo
organizacional en la empresa es deficiente y el 10% de los encuestados
manifiestan que el nivel del desarrollo organizacional en la empresa es regular.
En el cruce de variables entre las habilidades directivas y desarrollo
organizacional, el resultado fue un coeficiente de correlacion Rho de Sperman
de 0.900 y un Sig. (Bilateral)= 0.000; afirmando que existe una correlacién
positiva muy fuerte entre las variables de estudio. El resultado tiene relacién con
Pajuelo (2018), quien en su investigacion obtuvo un coeficiente de correlacion
de 0.777 positiva muy fuerte y un Sig. (bilateral) =0.00<0.05. Se concluye que
existe una correlacion alta entre los elementos de estudio, sustentadas en los
tedricos Arroyo (2012), quien menciona que las habilidades directivas son las
habilidades que un individuo posee como la mafa para realizar una funcion
eficazmente. También aludi6 a Newstrom (2011) para el desarrollo

organizacional quien indica que es el uso ordenado del conocimiento en
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diferentes niveles grupal, intergrupal y en conjunto toda la organizacion, para
lograr alcanzar los cambios proyectados. Para Reyes (2016), el coeficiente de
correlacion= 0.677 positiva considerable y un Sig. (bilateral)= 0.00<0.05. Se
concluye que existe una correlacién directa y moderada entre los elementos de
estudio, sustentadas en los tedricos Whetten y Cameron (2005) para la variable
habilidades gerenciales quienes precisan que son aquellas competencias que se
requiere para estar encaminados con la vida propia, como también las relaciones
con otros; y se apoyé en Chiavenato (2008) para la variable desarrollo
organizacional quien define al comportamiento de los individuos como un estudio
en concordancia a las metas de una empresa, para afrontar la situacion interna
y externa y aumentar la productividad. En conclusion, los resultados comparados
en la correlacion entre las variables estudiadas alcanzaron una relacion positiva
considerable hasta una relacion positiva fuerte, resultado que se estima a partir
de la correlacion bivariada. Las habilidades directivas son las habilidades que
debe contar un individuo para realizar funciones efectivamente y poder
desarrollarse en la vida propia y relacionarse con los deméas. Para que la
estrategia habilidades directivas resulte 6ptima, la empresa deber& mejorar las
habilidades de los directivos, desarrollando capacitaciones y talleres para que
los jefes de areas aprendan a guiar a sus colaboradores de la manera correcta;
con el propasito de que él colaborador realice sus funciones efectivamente y se
logre alcanzar las metas de la Botica.

En relacion a la primera hipotesis especifica planteada existe relacion
entre la dimensiéon de las habilidades conceptuales con el desarrollo
organizacional de los colaboradores de la Botica Magistral Yelavé S.A.C. Los
resultados descriptivos obtenidos del analisis univariado sobre la dimension
habilidades conceptuales, mostré que el 60% de los encuestados manifiestan
gue el nivel de las habilidades conceptuales ejecutado en la empresa es 6ptimo,
el 20% de los encuestados manifiestan que el nivel de las habilidades
conceptuales ejecutado en la empresa es regular y el 20% de los encuestados
manifiestan que el nivel de las habilidades conceptuales ejecutado en la empresa
es deficiente. En el caso de la variable desarrollo organizacional, 70% de los
encuestados manifiestan que el nivel del desarrollo organizacional en la empresa
es optimo, el 20% de los encuestados manifiestan que el nivel del desarrollo

organizacional en la empresa es deficiente y el 10% de los encuestados
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manifiestan que el nivel del desarrollo organizacional en la empresa es regular.
Los resultados producto de la estadistica inferencial bivariada confirman un
coeficiente de correlacion de 0.612, mediante el estadigrafo Rho de Spearman 'y
un Sig. (Bilateral)= 0.00; por lo cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta
hipotesis alterna afirmando que hay relacion positiva considerable entre las
habilidades conceptuales y el desarrollo organizacional de los colaboradores en
la empresa estudiada. El resultado tiene relacion con Chira (2018), quien en su
investigacién obtuvo un coeficiente de correlacién de 0.691 positiva considerable
y un Sig. (bilateral) =0.00<0.05. Se concluye que hay relacion moderada entre
los elementos de estudio, sustentadas en los tedricos Robinson (2008), quien
define a las habilidades directivas como el perfil que debe poseer un directivo.
También aludié a Mayo (1930), quien define que la satisfaccion laboral es una
demostracion cordial y emocional de una persona frente a varios aspectos de su
trabajo. En conclusion, los resultados comparados en la correlacion entre las
variables estudiadas alcanzaron una relacion positiva considerable, resultado
que se estima a partir de la correlacion bivariada. Si la empresa impulsa la
creatividad e innovacion; los directivos potenciaran sus habilidades y estaran
abiertos a nuevas ideas que contribuirdn a mejorar la imagen y reputacion de la
Botica Magistral Yelavé S.A.C. Asimismo, el directivo debe enfocarse en lograr
alcanzar los objetivos trazados por la empresa en un periodo determinado, como
también hacer uso adecuado de los recursos e influir en la integracion laboral de
los colaboradores, para que estos se sientan involucrados con las tareas
encomendadas por el director.

En relacion a la segunda hipotesis especifica planteada existe relacion
entre la dimensién de las habilidades técnicas con el desarrollo organizacional
de los colaboradores de la Botica Magistral Yelavé S.A.C. Los resultados
descriptivos obtenidos del andlisis univariado sobre la dimension habilidades
técnicas, mostré que el 70% de los encuestados manifiestan que el nivel de las
habilidades técnicas ejecutado en la empresa es 6ptimo y el 30% de los
encuestados manifiestan que el nivel de las habilidades técnicas ejecutado en la
empresa es deficiente. En el caso de la variable desarrollo organizacional, 70%
de los encuestados manifiestan que el nivel del desarrollo organizacional en la
empresa es optimo, el 20% de los encuestados manifiestan que el nivel del

desarrollo organizacional en la empresa es deficiente y el 10% de los
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encuestados manifiestan que el nivel del desarrollo organizacional en la empresa
es regular. Los resultados producto de la estadistica inferencial bivariada
confirman un coeficiente de correlacién de 0.986, mediante el estadigrafo Rho
de Spearman y un Sig. (Bilateral)= 0.000; por lo cual se rechaza la hipétesis nula
y se acepta hipétesis alterna afirmando que hay relacién positiva perfecta entre
la dimension de las habilidades técnicas y el desarrollo organizacional de los
colaboradores en la empresa estudiada. El resultado tiene relacion con Leyton
(2017), quien en su investigacién obtuvo un Rho de Spearman =0,663 positiva
considerable y el Sig. (bilateral) =0.00<0.05. Interpretandose que si existe
relacion positiva entre las variables, sustentadas en los teoricos Ignacio (2008)
quien define que las habilidades directivas son las destrezas que un individuo
necesita en la vida propia y para interactuar con otros. También aludié a Jiménez
(2010), quien define que el trabajo en equipo es el esfuerzo de un conjunto de
personas para conseguir un objetivo en comudn. En conclusion, los resultados
comparados en la correlacion entre las variables estudiadas alcanzaron una
relacion positiva considerable hasta una relacion positiva perfecta, resultado que
se estima a partir de la correlacion bivariada. Las habilidades directivas estan
referida a las capacidades y cualidades que debe desempefiar un directivo tanto
en la vida diaria como también en el entorno laboral; si en una organizacion se
cumple con lo mencionado, el resultado sera que el desempefio de la empresa
se incremente y mejore la satisfaccion de los colaboradores. Si la empresa
planifica y desarrolla capacitaciones constantes; se mejorara el desempefio
laboral de una manera efectiva, generando mayor productividad y rentabilidad
para la Botica Magistral Yelavé S.A.C.

Enrelacién a la tercera hip6tesis especifica planteada existe relacion entre
la dimension de las habilidades interpersonales con el desarrollo organizacional
de los colaboradores de la Botica Magistral Yelavé S.A.C. Los resultados
descriptivos obtenidos del analisis univariado sobre la dimension habilidades
interpersonales, mostré que el 20% de los encuestados manifiestan que el nivel
de las habilidades interpersonales ejecutado en la empresa es 6ptimo, el 50%
de los encuestados manifiestan que el nivel de las habilidades interpersonales
ejecutado en la empresa es regular y el 30% de los encuestados manifiestan que
el nivel de las habilidades interpersonales ejecutado en la empresa es deficiente.

