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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como propdésito describir la relacion entre las habilidades
gerenciales y el desarrollo organizacional desde la perspectiva de los trabajadores de la
empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2018. Tuvo un enfoque
cuantitativo de disefio no experimental. El tipo de investigacion es aplicada, nivel descriptivo
y correlacional, el cual se sustenta bajo los fundamentos tedricos de Arroyo, Robbins &
Judge, Griffin & Van Fleet, Koontz & Weihrich, Gutiérrez, Ramos, Acufia & Navarro para
las habilidades gerenciales respectivamente y para el desarrollo organizacional Newstrom,
Guizar, Hernandez, Gallardo y Espinoza. La poblacion estuvo conformada por 30
trabajadores de la empresa Megamix Nijau S.A.C., empresa dedicada a la distribucion y
comercializacion de bebidas gaseosas y cerveceria. Para la recoleccion de datos se utilizd
dos cuestionarios con 30 preguntas cada uno, los mismos que fueron validados mediante
juicio de expertos (1 Metoddlogo y 1 temético) de la Universidad César Vallejo, obteniendo
un nivel de confiabilidad en el Alfa de Cronbach = 0.967. La técnica utilizada fue la encuesta.
Finalmente se realiz6 la prueba de hipotesis, en el cual se pudo evidenciar que existe una
relacién positiva alta o significativo entre las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional segun el coeficiente de correlacion Spearman (Rho = 0.777) y el valor de
significancia Sig. (bilateral) = 0.000.

Palabras clave: Habilidades gerenciales, desarrollo organizacional, habilidades directivas.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to describe the relationship between management skills and
organizational development from the perspective of the workers of the company Megamix
Nijau S.A.C., San Juan de Lurigancho - 2018. It had a quantitative non-experimental design
approach. The type of research is applied, descriptive and correlational level, which is based
on the theoretical foundations of Arroyo, Robbins & Judge, Griffin & Van Fleet, Koontz &
Weihrich, Gutiérrez, Ramos, Acufia & Navarro for management skills respectively and for
the organizational development Newstrom, Guizar, Herndndez, Gallardo and Espinoza. The
population consisted of 30 workers of the company Megamix Nijau S.A.C., a company
dedicated to the distribution and marketing of soft drinks and beer. For the data collection,
two questionnaires with 30 questions each were used, which were validated by expert
judgment (1 Methodology and 1 thematic) of the César Vallejo University, obtaining a
reliability level in the Cronbach's Alpha = 0.967. The technique used was the survey. Finally,
the hypothesis test was carried out, which showed that there is a high or significant positive
relationship between management skills and organizational development according to the
Spearman correlation coefficient (Rho = 0.777) and the Significance Value Sig.(bilateral) =
0.000.

Keywords: Management skills, organizational development, managerial skills.

Xii
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1.1. Realidad problematica

A inicios del siglo XXI el surgimiento de nuevas habilidades y competencias se han
convertido en una necesidad primordial para las organizaciones. En cualquier tipo de
empresa existen personas que interactian, donde cada uno de ellos cumplen un papel
importante, desde “simples” empleados hasta jefes o directivos (Alles, 2007). Asimismo, en
la actualidad las habilidades gerenciales han adquirido cada vez mayor importancia en las
organizaciones, pues los lideres con excelentes habilidades son simbolo de garantia en el
éxito organizacional y la diferenciacion frente a sus competidores. Sin embargo, las
empresas no se mueven solos, existe un motor muy importante que hace posible su
funcionamiento, nos referimos al talento humano, el cual viene a ser el recurso mas
importante para la empresa, por ello es importante que los gerentes tengan las habilidades
necesarias para liderar y tomar las mejores decisiones sabiendo que cada decisién tomada

tendra repercusion también en los colaboradores.

A nivel Internacional, en un articulo publicado por la Escuela de Negocios y Direccion
(2014) habla sobre las 10 habilidades mas valoradas de las empresas, y entre los resultados
resalta en un 70% la capacidad de trabajar en equipo, el 57% capacidad para resolver
conflictos y problemas, 46% capacidad para tomar decisiones, 44% adaptacion al cambio,
43% capacidad de comunicar eficazmente, 38% pro actividad, 37% empatia, 35%
creatividad, 30% tolerancia a la presion y 38% orientacion a resultados (parr. 3) . Asimismo,
en un estudio realizado por Manpower Group (2017) sobre los profesionales que las
empresas necesitan con urgencia figura los puestos gerenciales o directivos, el cual menciona
que dicho perfil no es tan facil encontrar por muchas razones; entre ellas tenemos: 40% por
falta de habilidades técnicas, 30% por falta de estudios o certificados, 25% por falta de
experiencia, 20% quieren mas salario que lo ofrecido y el 12% porque nadie acepta las
ofertas existentes (parr. 11). Entonces, un gerente ideal para las empresas en la actualidad
son aquellos que tienen una visién, que cuentan con una actitud estratégica, con amplios
conocimientos, y ademas con una obsesion de capacitacion, también se requiere que sea
metodologo y organizado, con fuertes aptitudes para planificar y un habil armonizador de
conflictos, ademas debe tener una fuerte capacidad de involucramiento, sentir pasion por lo
gue hace y mucha capacidad de trabajo, en consecuencia; debe ser un verdadero lider para