En el caso de la variable desarrollo organizacional, 70% de los encuestados
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manifiestan que el nivel del desarrollo organizacional en la empresa es 6ptimo,
el 20% de los encuestados manifiestan que el nivel del desarrollo organizacional
en la empresa es deficiente y el 10% de los encuestados manifiestan que el nivel
del desarrollo organizacional en la empresa es regular. Los resultados producto
de la estadistica inferencial bivariada confirman un coeficiente de correlacion de
0.854, mediante el estadigrafo Rho de Spearman y un Sig. (Bilateral)= 0.000; por
lo cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta hipétesis alterna afirmando que
hay relacion positiva muy fuerte entre la dimensién de las habilidades
interpersonales y el desarrollo organizacional de los colaboradores en la
empresa estudiada. El resultado tiene relacion con Aroca (2014), quien en su
investigacion obtuvo un coeficiente de correlacion de Chi cuadrado 19,646,
superior al valor de la tabla de frecuencias de Chi cuadrado de 15,507 con 8
grados de libertad y un Sig. (bilateral) =0.05. El resultado afirma asociatividad
entre las variables de estudio, sustentadas en los tedricos Arroyo (2012), quien
define a las habilidades directivas como el desarrollo de destrezas, competencias
y actitud. También aludi6 a Torres (2009), quien define el desarrollo empresarial
es una excelente herramienta para que las organizaciones aprovechen de
manera competente los activos de la empresa y de manera efectiva cumplan con
los objetivos establecidos. En conclusion, en los resultados comparados en la
correlaciéon entre las variables estudiadas se obtuvo que hay relacion positiva
entre las variables, resultado que se estima a partir de la correlacién bivariada.
Las habilidades directivas estan referida al desarrollo de competencias de un
individuo para visualizar y anticiparse a los cambios que se dan en una
organizacion. Si un directivo tiene la capacidad de liderar y transmitir confianza
a sus colaboradores de manera efectiva, lograréa el correcto progreso de las
funciones de trabajo y como consecuencia lograra la transformacion y
crecimiento de la empresa.

En relacion a la cuarta hipétesis especifica planteada existe relacion entre
la dimension de las habilidades sociales con el desarrollo organizacional de los
colaboradores de la Botica Magistral Yelavé S.A.C. Los resultados descriptivos
obtenidos del analisis univariado sobre la dimension habilidades sociales, mostro
que el 40% de los encuestados manifiestan que el nivel de las habilidades
sociales ejecutado en la empresa es oOptimo, el 20% de los encuestados

manifiestan que el nivel de las habilidades sociales ejecutado en la empresa es
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regular y el 40% de los encuestados manifiestan que el nivel de las habilidades
sociales ejecutado en la empresa es deficiente. En el caso de la variable
desarrollo organizacional, 70% de los encuestados manifiestan que el nivel del
desarrollo organizacional en la empresa es 6ptimo, el 20% de los encuestados
manifiestan que el nivel del desarrollo organizacional en la empresa es deficiente
y el 10% de los encuestados manifiestan que el nivel del desarrollo
organizacional en la empresa es regular. Los resultados producto de la
estadistica inferencial bivariada confirman un coeficiente de correlacion de
0.722, mediante el estadigrafo Rho de Spearman y un Sig. (Bilateral)= 0.000; por
lo cual se rechaza la hipoétesis nula y se acepta hipoétesis alterna afirmando que
hay relacion positiva considerable entre la dimension de las habilidades sociales
y el desarrollo organizacional de los colaboradores en la empresa estudiada. El
resultado tiene relacion con Carvalho (2017), quien en su investigacion obtuvo
gue los valores de regresion lineal (R?) fueron menores a 0,471y el Sig. (bilateral)
=0.001=<0.05. Interpretandose que no hay un grado de asociacion entre los
elementos de estudios, sustentadas en los tedricos Fleury y Fleury (2001) quien
define que las habilidades gerenciales no s6lo son conocimiento o habilidades,
sino que realmente son conocimientos y habilidades en practica. También aludié
a Fernandes, et al. (2006) quien define que el desempefio organizacional se
refiere a los resultados alcanzados en un cierto periodo, evaluado por el medio
de indicadores previamente definidos. En conclusion, los resultados en la
correlacion entre las variables estudiadas alcanzaron desde una relacion
negativa hasta una relacion positiva considerable, resultado que se estima a
partir de la correlacion bivariada. Como se puede observar existe relacién entre
las variables; sin embargo, el resultado negativo en uno de los estudios, advierte
que las habilidades directivas son contrarias al desarrollo organizacional;
demostrando que no se esta aplicando correctamente, produciendo resultados
adversos hacia los objetivos planteados. La empresa debe crear una cultura de
trabajo, para que los directivos se sientan identificados, involucrados,
comprometidos y observen como su contribucién ayuda a conseguir las metas

trazadas por la empresa.
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VI. CONCLUSIONES



Segun Hernandez, et al. (2014), afirman que las conclusiones no se tratan de

repetir los resultados, sino de resumir los mas importantes y su significado.

Asimismo, las conclusiones deben ser congruentes con los datos (p. 345). Las

conclusiones obtenidas fueron:

Primera:

Segunda:

Los resultados descriptivos obtenidos del analisis univariado sobre
la variable habilidades directivas, mostro que el 60% de los
encuestados manifiestan que el nivel de las habilidades directivas
ejecutado en la empresa es Optimo, el 30% de los encuestados
manifiestan que el nivel de las habilidades directivas ejecutado en
la empresa es deficiente y el 10% de los encuestados manifiestan
gue el nivel de las habilidades directivas ejecutado en la empresa
es regular. En el caso de la variable desarrollo organizacional, 70%
de los encuestados manifiestan que el nivel del desarrollo
organizacional en la empresa es oOptimo, el 20% de los
encuestados manifiestan que el nivel del desarrollo organizacional
en la empresa es deficiente y el 10% de los encuestados
manifiestan que el nivel del desarrollo organizacional en la
empresa es regular. En el cruce de variables entre las habilidades
directivas y desarrollo organizacional, el resultado fue un
coeficiente de correlacion Rho de Sperman de 0.900 y un Sig.
(Bilateral)= 0.000; afirmando que existe una correlacion positiva
muy fuerte entre las variables de estudio. Los resultados
comparados en la correlacion entre las variables estudiadas
alcanzaron una relacion positiva considerable hasta una relacion
positiva fuerte, resultado que se estima a partir de la correlacion
bivariada. Para que la estrategia habilidades directivas resulte
Optima, la empresa deber4d mejorar las habilidades de los
directivos, desarrollando capacitaciones y talleres para que los
jefes de areas aprendan a guiar a sus colaboradores de la manera
correcta; con el propésito de que él colaborador realice sus
funciones efectivamente y se cumpla con las metas de la Botica.

Los resultados descriptivos obtenidos del analisis univariado sobre

la dimension habilidades conceptuales, mostré que el 60% de los
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Tercera:

encuestados manifiestan que el nivel de las habilidades
conceptuales ejecutado en la empresa es optimo, el 20% de los
encuestados manifiestan que el nivel de las habilidades
conceptuales ejecutado en la empresa es regular y el 20% de los
encuestados manifiestan que el nivel de las habilidades
conceptuales ejecutado en la empresa es deficiente. En el caso de
la variable desarrollo organizacional, 70% de los encuestados
manifiestan que el nivel del desarrollo organizacional en la
empresa es optimo, el 20% de los encuestados manifiestan que el
nivel del desarrollo organizacional en la empresa es deficiente y el
10% de los encuestados manifiestan que el nivel del desarrollo
organizacional en la empresa es regular. Los resultados producto
de la estadistica inferencial bivariada confirman un coeficiente de
correlacion de 0.612, mediante el estadigrafo Rho de Spearman y
un Sig. (Bilateral)= 0.00; por lo cual se rechaza la hipétesis nula y
se acepta hipotesis alterna afirmando que hay relacion positiva
considerable entre las habilidades conceptuales y el desarrollo
organizacional de los colaboradores en la empresa estudiada. Los
resultados comparados en la correlacion entre las variables
estudiadas alcanzaron una relacion positiva considerable,
resultado que se estima a partir de la correlacién bivariada. Si la
empresa impulsa la creatividad e innovacion; los directivos
potenciaran sus habilidades y estaran abiertos a nuevas ideas que
contribuiran a mejorar la imagen y reputacion de la Botica Magistral
Yelavé S.A.C. Asimismo, el directivo debe enfocarse en lograr
alcanzar los objetivos trazados por la empresa en un periodo
determinado, como también hacer uso adecuado de los recursos e
influir en la integracién laboral de los colaboradores, para que estos
se sientan involucrados con las tareas encomendadas por el
director.