los dificiles momentos que se puede presentar en la organizacion (Rabouin, 2017).
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A nivel nacional, la revista Semana Econdmica en alianza con Ipsos (2014) como parte
de la segunda encuesta del talento llevado a cabo en més de 300 empresas nacionales para
recoger la opinion de cada uno de ellas con respecto a los nuevos desafios que vienen
enfrentando en la actualidad las empresas en materia de gestion humana; obtuvieron como
resultado que la escasez de talento se mantiene a un nivel medio — alto. El desarrollo de
habilidades duras y blandas en los ejecutivos es una tarea pendiente para las empresas.
Alrededor del 70% de los encuestados afirman que los gerentes que reportan al gerente
general tienen un mayor espacio de mejorar su liderazgo y capacidad de motivar. En una de
las encuestas se pregunt6 con respecto a las habilidades duras y blandas, donde méas del 80%
de las empresas consultadas identifico que existe una necesidad de potenciarlas. Sin
embargo, entre las habilidades duras y blandas las empresas mencionaron que las habilidades
blandas es lo que requiere mayor espacio de mejora (parr. 7). Cabe sefialar que las
habilidades blandas estdn compuestas por lo siguiente: capacidad de comunicacion,
capacidad ejecutiva, innovacion, motivacion, empatia, flexibilidad, integridad, ética,

liderazgo, resolucion de problemas, responsabilidad y trabajo en equipo.

Por otra parte, segun PQS, las Micro y Pequefias Empresas (MyPes) juegan un papel
muy importante en el PerQ; por su labor emprendedora y su aporte a la econémica nacional.
Segun la asociacion de emprendedores del Pert (ASEP) las Mypes en el Peru aportan por lo
menos el 40% del PBI (Producto Bruto Interno) y, por ello se consideran como los mayores
impulsores del crecimiento econdmico del pais. Asimismo, tienen una participacion
importante en la generacion de empleo, inclusién social, competitividad y lucha contra la
pobreza, pues el 40% de los empleos lo generan las Mypes. Ademas, constituyen el 98.6%
de las unidades empresariales y el 96.5% de las empresas existentes en el Peru pertenecen a
dicho sector. Sin embargo, asi como van surgiendo nuevas empresas de este sector también
van desapareciendo muchos de ellos, no logran alcanzar la competitividad y carecen de
lideres con habilidades directivas, dando lugar al fracaso por ineficacia directiva. La
incapacidad directiva hace que las empresas no se desarrollen adecuadamente,
convirtiéndose en presa facil de la competencia. Un cambio en la organizacion y la
reestructuracion de sus partes permitira sobrevivir en un mercado que se torna cada vez mas

agresivo y competitivo.
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A nivel local, este problema se presenta a la empresa Megamix Nijau S.A.C., empresa
dedicada a la distribucion y comercializacion de bebidas gaseosas y cerveceria en distintos
sectores del distrito de San Juan de Lurigancho y una parte de Huarochiri. No cuenta con
una estructura organizacional definida. Sin embargo, posee las siguientes areas: Ventas,
Facturacion, Almacén, distribucion y transporte. Cuenta con 30 trabajadores quienes se
encargan de realizar todos los procesos de preventa y distribucion de los productos bajo la
supervision del jefe que a su vez es duefio y gerente general. No cabe duda que la mayor
responsabilidad del éxito organizacional lo tiene el gerente o el directivo quien encabeza el
liderazgo de la empresa, por ello la importancia de que dicha persona tenga ciertos
conocimientos y habilidades necesarias para poder dirigir personas y desarrollar estrategias
que le permiten conseguir los objetivos organizacionales. El trabajo en equipo, la
motivacidn, los incentivos y el animo haran que los colaboradores se sientan a gusto y se
comprometen con la empresa, y ello serd una de las claves para conseguir la eficiencia
productiva.

Cabe sefialar que la empresa tiene buenos clientes y empleados que quisieran trabajar
con la finalidad de que la empresa crezca y también crecer ellos en lo personal y en lo
profesional, pero se requiere desarrollar algunos cambios en la organizacion.

A razon de lo anterior, en el presente estudio se busca encontrar el grado de asociacion
entre habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional desde la perspectiva de los

trabajadores de la empresa Megamix Nijau S.A.C.
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1.2.  Trabajos previos

Antecedentes Internacionales

Reyes (2016) desarroll6 una investigacion cuyo titulo fue: Habilidades Gerenciales y
Desarrollo Organizacional — Estudio realizado con gerentes de los hoteles inscritos en la
Asociacion de Hoteles de Quetzaltenango, Guatemala de la Asuncion — 2016, con el
propdsito de encontrar el grado de asociacion entre dichas variables. Las teorias utilizadas
en dicho estudio fueron: Whetten y Cameron (2011), y Chiavenato (2008) para las
habilidades gerenciales y desarrollo organizacional respectivamente. El nivel de
investigacion fue descriptivo correlacional de disefio no experimental. La poblacion al cual
se le aplico el estudio estuvo conformado por 20 directivos de distintas clases sociales. Como
instrumento de recoleccion de datos se utilizd el cuestionario y la técnica fue la encuesta.
Entre los resultados obtenidos resalta que establecer metas de trabajo en equipo resulta muy
importante, pero lo es mucho mas si el gerente es de hace que estas se cumplan, dicha
premisa se fundamenta con los resultados obtenidos, donde el 50% de gerentes encuestados
logran establecer metas en equipo, y son alcanzables gracias que el 80% de los directivos
consideraron que siempre y casi siempre delegan funciones apropiadamente, lo cual permite
crear en los trabajadores un ambiente de compromiso, el 65% de los gerentes dicen estar
enfocados en el compromiso de sus colaboradores y el 15% de los encuestados creen que
necesitan mejorar en este aspecto. Finalmente concluye que para las empresas de este rubro
(hoteles) es trascendental que los directivos apliquen sus conocimientos y desarrollen
habilidades necesarias para ayudar a que el trabajador cumpla con las metas fijadas y a la

vez mejorar la productividad de la organizacion.

Sin duda el antecedente en mencion fue de gran aporte a esta investigacion por la
concordancia existente entre las variables en estudio. Asimismo, teéricamente sirve como
respaldo a nuestra investigacion porque aquellos gerentes o directivos de las organizaciones
que hagan uso eficiente de sus conocimientos, experiencias, y sobre todo deben tener la
capacidad para organizar, dirigir y motivar a los colaboradores para el cumplimiento de las

metas.
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Querales (2013) elabordé una investigacion sobre las Habilidades gerenciales y ventajas
competitivas de las empresas del sector quimico — Venezuela, con el fin de determinar la
relacién entre las habilidades gerenciales del directivo y las ventajas competitivas de las
empresas del sector quimico. Las teorias utilizadas en dicho estudio fueron: Hellriegel,
Jackson y Slocum (2002) y Porter (1991, como se cit6 en Benavides, et. al 2001).) Para las
habilidades gerenciales y ventajas competitivas respectivamente. El tipo de estudio fue
aplicada, el disefio fue no experimental y el nivel de investigacion fue descriptivo
correlacional. La poblacién estuvo conformada por 6 empresas dedicadas a la formulacion
y venta de productos quimicos, las unidades informantes fueron 6 gerentes regionales y 22
gerentes intermedios. Se utilizé el censo de poblacion. Para la recoleccion de datos se elabor6
dos cuestionarios de tipo Likert (el CG-2005, conformado por 50 items y el VC-2005,
conformados por 60 items). De los resultados obtenidos en dicho estudio podemos resaltar
lo siguiente: Habiéndose identificado las competencias gerenciales del personal directivo en
las empresas objeto de estudio, se lograron obtener respuestas positivas de los gerentes
encuestados, ya que dichos directivos mostraron un alto nivel de metacompetencias,
betacompetencias, competencias operativas e interpersonales, las cuales lograron obtener un
promedio de 3.60, 3.75, 3.57 y 3.63 respectivamente para cada uno de los mencionados. Sin
embargo, las competencias directivas, segin los resultados poseen en un nivel moderado
(3.02). Asimismo, con respecto al analisis de la ventaja competitiva los gerentes
manifestaron que en las empresas del sector quimico desarrollan sus actividades primarias
en un alto nivel (3.59) mientras que las de soporte se realizan en un nivel moderado (3.39).
Por otra parte, se establecid la correlacion entre las habilidades gerenciales del personal
directivo y las ventajas competitivas, donde se logré obtener una relacion positiva moderada
segun el coeficiente de correlacién Spearman (Rho = 0.29). Esto quiere decir que las
dimensiones de las habilidades gerenciales inciden moderadamente en la ventaja competitiva
de las actividades propias del sector quimico. Finalmente concluye que, aunque las
habilidades gerenciales son muy importantes para generar ventaja competitiva en las
organizaciones, no son determinantes; en caso la segunda variable puede que existan

diversos factores que influyen ya sea internos o externos a la empresa.

La investigacion en mencion fue de gran importancia para nuestra tesis porque las
teorias utilizadas por dicho autor permitieron alimentar mucho mas a nuestro marco teorico.
Por ejemplo, Hellrieger y Slocum (1974), definen a las habilidades gerenciales como “un

conjunto de conocimientos, destrezas, comportamientos, asi como actitudes que necesita una
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persona para ser eficiente en una amplia gama de labores gerenciales, en diversas

organizaciones.