Los resultados descriptivos obtenidos del analisis univariado sobre
la dimension habilidades técnicas, mostro que el 70% de los

encuestados manifiestan que el nivel de las habilidades técnicas
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Cuarta:

ejecutado en la empresa es optimo y el 30% de los encuestados
manifiestan que el nivel de las habilidades técnicas ejecutado en
la empresa es deficiente. En el caso de la variable desarrollo
organizacional, 70% de los encuestados manifiestan que el nivel
del desarrollo organizacional en la empresa es 6ptimo, el 20% de
los encuestados manifiestan que el nivel del desarrollo
organizacional en la empresa es deficiente y el 10% de los
encuestados manifiestan que el nivel del desarrollo organizacional
en la empresa es regular. Los resultados producto de la estadistica
inferencial bivariada confirman un coeficiente de correlacion de
0.986, mediante el estadigrafo Rho de Spearman y un Sig.
(Bilateral)= 0.000; por lo cual se rechaza la hipétesis nula y se
acepta hipétesis alterna afirmando que hay relacién positiva
perfecta entre la dimension de las habilidades técnicas y el
desarrollo organizacional de los colaboradores en la empresa
estudiada. Los resultados comparados en la correlacion entre las
variables estudiadas alcanzaron una relacion positiva considerable
hasta una relacién positiva perfecta, resultado que se estima a
partir de la correlacion bivariada. Si la empresa planifica y
desarrolla capacitaciones constantes; se mejorara el desempefio
laboral de una manera efectiva, generando mayor productividad y
rentabilidad para la Botica Magistral Yelavé S.A.C.

Los resultados descriptivos obtenidos del analisis univariado sobre
la dimension habilidades interpersonales, mostré que el 20% de
los encuestados manifiestan que el nivel de las habilidades
interpersonales ejecutado en la empresa es 6ptimo, el 50% de los
encuestados manifiestan que el nivel de las habilidades
interpersonales ejecutado en la empresa es regular y el 30% de los
encuestados manifiestan que el nivel de las habilidades
interpersonales ejecutado en la empresa es deficiente. En el caso
de la variable desarrollo organizacional, 70% de los encuestados
manifiestan que el nivel del desarrollo organizacional en la

empresa es optimo, el 20% de los encuestados manifiestan que el
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Quinta:

nivel del desarrollo organizacional en la empresa es deficiente y el
10% de los encuestados manifiestan que el nivel del desarrollo
organizacional en la empresa es regular. Los resultados producto
de la estadistica inferencial bivariada confirman un coeficiente de
correlacion de 0.854, mediante el estadigrafo Rho de Spearman y
un Sig. (Bilateral)= 0.000; por lo cual se rechaza la hipétesis nula y
se acepta hipétesis alterna afirmando que hay relacion positiva
muy fuerte entre la dimension de las habilidades interpersonales y
el desarrollo organizacional de los colaboradores en la empresa
estudiada. En los resultados comparados en la correlacion entre
las variables estudiadas se obtuvo una relacion positiva resultado
gue se estima a partir de la correlacion bivariada. Si en la empresa
un directivo tiene la capacidad de liderar y transmitir confianza a
sus colaboradores de manera efectiva, lograra el correcto progreso
de las funciones de trabajo y como consecuencia lograra la
transformacion y crecimiento de la empresa.

Los resultados descriptivos obtenidos del andlisis univariado sobre
la dimension habilidades sociales, mostré6 que el 40% de los
encuestados manifiestan que el nivel de las habilidades sociales
ejecutado en la empresa es 6ptimo, el 20% de los encuestados
manifiestan que el nivel de las habilidades sociales ejecutado en la
empresa es regular y el 40% de los encuestados manifiestan que
el nivel de las habilidades sociales ejecutado en la empresa es
deficiente. En el caso de la variable desarrollo organizacional, 70%
de los encuestados manifiestan que el nivel del desarrollo
organizacional en la empresa es Optimo, el 20% de los
encuestados manifiestan que el nivel del desarrollo organizacional
en la empresa es deficiente y el 10% de los encuestados
manifiestan que el nivel del desarrollo organizacional en la
empresa es regular. Los resultados producto de la estadistica
inferencial bivariada confirman un coeficiente de correlacion de
0.722, mediante el estadigrafo Rho de Spearman y un Sig.

(Bilateral)= 0.000; por lo cual se rechaza la hipoétesis nula y se
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acepta hipétesis alterna afirmando que hay relacion positiva
considerable entre la dimension de las habilidades sociales y el
desarrollo organizacional de los colaboradores en la empresa
estudiada. Los resultados en la correlacion entre las variables
estudiadas alcanzaron desde una relacion negativa hasta una
relacion positiva considerable, resultado que se estima a partir de
la correlacion bivariada. Para que las habilidades directivas sean
Optimas la empresa debe crear una cultura de trabajo, para que los
directivos se sientan identificados, involucrados, comprometidos y
observen como su contribucion ayuda a conseguir las metas

trazadas por la empresa.
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ViIl.  RECOMENDACIONES



Segun Hernandez, et al. (2014), las recomendaciones son nuevas propuestas

donde se indica lo que prosigue y lo que debe hacerse (p. 522). Las

recomendaciones que se proponen a partir de concluido el trabajo de

investigacién se consignan a continuacion:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Se recomienda, que para que la estrategia habilidades directivas
resulte 6ptima, la empresa debera mejorar las habilidades de los
jefes de areas, desarrollando capacitaciones y talleres para
fortificar las habilidades estratégicas de los jefes de area. Los
Directivos deberan ser capacitados en el Programa especializado
en desarrollo de habilidades directivas y de liderazgo, brindado por
la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas (UPC), con una
duracion de cinco meses bajo la modalidad online, desarrollando
los temas de nuevos escenarios organizacionales y nuevas
competencias directivas, autoconocimiento, liderazgo gerencial,
inteligencia  emocional, = comunicacion  asertiva,  estrés
management y negociaciones y manejo de conflictos. Al concluir la
capacitacién se rendira una prueba para evaluar con certeza el
aprendizaje de los directivos.

Se recomienda, realizar una encuesta de cinco preguntas cada
semana para calificar a los jefes de areas. Esta encuesta sera
realizada por la oficina de recursos humanos y sera calificada por
todos los colaboradores, con la intencion de conocer si el jefe de
area esta cumpliendo con sus funciones con efectividad y
generando un buen clima laboral en sus é&reas. Todas las
encuestas seran realizadas utilizando el formulario de google para
asi obtener automaticamente todos los resultados.

Se recomienda, establecer una politica de reconocimiento dirigido
a los jefes de éareas que cumplan con sus funciones con
efectividad, es decir aquellos que cuenten con una calificacion alta
en las encuestas ejecutadas. La oficina de recursos humanos, se
encargara mensualmente de realizar los reconocimientos

publicandolos en las redes sociales de la empresa y anualmente

56



Cuarta:

Quinta:

Sexta:

Séptima:

se entregara un bono econémico para los jefes de areas que hayan
obtenido la mayor cantidad de reconocimientos durante el afo.
Se recomienda, realizar una vez por semana una reunion de
coordinacion con todos los colaboradores. Las reuniones seran
agendadas por el director técnico. Se realizara la agenda de
reuniones para todo el afio utilizando google calendario ya que este
aplicativo permitira recordar el dia y la hora de la reunién a todos
los colaboradores y a su vez les permitira ingresar al google meet
para llevar a cabo las reuniones virtuales. Las reuniones seran
todos los miércoles de 16:00 a 18:00 horas.

Se recomienda, realizar un diagnoéstico organizacional
mensualmente por el jefe de cada area. El jefe de area, recopilara
la informacién de los clientes por encuestas via google formulario,
comentarios y evaluaciones en las redes sociales de la empresa.
Luego de organizar esta informacion, se realizara el analisis e
interpretacioén para poder asi corregir los problemas y aprovechar
las areas de oportunidad.