Matos y Caridad (2009) desarroll6 su tesis titulada: Competencias gerenciales y desempefio
laboral de autoridades en Universidades Nacionales Experimentales, Estado de Zulia —
Venezuela. En donde busca encontrar si las competencias gerenciales tienen relacion o no
con el desempefio laboral de las autoridades de las instituciones en mencion. Las teorias
utilizadas fueron: Pérez y Rosales (1997) y Chiavenato (2005) para las competencias
gerenciales y el desemperio laboral respectivamente. El estudio fue descriptivo correlacional.
La poblacion estuvo conformada por 12 autoridades, 96 directores y 256 docentes. Para
acopiar datos el autor disefié un cuestionario tipo Likert con 64 items. Entre los resultados
obtenidos resalta que un promedio de las autoridades encuestadas (4.05) poseen
competencias gerenciales basicas y diferenciales en un nivel alto; los cuales resultan ser muy
importantes para el buen desempefio en sus funciones, ya que tiene la gran responsabilidad
de dirigir una organizacién (en este caso una institucion educativa). Seguidamente los
directores y docentes se encuentran en un promedio de 2.74, lo que significa que la posesion
de dichas competencias es moderada, confirmando que las autoridades Universitarias es la
que destacaron con mejores competencias gerenciales necesarias para ocupar sus cargos, sin
embargo, presentan ciertas deficiencias con respecto a las competencias gerenciales basicas,
los cuales pueden impedir el cumplimiento satisfactorio de los objetivos institucionales. Por
otra parte, se evidencio una estrecha correlacion entre ambas variables aplicado en las
autoridades, directores y docentes, segln el coeficiente de correlacion Rho Spearman (Rho
=0.88, 0.78 y 0.79 respectivamente), evidenciando la importancia de las competencias para
desempefiarse eficientemente dentro de una institucion educativa para asi obtener excelentes
resultados con los estudiantes. Finalmente concluye destacando la importancia de las
competencias para un buen desempefio laboral de las autoridades en UNE en el estado de

Zulia.

Las teorias utilizadas en esta investigacion fueron muy importantes para complementar
la idea de un marco tedrico mas solido con respecto a las habilidades gerenciales y entender
su importancia en las organizaciones de hoy, donde la competitividad y el dinamismo en el
mercado obligan a las empresas a contratar profesionales capaces y competentes para

dirigirlos.

19



Antecedentes Nacionales

Rodriguez (2018) desarrollo una investigacion titulada: Habilidades Gerenciales y
Desarrollo Organizacional de los médicos jefes en los establecimientos de Salud de la Red
Rimac, San Martin de Porres, los Olivos, Lima - 2017 con la intencion de definir la relacion
entre ambas variables. Las teorias utilizadas en dicho estudio fueron: Whetten & Cameron
(2011), y Wendell (2001) para las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional
respectivamente. El enfoque de investigacion fue cuantitativo, de disefio no experimental y
el nivel fue descriptivo, y correlacional. La poblacion al cual se aplicé el estudio estuvo
conformada por 35 médicos (jefes) de los establecimientos de la Red de salud en mencién.
Para el recojo de datos se elabord un cuestionario y se aplico la técnica de la encuesta. De
los resultados obtenidos podemos resaltar que el 60% de los encuestados presentan un nivel
alto de habilidades gerenciales, el 37.4% estan a un nivel medio y solo el 2.66% se
encuentran en un nivel bajo. Asimismo, en cuanto a la dimension Liderazgo gerencial; el
60% presente dicha habilidad en un nivel alto, el 28.57% se encuentran en un nivel medio y
el 11.47% se encuentra en un nivel bajo. En cuento a comunicacion sefiala que el 57.14% de
consideran tener habilidad de comunicacion en un nivel elevado y el 31.43% se encuentran
en un nivel medio, mientras que el 11.43% presentan un nivel bajo de dicha habilidad.
Asimismo, la habilidad de negociacion arrojé una calificacion extensa de un 60% lo que
demuestra que los encuestados presentan en un nivel alto de esa habilidad, mientras que el
31.43% presenta un nivel medio y el 8.57% estan en un nivel bajo. Ademas, con respecto a
la decision gerencial el resultado fue alentador gracias a que el 62.9% de los encuestados
consideran tener dicha habilidad en un alto nivel, el 28.57% se encuentra en medio nivel y
un 8.57% estan en un nivel bajo. Por otro lado, la posesion de habilidades técnicas en los
encuestados dio como resultado que el 60% presenta un elevado nivel de dicha habilidad,
mientras que el 31.43% se encuentra en un nivel medio y tan solo el 8.57% se encuentra con
un bajo nivel. Finalmente, entre las dimensiones; habilidades sociales, motivacion e
inteligencia emocional, lo que destaca es que con un 65.71%, dichos profesionales (médicos)
presentan un nivel alto de calificacion con respecto a la motivacion, seguido por la
inteligencia emocional con un 65.7% y un 62.86% en las habilidades sociales con un alto
nivel de calificacion. En la contratacion de hipdtesis se puede apreciar que existe una
correlacion positiva alta o significativa entre ambas variables, ya que el valor del coeficiente

de correlacion Rho de Spearman es igual a 0.810 y el Sig. (Bilateral) = 0.000 indicando su
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alta correlacion. Finalmente concluyé que existe una correlacion positiva alta entre ambas

variables en los médicos (jefes) de la red de salud, San Martin, Los Olivos.

Sin duda el aporte de este estudio a nuestra investigacion se ve reflejado en la
importancia de promover el desarrollo de habilidades gerenciales en las empresas porque
hoy en dia el éxito de las organizaciones en gran parte depende del liderazgo de los gerentes
y para ser buenos lideres hay que desarrollar ciertas habilidades y competencias que les
permitan llevar a cabo una buena gestion; donde sus colaboradores sean participes y

protagonistas del desarrollo organizacional.

Vera (2017) desarrolld su tesis titulada: Habilidades Gerenciales y Desarrollo
Organizacional del departamento de enfermeria del Instituto Nacional de Salud del Nifio,
Lima 2016 con la finalidad de encontrar el grado en que se asocian dichas variables. La teoria
utilizada en el estudio para la primera variable fue: Reyes (2012) y para la segunda variable
fue: Guizar (2004). Ademas, fue una investigacion no experimental, descriptiva y
correlacional. La poblacion al cual se le aplico el estudio estuvo conformada por 350
enfermeras de las distintas &reas del INSN. La recoleccion de datos se dio a través de una
encuesta y formulario de preguntas. De los resultados obtenidos resalta que el 92% de las
enfermeras consideraron que el nivel de habilidades gerenciales en dicha institucion es alto.
Asimismo, con respecto a la dimension habilidades gerenciales; el 57% de los encuestados
consideran la existencia de habilidades a nivel medio, el 22% consideraron que existe dicha
habilidad a nivel alto y el menor es 22%. En cuanto a las habilidades técnicas sefiala que el
70% de los encuestados consideran que el nivel de dicha habilidad en la institucion es alto y
el 22% consideran que es de nivel medio y de menor cantidad 8% consideran que las
habilidades técnicas son abajo. Ademas, sefiala que el 43% de los encuestados consideraron
que el nivel de habilidades humanas fue alto, el 43% con nivel medio y la menor cantidad
13% consideran que el nivel de dicha habilidad fue bajo. En la contratacion de hipotesis se
puede apreciar que existe relacion entre las variables estudiadas, ya que el valor del
coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0.907, Sig. (Bilateral) = 0.000, lo cual
demuestra su alta correlacion. Finalmente concluye que existe una relacion directa y

significativa entre las variables 1 y 2 del departamento donde se aplico la investigacion.

La investigacion en mencion aportd a este estudio en cuanto a las dimensiones de la

variable habilidades Gerenciales, ya que en dicha investigacion se tomaron como
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dimensiones a los tipos de habilidades conceptuales, técnicas y humanas, los cuales
diferencian a los gerentes eficaces de los ineficaces.

Huatuco (2017) en su investigacion Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional
en la Municipalidad Distrital de Ate, Lima — 2016, cuyo objetivo fue encontrar el grado de
asociacion entre ambas variables. La teoria utilizada en el estudio para la primera variable
fue: Whetten & Cameron (2011) y para la segunda variable fue: Zambrano (2011). El tipo
de estudio fue basico, de disefio no experimental y correlacional. La poblacion estuvo
conformada por 120 trabajadores de la Municipalidad. El recojo de datos se realiz0 a traves
de un cuestionario de 20 preguntas para la primera variable y 30 para la segunda
respectivamente, y la técnica utilizada fue la encuesta censal. Entre los resultados obtenidos
se observa lo siguiente: que las habilidades gerenciales de los funcionarios de dicha
institucion se encuentran en un nivel alto (43.33 %), el 52.50 % se encuentra en un nivel
medio y en un nivel bajo el 4.17%. Asimismo, se determind que el desarrollo organizacional
presente en las oficinas de la Gerencia de Desarrollo Urbano donde se encontré un nivel muy
favorable de 31.67%, favorable de 58.33% y desfavorable en un 10.00 %. En la contratacién
de hipdtesis se logré determinar la correlacion positiva moderada o media segun el
coeficiente de correlacion Spearman (Rho = 0.552, Sig. (Bilateral) = 0.000). Finalmente se
concluyd que las habilidades gerenciales tiene una relacion positiva con el desarrollo

organizacional en la MDA (Municipalidad Distrital de Ate).