Para futuras investigaciones en las cuales se tenga que estudiar la
variable habilidades directivas y desarrollo organizacional en las
empresas, las muestras deberian ampliarse, dado que el nimero
de elementos seleccionados permiten reducir el sesgo de las
respuestas en la recopilacion de datos.

En el caso de las evidencias referidas al manejo de informacién en
las bases tedricas, es necesario sefialar que las definiciones
consignadas en el trabajo de investigacion, deben ser las mas
actuales posibles, dado que, las ciencias sociales por naturaleza
rapidamente evolucionan el sustento tedrico de las variables
organizacionales; por lo tanto, actualizarlas a través de articulo
cientificos indizados que aborden el tema, seria de vital

importancia.
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Tabla 19

Matriz de operacionalizacion de variables

Anexo 01

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION p ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
Conocimiento
Habilidades . L
. Habilidad estratégica
La variable conceptuales o
Segin Robbins y habilidades Innovacion
Coulter (2014) directivas sera Destreza
sefiala que es la medible a través de Habilidades técnicas Habilidad creativa
capacidad de sus cuatro Capacitacion
AT e otvacien - gscai ol
P : . Inteligencia emocional tipo Likert
oportunidades, que sus indicadores que Direccién v SUDervision
es precisamente serviran para la .'y P 1 Nunca
Habilidades directivas  uno de los retos a elaboracion del Delegacion ' .
. N Liderazao 2. Casi Nunca
los que se enfrenta instrumento de Habilidades g 3. Aveces
un directivo. El resto medicion que sera jnterpersonales Actitud ante el cambio 7° g
- . . p - . 4. Casi Siempre
de las habilidades el cuestionarioy que Administracién del .
o . 5. Siempre
son permitié obtener tiempo
complementarias a datos a ser Habilidades del
la  administracion analizados pensamiento
(citado en Madrigal, estadisticamente a Negociacion
2017, p.2). través del programa Estrés

SPSS versioén 25.

Habilidades sociales

Solucién de problemas
Planificacion




VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION p ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL  OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
. . Tecnologia
3 Orientacion de
Segun _Ngwstrom _ sistemas Estructura
(2011), indica que La variable organizacional
es la forma de desar_rollo_ ) Colaboracion
utilizar el organizacional sera L )
conocimiento  del medible a través de Comunicacion abierta

Desarrollo organizacional

comportamiento

para cambiar
creencias, valores,
estrategias y
practicas de tal
modo que la
empresa se adecue
a los avances

tecnoldgicos, a las
acciones
competitivas y al
ritmo acelerado que
ocurre en el entorno
(citado en Pardo y
Diaz, 2014, p.44).

sus cuatro
dimensiones, de
ellos se obtendran
sus indicadores que

serviran para la
elaboracién del
instrumento de

medicion que sera
el cuestionario y que

permitio obtener
datos a ser
analizados

estadisticamente a
través del programa
SPSS versién 25.

Confianza
interpersonal

Participacion

Valores humanistas
Escala ordinal

tipo Likert
Poder compartido
Valor 1. Nunca
2. Casi Nunca
Agentes de cambio Poder 3. A veces
Vision 4. Casi Siempre
5. Siempre

Capacitacion
Identificacion de
problemas

Solucién de problemas Recoleccion de datos

Medidas correctivas

Evaluacion y
seguimiento




Anexo 02. Instrumento de recoleccién de datos
Cuestionario de la variable habilidades directivas
El cuestionario en mencién tiene como objetivo identificar el grado de asociacion
entre las habilidades directiva y el desarrollo organizacional en los colaboradores
de la Botica Magistral Yelavé S.A.C.
En anonimo y la informacion obtenida sera uso exclusivo de esta investigacion.

Instrucciones: Marcar con una “X” en la opcién que usted crea correcto.

(1) Nunca (2) Casinunca (3) A veces (4) Casi siempre (5) Siempre
N° PREGUNTAS N CN AV CS S
1.  El Director Técnico posee conocimiento para dirigir a los colaboradores N CN AV CS S
5 El Dlr?ctor Te_cnlco tiene conoumento para manejar a los miembros del equipo que N CN AV CS S

no estan trabajando en su potencial
3. LaDireccion hace uso de estrategias para mejorar los procesos N CN AV CS S
4.  LaDireccion cuenta con vision estratégica para alcanzar las metas proyectadas N CN AV CS S
5. La Direccion impulsa la innovacion de nuevos productos N CN AV CS S
6. El Director Técnico demuestra que tiene la capacidad de adaptarse al cambio N CN AV CS S
7 La Direccion disefia de forma proporcional los roles y tiempo de funciones de los N CN AV CS S
colaborares
8. La Diregcién se encarga de capacitar al personal nuevo para el correcto desarrollo de N CN AV CS S
sus funciones
9. !_a Direccion se encarga de capacitar.a los colaboradores referente al buen uso de los N CN AV CS S
implementos de seguridad en el trabajo
10. La Direccion se preocupa por la motivacién de los colaboradores N CN AV CS S
11. La Direccion incentiva a sus colaboradores para el buen desempefio de sus funciones N CN AV CS S
12. El Director Técnico controla su ira en una situacion de conflicto N CN AV CS S
13.  El Director Técnico fomenta retos que debe cumplir cada dia N CN AV CS S
14. La Direccion revisa y evalda periédicamente los resultados de las Areas N CN AV CS S
15. La Direccion cuenta con competencias directivas N CN AV CS S
16. La Direccion cuenta con disposicion para delegar funciones N CN AV CS S
17  El Director Técnico incentiva la aceptacion de responsabilidades N CN AV CS S
18.  El Director Técnico cumple la funcién de Lider en la Botica N CN AV CS S
19. El Director Técnico manifiesta empatia y carisma con sus colaboradores N CN AV CS S
20. El Director Técnico es tolerante a los procesos de cambio N CN AV CS S
21. LaDireccion administra estratégicamente el tiempo en sus procesos N CN AV CS S
22. El Director Técnico cuenta con capacidad de analisis N CN AV CS S
23. El Director Técnico posee mente abierta para dirigir N CN AV CS S
24. La Direccion permite lograr una negociacién mutuamente satisfactoria N CN AV CS S
25. El Director Técnico es capaz de lograr acuerdos N CN AV CS S
26. La Direccion se preocupa por la sobrecarga de trabajo N CN AV CS S
27. El Director Técnico interfiere en el desempefio de actividades N CN AV CS S
28. El Director Técnico tiene facilidad para resolver conflictos en la Botica N CN AV CS S
29. El Director Técnico es imparcial ante un altercado entre colaboradores N CN AV CS S
30. LaDireccién elabora un plan anual para lograr los objetivos trazados N CN AV CS S




Cuestionario de la variable desarrollo organizacional

El cuestionario en mencién tiene como objetivo identificar el grado de asociacion

entre las habilidades directiva y el desarrollo organizacional en los colaboradores

de la Botica Magistral Yelavé S.A.C.

En an6nimo y la informacion obtenida sera uso exclusivo de esta investigacion.

Instrucciones: Marcar con una “X” en la opcién que usted crea correcto.

(1) Nunca (2) Casi nunca (3) Aveces (4) Casisiempre (5) Siempre
Ne PREGUNTAS N CN AV CS S
1. Laempresa hace uso de la tecnologia para optimizar sus procesos N CN AV CS S
2. Laempresa implementa la tecnologia para potenciar las ventas N CN AV CS S
3. La Direccion muestra interés en mejorar la estructura organizacional N CN AV CS S
4. La Botica hace parte a sus colaboradores de la estructura organizacional N CN AV CS S
5. La Botica promueve la colaboracion entre los miembros de la organizacion N CN AV CS S
6. El Director Técnico es solidario con sus colabores N CN AV CS S
7. La Direccion comprende lo importante que es la comunicacion abierta N CN AV CS S
8. La Dlrecglon promueve la comunicacion abierta como parte de una cultura N CN AV CS S

empresarial
9. La Direccion aplica relaciones de alianzas con sus colaboradores N CN AV CS S
10 El Director Técnico permite a sus colaboradores el uso de sus redes y correos N CN AV CS S