El aporte del antecedente en mencidn a nuestra investigacion fue en cuanto al nivel de
investigacion, ya que en ambos estudios se busca encontrar el grado de asociacion entre las
variables 1 y 2 (habilidades gerenciales y desarrollo organizacional). Asimismo, ambas

investigaciones poseen el mismo disefio por ser no experimental.
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Tafur (2017) desarrollo una investigacion titulada: Habilidades Directivas y Cambio
Organizacional en el Programa Nacional de Saneamiento Rural del Ministerio de Vivienda
Construccién y Saneamiento — 2016 - Lima. La investigacion se emprendio con el fin de
encontrar el grado de asociacion entre la habilidad directiva y el cambio organizacional. Las
teorias utilizadas como autor base en el estudio fueron: Whetten et al. (2011) y Chiavenato
(2009) tanto para las habilidades directivas y cambio organizacional respectivamente. El tipo
de investigacion fue basica, de nivel descriptivo correlacional y de disefio no experimental.
La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por 101 trabajadores de la institucion
publica. La recoleccion de datos se realiz6 mediante una encuesta, con un cuestionario de 25
y 26 preguntas para las habilidades directivas y cambio organizacional respectivamente.
Entre los resultados logrados por esta investigacion destacan lo siguiente: Con respecto a la
primera variable el 23.76% de los encuestados consideraron que es desfavorable.
Seguidamente, el 76.23% (41.58% + 34.65%) de colaboradores indicaron que las
habilidades directivas son favorables y muy favorables respectivamente. Con respecto
cambio organizacional resulto que el 18.81 % de los colaboradores manifestaron
desfavorable. Por otro lado, el 81.18 % (48.51% + 32.67%) de colaboradores calificaron el
cambio organizacional de manera favorable y muy favorable. En la contratacion de hipétesis
se puede observar que de acuerdo a la prueba de correlacion de Spearman (Rho = 0.904, Sig
(Bilateral) = 0.000), lo cual nos indica que existe una correlacion positiva muy alta o muy
fuerte. Finalmente se concluy6 que existe una relacion alta entre la primera y segunda
variable. Ademas, las habilidades directivas en la empresa son favorables porque el gerente
o0 directivo de cierta manera hace un buen uso de sus conocimientos, administra bien al
personal, posee capacidad analitica para la solucion de problemas de manera creativa,
establece relaciones mediante una comunicacion de apoyo, motiva a su personal y tiene la
capacidad para resolver algun conflicto entre los miembros de la organizacién. Sin embargo,
presentaron habilitados desfavorables con respecto al facultamiento, delegacion, trabajo en
equipos y la capacidad de liderar positivamente el cambio en la organizacion.

Esta tesis fue de gran aporte para nuestra investigacion debido a que en la empresa
hubo ciertas deficiencias con respecto a las habilidades grupales lo cual perjudico el cambio
organizacional ello permitira que en este estudio se recomiende el trabajo en equipo como
parte del cambio en la empresa Megamix Nijau , ya que el trabajo en equipo resulta
provechoso no solo para una persona sino para el equipo involucrado , y de esta manera se

trabajara en conjunto para cumplir con las metas y objetivos y lograr el éxito organizacional.
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1.3.  Teorias relacionadas al tema
Antes de comenzar a describir lo que son habilidades gerenciales, definiremos ¢Qué son
habilidades?

Segun el diccionario de la RAE (Real Academia Espafiola), la habilidad es la

capacidad y la disposicion para hacer algo.

Entonces desde esta concepcion podemos decir que las habilidades gerenciales son un
conjunto de conocimientos y capacidades que debe poseer un lider o emprendedor para

planificar, organizar y conducir adecuadamente su empresa 0 negocio.
Variable 1: Habilidades Gerenciales

Arroyo (2012) sostiene:

[...] las habilidades gerenciales hacen referencia a las herramientas técnicas o a la
propiedad con la que se ejecuta algo, conocido como destreza, que posee una persona
para ejecutar una determinada tarea, [...]. Asimismo, destaca cuatro tipos de
habilidades que el gerente del siglo XXI debe poseer: Habilidad técnica, Humana, de

conceptualizacién y de disefio. (p.43).

En cuanto a la habilidad técnica hace referencia a la posesion de conocimientos y
destrezas en actividades que suponen la aplicacion de métodos, procesos y procedimientos.
Dicho de otra manera, son conocimientos que una persona vino adquiriendo a lo largo de su
experiencia o formacion profesional y al momento de usarlo lo hace con mucha destreza.
Por ejemplo, una persona que domina varios idiomas, un programador de sistemas, una

persona que maneja la contabilidad o una persona que es especialista en manejo de office.

Por otra parte, la habilidad Humana se define como la capacidad para trabajar con
personas, trabajo en equipo, la creacion de condiciones donde los trabajadores se sientan
protegidas y libres de expresar sus opiniones. En consecuencia, dicha habilidad resulta ser
fundamental para ser buen lider y conducir a personas para el cumplimiento de metas y
objetivos de la empresa. Un buen gerente del siglo XXI se caracteriza por ser mas lider que
un jefe, es la persona responsable del éxito o fracaso de la organizacion, por ello la

importancia de ciertas habilidades y en especial las habilidades humanas porque permite
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valorar mas al talento humano que viene a ser el motor y el recurso mas importante para las

empresas y por tanto de ellos y del liderazgo del gerente dependera el éxito organizacional.