personales
11. El Director Técnico toma en cuenta las opiniones de sus colaboradores N CN AV CS S
12. La Direccion promueve la participacion en actividades de sus colaboradores N CN AV CS S
13. El Director Técnico da autoridad sus colaboradores para la toma de decisiones N CN AV CS S
14. El Director Técnico delega sus funciones con un adjunto o colaborador N CN AV CS S
15. El Director Técnico asume las consecuencias de una mala acciéon tomada N CN AV CS S
16. El Director Técnico valora las iniciativas de cambios y mejoras para la Botica N CN AV CS S
17 La Direccion usa el poder para mejorar la innovacién y la competitividad N CN AV CS S
18. La Direccion es la mayor autoridad en la Botica N CN AV CS S
19. La Botica tiene bien definido sus objetivos N CN AV CS S
20. Lavision de la Botica es realista y realizable N CN AV CS S
21. LaBotica realiza normalmente capacitaciones a sus colaboradores N CN AV CS S
22. Las capacitaciones en la Botica se encuentran programadas N CN AV CS S
23. Los problemas de la Botica son faciles de identificar N CN AV CS S
24. Usualmente los problemas son identificados a tiempo N CN AV CS S
25. Ante algln inconveniente la direccion usa la recoleccién de datos como un recurso N CN AV CS S
26. El uso de la recoleccion de datos incurre a un gasto adicional a la Botica N CN AV CS S
27. En la Botica se utilizan medidas correctivas para no perjudicar un proceso N CN AV CS S
28, La Dlrgcuon realiza analisis de los problemas identificados para tomar medidas N CN AV CS S

correctivas
29. En la Botica se realizan seguimiento de las medidas correctivas adoptadas N CN AV CS S
30. La Direccidn evalta de forma clara las medidas a tomar referente a un problema N CN AV CS S




Anexo 03: Validacidon de los instrumentos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Habilidades Directivas

Pertinencia' Relevancia® Claridad® Sugerencias
N° DIMENSIONES/items

Dimensién 1: Habilidades conceptuales MD |[D A| MA MD [D|A| MA MD |[D|A| MA

Conocimiento

El Director Técnico posee conocimiento para dirigir a los
colaboradores

El Director Técnico tiene conocimiento para manejar a los
miembros del equipo que no estén trabajando en su potencial

Habilidad estratégica

La Direccién hace uso de estrategias para mejorar los procesos

SN IR S

La Direccién cuenta con vision estratégica para alcanzar las
metas proyectadas

s mIRIN

NN Y

Innovacién

5 | La Direccién impulsa la innovacién de nuevos productos

\
\

Dimensi6n 2: Habilidades técnicas Sugerencias

Destreza

El Director Técnico demuestra que tiene la capacidad de
adaptarse al cambio

\

Habilidad creativa

La Direccion disefia de forma proporcional los roles y tiempo de
funciones de los colaborares

Capacitacién

8 La Direccién se encarga de capacitar al personal nuevo para el
comrecto desarrollo de sus funciones

La Direccién se encarga de capacitar a los colaboradores
referente al buen uso de los implementos de seguridad en el
trabajo

XN N IS
% (XL AL IS
N

Dimensién 3: Habllidades interpersonales | Sugerencias

Motivacién

\
i
\

10 | La Direccién se preocupa por la motivacién de los colaboradores
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La Direccion incentiva a sus colaboradores para el buen

11 | gesemperio de sus funciones 7~ ¥ sl
Inteligencia emocional

12 | El Director Técnico controla su ira en una situacién de conflicto P e re

13 | El Director Técnico fomenta retos que debe cumplir cada dia / I &
Direccién y Supervisién

14 tlas lii:ee::mn revisa y evalta periédicamente los resultados de / / s

15 | La Direccion cuenta con competencias directivas e / P
Delegacién

16 | La Direccién cuenta con disposicion para delegar funciones e e 7~

17 | El Director Técnico incentiva la aceptacion de responsabilidades ol - v
Liderazgo

18 | El Director Técnico cumple la funcién de Lider en la Botica / / e
El Director Técnico manifiesta empatia y carisma con sus

19 | colaboradores # / /o
Actitud ante el cambio

20 | El Director Técnico es tolerante a los procesos de cambio = v
Administracién del tiempo
La Direccién administra estratégicamente el tiempo en sus

21 | procesos g 'd 5
Habilidades del pensamiento

22 | El Director Técnico cuenta con capacidad de andlisis A i -

23 | El Director Técnico posee mente abierta para dirigir sl / e
Negociacion
La Direcci6n permite lograr una negociacién mutuamente

24 satisfactoria / / /

25 | El Director Técnico es capaz de lograr acuerdos o / /
Dimensi6n 4: Habilidades sociales Sugerencias
Estrés

26 | La Direccién se preocupa por la sobrecarga de trabajo v N 7

27 | El Director Técnico interfiere en el desempefio de actividades / i v~
Solucioén de problemas

28 El Director Técnico tiene facilidad para resolver conflictos en la / / /

Botica
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£ Director Técnico es imparcial ante un altercado entre
29 | Golaboradores - il -
Planificacién
|.a Direccién elabora un plan anual para lograr los objetivos
%0 trazados 9 / il -~
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable p<] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Nir EON 4zegoug
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Diana  Hoartew:  CagAteon ooy 0 8' .......... A

JSTRADOR e HPRESA
Especialidad del valldador/‘\DH”\A&TDECHPES

.......... de......... del 2019
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tecrico formulado.
2Relevancla: El item es apropiado para representar al componente o
dimensicn especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es )
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son -
suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.

Especialidad



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Desarrollo Organizacional

Pertinencia’ Relevancia? Claridad® Sugerencias

Ne DIMENSIONES/items
Dil ion 1: Ori ion de sistemas MD| D | A |MA|MD D | A | MA | MD ! D A | MA

B T logfa

1 La empresa hace uso de la tecnologia para optimizar sus procesos P I e

2 | La empresaimplementa la tecnologia para potenciar las ventas o e e
Estructura organizacional

3 | La Direccion muestra interés an mejorar la estructura organizacional e | e v
La Bofica hace parte a sus colaboradores de la estructura '

4 organizacional ' v ‘/
Dimension 2: Valores Humanistas Sugerencias
Colaboracién {

La Botica promueve la colaboracion entre los miembros de la T

5 | organizacion <l I o g

6 | El Director Técnico es solidario con sus colabores v v~ 7
Comunicacion abierta

7 | La Direccién comprende lo importante que es la comunicacion abierta oz e ot
La Direccitn promueve la comunicacion abierta como parte de una

8 | cultura empresarial 4 e e
Confianza interpersonal

9 | La Direccién aplica relaciones de alianzas con sus colaboradores | | oo s
El Director Técnico permite a sus colaboradores el uso de sus redes y

10| correos personales Y7 V' e
Participacion

11 | El Director Técnico toma en cuenta las opiniones de sus colaboradores v~ e o
La Direccién promueve la participacion en actividades de sus

12| Colaboradores v l 4 | -~
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Poder comparativo
El Director Técnico da idad sus colaboradores para la toma de

13 decisiones s / ~

14 | El Director Técnico delega sus funciones con un adjunto o colaborador g P P
Di ion 3: Agentes del bi Sugerencias
Valor
El Director Técnico asume las consecuencias de una mala accién

15 tomada - v
El Director Técnico valora las iniciativas de bios y mej para la

16 | Botica " il el
Poder

17 | La Direccion usa el poder para mejorar la innovacion y la competitividad »a 7 -

18 | La Direccién es la mayor autoridad en la Botica 7 P v
Visién

19 | La Botica tiene bien definido sus objetivos v I o

20 | La visién de la Botica es realista y realizable rd » =
D i6n 4: Solucién de probl Sugerencias
Capacitacion

21 | La Botica realiza normalmente capacitaci a sus colaboradores /| v /7

22 | Las capacitaciones en la Botica se encuentran programadas / v P
Identificacién de problemas

23 | Los problemas de la Botica son faciles de identificar 3 g

24 | Usualmente los problemas son identificados a tiempo v 7
Recoleccién de datos
Ante algtn inconveniente la direccion usa la recoleccion de datos como

25 | yn recurso ' d i
El uso de larecoleccién de datos incurre a un gasto adicional a la

29 Botica / / '
Medidas correctivas
En la Botica se utilizan medidas correctivas para no perjudicar un

.l proceso '/ v ¥
La Direccion realiza andlisis de los problemas identificados para tomar

28 medidas correctivas / / 7~
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Evaluaci6n y seguimiento
29 aE: J:::;]:a se realizan seguimiento de las medidas correctivas P v P
30 :?oai:::ion evaltia de forma clara las medidas a tomar referente a un 1 e P
Observaciones:
Opini6n de aplicabilidad: Aplicable <1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: D'HUA ......... H UAd A 'U ( ........ CATHLEON ............... DNILB(Duga)q 8 .................
Especialidad del validador:........ A DH ”U'STRADOR ........ DE ..... EHPRE 393 ................................................................................ T
13 e 11 der 2019

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o
dimansion especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es |
coneiso, exacto y directo .

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
Especialidad
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Habilidades Directivas

Pertinencia' Relevancia’ Claridad® Sugerencias
DIMENSIONES/items

Nﬂ
Dimensién 1: Habilidades conceptuales MD [D|A| MA MD [D|A| MA MD |D[A| MA

Conocimiento

El Director Técnico posee conocimiento para dirigir a los
colaboradores

2 El Director Técnico tiene conocimiento para manejar a los
miembros del equipo que no estan trabajando en su potencial

Habilidad égi

3 | La Direccién hace uso de estrategias para mejorar los procesos

La Direccién cuenta con visién estratégica para alcanzar las
metas proyectadas

%Y RS
XS

A

Innovacién

VERYVARR

X
\

5 | La Direccién impulsa la innovacién de nuevos productos

Dimensién 2: Habilidades técnicas Sugerencias

Destreza

6 El Director Técnicq demuestra que tiene la capacidad de i 7 i
adaptarse al cambio

Habilidad creativa

La Direccién disefia de forma proporcional los roles y tiempo de
funciones de los colaborares

X
\

Capacitacion

8 La Direccion se encarga de capacitar al personal nuevo para el
correcto desarrollo de sus funciones

\
\

La Direccion se encarga de capacitar a los colaboradores
9 | referente al buen uso de los implementos de seguridad en el / /
trabajo

\

Dimensién 3: Habilidades interpersonales Sugerencias

Motivacién

10 | La Direccién se preocupa por la motivacion de los colaboradores

NN
\
NN

1 La Direcci6n incentiva a sus colaboradores para el buen
desempeiio de sus funciones

Inteligencia emocional

\

12 | El Director Técnico controla su ira en una situacién de conflicto e 4
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13 | El Director Técnico fomenta retos que debe cumplir cada dia v Pl ol
Direccién y Supervisién
La Direccion revisa y evalda periddi ite los Itados de

14| |as Areas o~ > ~

15 | La Direccién cuenta con competencias directivas 7z el /
Delegacion

16 | La Direccion cuenta con disposicion para delegar funciones e e P

17 | El Director Técnico incentiva la aceptacion de respx ilidad 7 s ~
Liderazgo

18 | El Director Técnico cumple la funcién de Lider en la Botica v e —
El Director Técnico manifiesta empatia y carisma con sus

19| colaboradores 7 ~ i
Actitud ante el cambio

20 | El Director Técnico es tolerante a los procesos de cambio rd = ~
Administracién del tiempo
La Direccion administra estratégicamente el tiempo en sus

2 procesos o2 v /
Habilidades del pensamiento

22 | El Director Técnico cuenta con capacidad de analisis 7 il i

23 | El Director Técnico posee mente abierta para dirigir T > il &
Negociacién
La Direccién permite lograr una negociacién mutuamente

24 | atisfactoria v P s

25 | El Director Técnico es capaz de lograr acuerdos P v > i
Dimension 4: Habilidades sociales Sugerencias
Estrés

26 | La Direccion se preacupa por la sobrecarga de trabajo o “ e

27 | El Director Técnico interfiere en el desempeiio de actividades / = p—cal
Solucién de problemas
El Director Técnico tiene facilidad para resolver conflictos en la

28 | Botica / v s
El Director Técnico es imparcial ante un altercado entre

29 | colaboradores e 'é &=
Planificacién

30 La Direccién elabora un plan anual para lograr los objetivos / / s

trazados
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Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable V]/ Aplicable después de corregir [ ]

Especialidad del valldadorMSbﬁé‘)’ak?‘ié)}lp

fPertinencia: El item comresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

Firma del Experto Informante.
Especialidad
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Desarrollo Organizacional

Pertinencia' Relevancia® Claridad® Sugerencias

Ne DIMENSIONES/items
Dimensién 1: Orientacion de sistemas MD| D | A |MA|MD| D A MA | MD | D A | MA
Tecnologia

1 La empresa hace uso de la t logia para optimizar sus pr e e /

2 | La empresa implementa la tecnologia para potenciar las ventas v I
Estructura organizacional

3 | La Direccién muestra interés en mejorar la estructura organizacional P - ~
La Botica hace parte a sus colaboradores de la estructura

A organizacional P / 7~
Dil i6n 2: Val Hi Sugerencias
Colaboracién
La Botica promueve la colab ion entre los bros de la

3 organizacion v =i -

6 | El Director Técnico es solidario con sus colabores “ v e
Comunicacién abieria

7 | La Direccién comprende lo importante que es la comunicacion abierta o / o=
La Direccién promueve la comunicacion abierta como parte de una

9 cultura empresarial il ¥ i
Confianza interpersonal

9 La Direccién aplica relaciones de alianzas con sus colaboradores R v v
El Director Técnico permite a sus colaboradores el uso de sus redes y

10 correos personales / v e
Participacion

11 | El Director Técnico toma en cuenta las opiniones de sus colaboradores e W< &
La Direccién p la participacién en actividades de sus

12| colaboradores s g (8
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Poder comparativo
El Director Técnico da autoridad sus colaborad para la toma de

13| decisiones r e v

14 | El Director Técnico delega sus funciones con un adjunto o colaborador v il 7z
Di i6n 3: Ag del bi Sugerencias
Valor

15 El Director Técnico asume las consecuencias de una mala accion o T4 o
tomada
El Director Técnico valora las iniciativas de bios y mej para la

16 | Botica I’ 'd i
Poder

17 | La Direccién usa el poder para mejorar la innovacién y la competitividad d e s

18 | La Direcci6n es la mayor autoridad en la Botica e e v i
Visién

19 | La Botica tiene bien definido sus objetivos > i i &7

20 | La visién de la Botica es realista y realizable v > 7
Di i6n 4: Solucién de probl Sugerencias
Capacitacién

21 | La Botica realiza r Imente capacitaciones a sus colaborad S ~ Iz

22 | Las capacitaciones en la Botica se encuentran programadas g s i
Identificacién de problemas

23 | Los problemas de la Botica son faciles de identificar il ™ e

24 | Usualmente los problemas son identificados a tiempo " i " v
Recoleccién de datos
Ante algan i iente la direccion usa la leccién de datos como

25| un recurso e P a3

2% S'o lé:g de la recoleccion de datos incurre a un gasto adicional a la 7 / 7
Medidas correctivas
En la Botica se utilizan medidas correctivas para no perjudicar un

2r proceso v g ~
La Direccién realiza anélisis de los probl identificados para tomar

28 medidas corectivas / o /
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Evaluacién y seguimiento

29 En la Botica se

e seguimi de las medidas correctivas A 7 P
50 :?Oai;e"?:ion evaltia de forma clara las medidas a tomar referente a un e o 7
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [/]/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: F(O(‘fJ{bb/me/LD&LDIﬂjLQ ................ DNI/DJfZV)‘S ...................
Especialidad del validador:......... 17 W Ge&?"w« ..... ¢ LJ"(() ......................................................................................................................

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo ’
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es ( /}
conciso, exacto y directo ‘l/

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.