Desde una perspectiva estratégica, la habilidad de conceptualizacion segun el autor es
la capacidad para percibir el panorama general, distinguir los elementos mas significativos
de una situacion y comprender las relaciones entre ellos. Es decir, tiene que ver con ideas,
se basa en el pensamiento estratégico, el analisis y la creatividad. Se refiere a aquellos
gerentes o directivos que tienen buenas cualidades para planificar y ver el futuro de una
manera global; permite ver que las personas actlen de acuerdo a los objetivos de la
organizacion en su totalidad y no solo de un grupo.

Ademas, para ser eficaces y particularmente en los niveles organizaciones superiores,
los administradores tienen una tarea importante ante un problema que puede aquejar la
organizacion; no basta con avisar un posible problema, sino que sea capaz de establecer una
solucion practica ante ello. Hablamos de la habilidad de disefio, que se define como la

capacidad de resolucion de problemas para los objetivos de la empresa.

Robbins & Judge (2013) sostienen que: “el gerente es quien toma decisiones
constantemente; sobre objetivos, acciones y recursos en busca de la eficiencia de las tareas
y la satisfaccion laboral, por ello la importancia de que el gerente sea capaz y muy habil, ya
que la perduracion de una empresa depende en gran parte de la habilidad gerencial. [...]” (p.
101).

Esto quiere decir que un gerente con habilidades gerenciales representa una invaluable
ventaja para la organizacion y desarrollo 6ptimo de sus funciones, lo cual conlleva a que se
establezca una relacién efectiva con los colaboradores generando ellos mayor productividad
y satisfaccion.

Del mismo modo destaca tres tipos de habilidades gerenciales importantes que
distinguen a los gerentes eficaces de los ineficaces: Habilidades técnicas, humanas y

conceptuales.
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Griffin y Van Fleet (2014) sefialan:
Los directores son los encargados de combinar y coordinar los distintos recursos con
el fin de lograr las metas de la empresa, [...] y lo hacen recurriendo a un conjunto de
habilidades directivas centrales que son: Habilidades para administrar el tiempo, las
interpersonales, las conceptuales, las diagnosticas, las de comunicacion, las de toma
de decisiones y las técnicas. (p. 21).

Con respecto a lo anterior podemos deducir que las empresas de hoy necesitan tener
en sus filas a grandes lideres que conduzcan su empresa de manera eficiente, y que poseen

grandes habilidades que seran claves para el éxito de la empresa.

Koontz & Weihrich (2013) Manifiestan lo siguiente:
Para ser eficaces los administradores necesitan varias habilidades: técnicas humanas,
conceptuales y de disefio, cuya importancia relativa varia segin el nivel de la
organizacion [...] en ellos se buscan aspectos relacionados con sus habilidades

analiticas y de solucion de problemas, asi como ciertas caracteristicas personales. (p.
52).

Dicho lo anterior, las habilidades se vuelven mas importantes a medida que se van
desarrollando en los distintos niveles de mando gerencial. Por ejemplo. La habilidad técnica
resulta ser mas importante para aquellos jefes o supervisores que tienen la responsabilidad
operativa de la empresa. La habilidades humana tiene mayor importancia en aquellos
gerentes o lideres que estdn a cargo de toda la organizacion y tienen grandes
responsabilidades no solo con la organizacién, sino también con el factor humano que lo
respalda, y por ultimo la habilidad de conceptualizacion y de disefio tiene mayor implicancia
en aquellas organizaciones que estdn compuestos por directivos o disponen de un nivel
Ilamado alta gerencia , ya que son ellos los que plantean las ideas y decisiones a tomarse con
el fin de obtener mas rentabilidad en la organizacion.
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Gutiérrez (2016) considera que: Las competencias gerenciales [...] se definen como
un conjunto de conocimientos puestos en juego por los gerentes y directores para resolver
situaciones concretas relacionadas con la direccion y coordinacion de la organizacion. (p.
16). Dicho de otra manera, las empresas necesitan a directivos competentes y capaces de

tomar las riendas de la organizacion, solucionar los problemas y llevarlos a la cima del éxito.

Ramos (2015) nos habla sobre el estilo de direccién
Como la puesta en practica de habilidades personales y profesionales para alcanzar un
objetivo dentro de un equipo o0 equipos de trabajo. [...] dirigir bien es un arte al alcance
de quienes, teniendo los conocimientos minimos requeridos, ponen en practica esas

habilidades y tratan de mejorar en cada oportunidad cuando les toca hacerlo. (p. 149).

Partiendo de la premisa anterior podemos decir que dirigir una empresa no es tarea
sencilla, se requiere de conocimientos y habilidades que permiten desempefarse
exitosamente, tomar las mejores decisiones; que beneficien tanto a la empresa y también a
sus colaboradores. El gerente o directivo es el intermediario entre los recursos productivos
y los duefios de la empresa o accionistas, por ello la importancia de tener un verdadero lider
que conduzcan a su equipo de trabajo a lograr los objetivos de la organizacion mediante el

compromiso de los mismos.