Especialidad



Tabla 20

Resultados V-Aiken de la variable habilidades directivas

Anexo 04: Resultados V-Aiken

Validez vasado en el contenido a través de la V de Aiken

N° Items X DE V Aiken
Relevancia 4 0.00 1.00
item1 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 2 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
item3 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
B Relevancia 4 0.00 1.00
Item 4 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
) Relevancia 4 0.00 1.00
Item5 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
) Relevancia 4 0.00 1.00
Item 6 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
item7 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
item 8 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
item9 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 10 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 11 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 12 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 13 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 14 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 15 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 16 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 17 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
item 18 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
. Relevancia 4 0.00 1.00
Item 19 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
; Relevancia 4 0.00 1.00
Item 20 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 21 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 22 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
item 23 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 24 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 25 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 26 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
item 27 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
; Relevancia 4 0.00 1.00
Item 28 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 29 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
item 30 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 1.00




Tabla 21

Resultados V-Aiken de la variable desarrollo organizacional

Validez vasado en el contenido a través de la V de Aiken

N° Items X DE V Aiken
Relevancia 4 0.00 1.00
item1 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 2 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
item 3 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
item 4 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
item5 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
item6 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem7 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
B Relevancia 4 0.00 1.00
Item 8 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
B Relevancia 4 0.00 1.00
Item 9 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
; Relevancia 4 0.00 1.00
Item 10 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 11 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 12 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
item 13 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 14 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
) Relevancia 4 0.00 1.00
Item 15 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
item 16 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 17 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 18 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 19 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 20 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 21 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 22 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
. Relevancia 4 0.00 1.00
Item 23 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
. Relevancia 4 0.00 1.00
Item 24 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
3 Relevancia 4 0.00 1.00
Item 25 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
item 26 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
item 27 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 28 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 29 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
item 30 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00




Anexo 05: Detalle de confiabilidad
Tabla 22
Detalle de fiabilidad de la variable habilidades directivas

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,913 30

Estadisticas de total de elemento

Media de escala Varianza de escala  Correlacién total ~ Alfa de Cronbach

siel elemento se  si el elemento se de elementos si el elemento se
ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido

1. El Director Técnico posee conocimiento para dirigir a los 118,80 115,856 ,484 ,911
colaboradores

2. El Director Técnico tiene conocimiento para manejar a los 119,60 109,990 674 ,907
miembros del equipo que no estan trabajando en su
potencial

3. La Direcciéon hace uso de estrategias para mejorar los 119,50 115,949 ,428 ,911
procesos

4. La Direccién cuenta con vision estratégica para alcanzar las 119,40 111,221 ,570 ,909
metas proyectadas

5. La Direccién impulsa la innovacién de nuevos productos 119,20 117,908 ,170 ,916

6. El Director Técnico demuestra que tiene la capacidad de 119,20 113,600 ,439 911
adaptarse al cambio

7. La Direccion disefia de forma proporcional los roles y 119,60 111,631 ,566 ,909
tiempo de funciones de los colaborares

8. La Direccién se encarga de capacitar al personal nuevo 118,70 112,010 ,921 ,906
para el correcto desarrollo de sus funciones

9. La Direccién se encarga de capacitar a los colaboradores 118,60 115,938 ,593 ,910
referente al buen uso de los implementos de seguridad en
el trabajo

10. La Direccién se preocupa por la motivacion de los 119,80 114,010 ,382 ,913
colaboradores

11. La Direccién incentiva a sus colaboradores para el buen 120,20 115,241 ,335 ,913
desempefio de sus funciones

12. El Director Técnico controla su ira en una situacién de 119,20 114,010 413 ,912
conflicto

13. El Director Técnico fomenta retos que debe cumplir cada 119,70 113,446 ,536 ,910
dia

14. La Direccion revisa y evalla periédicamente los resultados 119,40 117,579 ,146 ,918
de las Areas

15. LaDireccion cuenta con competencias directivas 119,80 118,318 ,130 917

16. LaDireccion cuenta con disposicion para delegar funciones 119,50 110,205 , 710 ,907

17. El Director Técnico incentiva la aceptacién de 119,40 110,810 ,596 ,909
responsabilidades

18. El Director Técnico cumple la funcién de Lider en la Botica 118,90 114,349 ,616 ,909

19. El Director Técnico manifiesta empatia y carisma con sus 118,60 118,605 ,284 ,913
colaboradores

20. El Director Técnico es tolerante a los procesos de cambio 118,90 114,349 ,616 ,909

21. La Direccién administra estratégicamente el tiempo en sus 119,40 107,528 ,807 ,905
procesos

22. ElDirector Técnico cuenta con capacidad de andlisis 118,80 118,523 ,232 ,914

23. El Director Técnico posee mente abierta para dirigir 118,60 113,887 ,835 ,908

24. La Direccién permite lograr una negociacion mutuamente 119,70 110,369 ,769 ,906
satisfactoria

25. El Director Técnico es capaz de lograr acuerdos 119,20 109,908 ,679 ,907

26. LaDireccion se preocupa por la sobrecarga de trabajo 119,10 122,554 -,146 ,917

27. El Director Técnico interfiere en el desempefio de 119,40 110,400 ,528 ,910
actividades

28. El Director Técnico tiene facilidad para resolver conflictos 119,10 111,272 , 700 ,907
en la Botica

29. El Director Técnico es imparcial ante un altercado entre 119,70 109,549 ,670 ,907
colaboradores

30. LaDireccion elabora un plan anual para lograr los objetivos 119,60 110,810 ,521 ,910

trazados




Tabla 23

Detalle de fiabilidad de la variable desarrollo organizacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,960 30

Estadisticas de total de elemento

Media de escala Varianza de escala  Correlacién total ~ Alfa de Cronbach

si el elemento se si el elemento se de elementos si el elemento se
ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido

1. La empresa hace uso de la tecnologia para optimizar sus 111,40 505,272 , 784 ,958
procesos

2. La empresa implementa la tecnologia para potenciar las 112,40 488,041 ,821 ,957
ventas

3. La Direccion muestra interés en mejorar la estructura 112,00 511,385 ,646 ,959
organizacional

4, La Botica hace parte a sus colaboradores de la estructura 112,10 486,246 ,844 ,957
organizacional

5. La Botica promueve la colaboracion entre los miembros de la 111,70 513,856 ,495 ,960
organizacion

6. El Director Técnico es solidario con sus colabores 111,50 521,897 ,569 ,959

7 La Direccion comprende lo importante que es la 112,10 504,708 714 ,958
comunicacion abierta

8. La Direccién promueve la comunicacién abierta como parte 111,50 487,026 ,899 ,957
de una cultura empresarial

9. La Direcciéon aplica relaciones de alianzas con sus 110,90 530,144 ,636 ,960
colaboradores

10. El Director Técnico permite a sus colaboradores el uso de 112,80 487,754 ,769 ,958
sus redes y correos personales

11. El Director Técnico toma en cuenta las opiniones de sus 112,80 487,344 775 ,958
colaboradores

12. La Direccion promueve la participacion en actividades de sus 111,50 530,308 ,323 ,961
colaboradores

13. El Director Técnico da autoridad sus colaboradores para la 112,40 492,964 ,833 ,957
toma de decisiones

14. El Director Técnico delega sus funciones con un adjunto o 112,10 521,938 ,338 ,961
colaborador

15. El Director Técnico asume las consecuencias de una mala 112,30 518,369 ,439 ,960
accion tomada

16. El Director Técnico valora las iniciativas de cambios y 112,10 495,067 ,844 ,957
mejoras para la Botica

17. La Direccion usa el poder para mejorar la innovacién y la 111,80 520,369 479 ,960
competitividad

18. La Direccién es la mayor autoridad en la Botica 111,40 509,990 ,761 ,958

19. La Botica tiene bien definido sus objetivos 111,20 513,395 ,494 ,960

20. La vision de la Botica es realista y realizable 111,30 519,395 , 729 ,959

21. La Botica realiza normalmente capacitaciones a sus 111,90 495,272 ,866 ,957
colaboradores

22, Las capacitaciones en la Botica se encuentran programadas 111,20 533,087 ,275 ,961

23. Los problemas de la Botica son faciles de identificar 111,10 509,631 ,756 ,958

24. Usualmente los problemas son identificados a tiempo 112,20 503,138 ,815 ,058

25. Ante algin inconveniente la direccién usa la recoleccién de 111,30 508,318 ,908 ,958
datos como un recurso

26. El uso de la recoleccion de datos incurre a un gasto adicional 111,50 540,974 ,029 ,962
alaBotica

27. En la Botica se utilizan medidas correctivas para no 112,10 510,041 ,487 ,960
perjudicar un proceso

28. La Direccion realiza andlisis de los problemas identificados 111,80 500,882 ,671 ,959
para tomar medidas correctivas

29. En la Botica se realizan seguimiento de las medidas 112,60 481,067 874 ,957
correctivas adoptadas

30. La Direccion evalia de forma clara las medidas a tomar 112,30 491,703 797 ,958

referente a un problema




Tabla 24

Anexo 06: Matriz de consistencia

Matriz de consistencia de las variables habilidades directivas y desarrollo organizacional

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

DISENO
METODOLOGICO

PROBLEMA GENERAL

¢Cudl es la relacion entre las
habilidades directivas y el
desarrollo organizacional de los
colaboradores de la Botica
Magistral Yelavé S.A.C.?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Cudl es la relacion entre las
habilidades conceptuales y el
desarrollo organizacional de los
colaboradores de la Botica
Magistral Yelavé S.A.C.?

¢Cudl es la relacion entre las
habilidades  técnicas 'y el
desarrollo organizacional de los
colaboradores de la Botica
Magistral Yelavé S.A.C.?

OBJETIVO GENERAL
Determinar en qué medida se

relaciona las habilidades
directivas 'y el desarrollo
organizacional de los

colaboradores de la Botica

Magistral Yelavé S.A.C.
OBJETIVOS ESPECIFICOS
Determinar en qué medida se

relaciona las habilidades
conceptuales 'y el desarrollo
organizacional de los

colaboradores de la Botica

Magistral Yelavé S.A.C.

Determinar en qué medida se
relaciona las habilidades técnicas
y el desarrollo organizacional de
los colaboradores de la Botica
Magistral Yelavé S.A.C.

HIPOTESIS GENERAL

Existe relacion entre las
habilidades directivas y el
desarrollo organizacional de los
colaboradores de la Botica
Magistral Yelavé S.A.C.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Existe relacion entre las
habilidades conceptuales y el
desarrollo organizacional de los
colaboradores de la Botica
Magistral Yelavé S.A.C.

Existe relacion entre las
habilidades  técnicas y el
desarrollo organizacional de los
colaboradores de la Botica
Magistral Yelavé S.A.C.

VARIABLE 1: HABILIDADES DIRECTIVAS

Habilidades conceptuales

Habilidades técnicas

Habilidades interpersonales

Habilidades sociales

Conocimiento

Habilidad estratégica

Innovacion

Destreza

Habilidad creativa
Capacitacion

Motivacion

Inteligencia emocional
Direccion y supervision
Delegacion

Liderazgo

Actitud ante el cambio
Administracion del tiempo
Habilidades del pensamiento
Negociacion

Estrés

Solucién de problemas

Planificacion

Disefio de investigacion:
no experimental

Tipo de investigacion:
aplicada




¢Cudl es la relacion entre las
habilidades interpersonales y el
desarrollo organizacional de los
colaboradores de la Botica
Magistral Yelavé S.A.C.?

¢Cudl es la relaci6n entre las
habilidades sociales y el desarrollo
organizacional de los
colaboradores de la Botica
Magistral Yelavé S.A.C.?

Determinar en qué medida se
relaciona las habilidades
interpersonales 'y el desarrollo

organizacional de los colaboradores
de la Botica Magistral Yelavé S.A.C.

Determinar en qué medida se
relaciona las habilidades sociales y
el desarrollo organizacional de los
colaboradores de la Botica Magistral
Yelavé S.A.C.

Existe relacion entre las habilidades
interpersonales 'y el desarrollo
organizacional de los colaboradores
de la Botica Magistral Yelavé S.A.C.

Existe relacion entre las habilidades
sociales y el desarrollo
organizacional de los colaboradores
de la Botica Magistral Yelavé S.A.C.

VARIABLE 2: DESARROLLO ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES

Orientacion sistematica

Valores humanisticos

Agentes de cambio

Solucion de problemas

INDICADORES
Tecnologia

Estructura organizacional
Colaboracion
Comunicacion abierta
Confianza interpersonal
Participacion

Poder compartido
Valor

Poder

Vision

Capacitacion

Identificacion de
problemas

Recoleccion de datos
Medidas correctivas

Evaluacién y seguimiento

Nivel de investigacion:

correlacional

Enfoque: cuantitativo




Anexo 07: Matriz de evidencias externas

Autor (afio)

Hipotesis

Prueba estadistica

De Carvalho
(2017)

En qué magnitud, el nivel de competencia
individual de seis competencias de gestion de
gerentes de la agencia influye en el
desempefio efectivo de las agencias en las
cuales actuaban en uno de los bancos mas
grandes de Brasil

Regresion logistica
multiple

Coeficiente 0,471
Valor p=0.001<0.05

Reyes (2016)

Existe relacion entre las habilidades
gerenciales y desarrollo organizacional
(estudio realizado con gerentes de los hoteles
inscritos en la Asociacion de Hoteles de
Quetzaltenango)

Rho de Spearman
Correlacion = 0.677
Valor p=0.00<0.05

Aroca (2014)

La aplicacion de las habilidades directivas
incide significativamente en el desarrollo
empresarial de la empresa de calzado
“‘Gamos”

Chi-cuadrado
Correlacion
19,646>15,507
Valor p=0.012<0.05

Pajuelo (2018)

Existe relacion entre las habilidades
gerenciales y desarrollo organizacional desde
la perspectiva de los trabajadores de la
empresa Megamix Nijau S.A.C.

Rho de Spearman
Correlacion = 0.777
Valor p=0.00<0.05

Chira (2018)

Existe relacion entre las habilidades directivas
y la satisfaccién laboral en I.E.P Callao

Rho de Spearman
Correlacion = 0.691
Valor p=0.00<0.05

Leyton (2017)

Existe relacion entre las habilidades directivas
y trabajo en equipo desde la percepcién de los
funcionarios pymes de las agencias de una
entidad financiera de la region norte 2 y 3 del
Peru

Rho de Spearman
Correlacion = 0.663
Valor p=0.00<0.05




Anexo 8: Matriz de evidencias internas

Variable y/o Resultados
dimension Descriptivos Inferenciales
El 60% de los encuestados manifiestan Rho de Spearman
Habilidades que el nivel de las habilidades ,dir_ectivas Correlacion = 0.900
directivas ejecutado en Ia_e_mpresa es optimo, el Valor p=0.00<0.05
30% que es deficiente y el 10% que es
regular.
El 70% de los encuestados manifiestan Rho de Spearman
Desarrollo que el nivel del desarrollo Correlacion = 0.900

organizacional

organizacional en la empresa es 6ptimo,
el 20% que es deficiente y el 10% que
es regular.

Valor p=0.00<0.05

Habilidades
conceptuales

El 60% de los encuestados manifiestan
que el nivel de las habilidades
conceptuales ejecutado en la empresa
es optimo, el 20% que es regular y el
20% que es deficiente.

Rho de Spearman
Correlacion = 0.612
Valor p=0.00<0.05

Habilidades
técnicas

El 70% de los encuestados manifiestan
que el nivel de las habilidades técnicas
ejecutado en la empresa es optimo y el
30% que es deficiente.

Rho de Spearman
Correlacion = 0.986
Valor p=0.00<0.05

Habilidades
Interpersonales

El 20% de los encuestados manifiestan
gque el nivel de las habilidades
interpersonales ejecutado en la
empresa es oOptimo, el 50% que es
regular y el 30% que es deficiente.

Rho de Spearman
Correlacion = 0.854
Valor p=0.00<0.05

Habilidades
Sociales

El 40% de los encuestados manifiestan
gue el nivel de las habilidades sociales
ejecutado en la empresa es Optimo, el
20% que es regular y el 40% que es
deficiente.

Rho de Spearman
Correlacion = 0.722
Valor p=0.00<0.05
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Anexo 10: Evidencia de correos de proveedores quejandose de pagos pendientes

Se puede observar en el mensaje de correo la queja de pago pendiente del proveedor.



Se puede observar en el mensaje de correo que el proveedor indica que por tener pagos pendientes por parte de la Botica

Magistral Yelavé S.A.C., no sera posible ejecutar nuevas importaciones.



Anexo 11: Carta de autorizacién

&

BONCA MACISTRAL

YELAVE

"Ano de la lucha contra la corrupcion y la impunidad"

Lima, 20 de noviembre del 2019

Sefores
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Presente.-

Mediante el presente, se comunica que se AUTORIZA la elaboracion y desarrollo del
proyecto de investigacion de los sefiores Rafael Leonard Matute Galarza y Mery
Edith Rodas Gabriel, titulada: “HABILIDADES DIRECTIVAS Y DESARROLLO
ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE LA BOTICA MAGISTRAL
YELAVE S.A.C.”, durante los ciclos IX y X respectivamente, tomando en
consideracion que toda informacién originada de esta solo podra ser utilizada y
publicada con fines académicos.

Sin otro en particular, quedo de ustedes.

Saludos,

Q.f. Dra. JOHVANNA YALLICO ACOSTA
Director Técnico
BOTICA MAGISTRAL YELAVE S.A.C,
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