Por ultimo Acufia & Navarro (2016) nos hablan sobre la importancia de las habilidades
gerenciales:
“[...] es importante para la gestion de los recursos en el ambito empresarial y por otro
lado describen algunas competencias concretas, donde el directivo debe incluir la
competencia de la comunicacién interpersonal [...] o la creatividad orientada a la
innovacion” (p. 12).
En resumen, es muy importante para la empresa contar lideres eficientes, creativos e
innovadores, que tengan la capacidad para interrelacionarse entre personas y lograr trabajar
en equipo; con el fin de lograr objetivos comunes para la creatividad y obtener la innovacion

en la organizacion.
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Variable 2: Desarrollo Organizacional

Hoy en dia el mercado empresarial es cada vez mas competitivo y dindmico. Por ello, todas
las empresas sean pequefias o grandes deben estar a la vanguardia e innovar en cuanto a
producto, tecnologia, desarrollo de personas entre otros. No obstante, hay muchas empresas
que perduran por un corto tiempo y salen del mercado. Son muchas las razones, pero
mayormente son aquellas que se resisten al cambio, lo cual complica la situacion de la
empresa.

Algunas empresas se resisten al cambio hasta que notan los malos resultados, pérdida
de clientes, pérdida de sus empleados, de ingresos, etc., cuando lo que realmente deberian
hacer es adaptarse a los cambios para que esta situacion no llegue a suceder. Entonces, nace
la idea de estudiar el tema de desarrollo organizacional que tiene por objetivo asegurar la
efectividad y viabilidad del negocio, y parte fundamental de ello, es el cambio en la cultura,
estructura, formas de trabajo y de interrelacionarse para asegurar que la empresa esté

preparada para responder ante los nuevos cambios de su entorno.

Newstrom (2011) menciona:

El desarrollo organizacional es la aplicacion sistematica del conocimiento de las
ciencias de la conducta en diversos niveles (grupo, intergrupal y la organizacion en su
conjunto) para realizar el cambio planeado. Sus objetivos incluyen mayor calidad de
vida laboral, productividad, adaptabilidad y eficacia. [...] es decir el objetivo general
del desarrollo organizacional es cambiar todas las partes de la organizacion para hacerle
mas humanamente sensible, eficaz y capaz de llevar a cabo el aprendizaje

organizacional y la auto renovacion. [...] (p. 371).

Es decir, para poder implementar nuevos cambios en la empresa se necesita comenzar
disefiando un plan para restructurar todas las areas de una organizacion, para ver mejoras y
hacerse mas competitivos en el mercado, y esto se puede lograr trabajando conjuntamente
con todos los colaboradores.

Asimismo, el autor destaca cuatro caracteristicas de desarrollo organizacional los
cuales son: orientacién sistémica, Valores humanisticos, agente de cambios y solucion de

problemas.
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Toda empresa cuenta con estructuras que cumplen sus propias funciones, procesos, y
grupo de personas. El desarrollo Organizacional se orienta a que todas esas partes de la
Organizacion puedan interrelacionarse para trabajar en conjunto y ser mas eficaces. Por ello
se hace necesario la importancia de la Orientacién sistémica en las organizaciones como
base de relacion entre sus partes, ya que comunicados todos se podran obtener mejores
resultados. Asimismo, todas las empresas de hoy necesitan tener empleados eficaces y
eficientes; con ganas de ampliar sus conocimientos y habilidades; y la mejor manera de
hacerlo es en un ambiente donde reina la colaboracion, la comunicacion abierta, la confianza
interpersonal, el poder compartido y el enfrentamiento constructivo. Por ello la importancia
de los Valores humanistas en las empresas para que los empleados tengan la certeza de que
la organizacién sera un medio con el cual puedan satisfacer sus necesidades econémicas y
la ves le permita crecer y desarrollarse tanto en lo personal como en lo profesional. Ademas,
Un agente de Cambio surge con la necesidad de hacer cambios en la organizacion, es aquella
persona que toma el reto de abrirse con nuevas ideas y de influir en las otras personas en
cuento a sus creencias, habitos, actitudes, decisiones y formas de trabajo para hacer cambios
por lo que cree conveniente para la organizacion. Asimismo, son mas objetivos en la hora
de realizar el proceso de desarrollo organizacional, como también poseen mayor capacidad
de experiencia, e incluso actuan de manera independiente en la organizacion excluyendo
jerarquias y politicas de la organizacién. No obstante, el desarrollo organizacional hace
hincapié en que los participantes sean capacitados para identificar y resolver problemas
existentes en el trabajo en ese momento. Dicho de otro modo, en este aspecto el objetivo es
desarrollar las habilidades de los trabajadores a través de capacitaciones para encontrar los
problemas, encontrar datos sobre ellos, emprender medidas correctivas y hacer seguimiento
de la misma constantemente. De esta manera se busca involucrar a todos los empleados,
darle la confianza y el poder para tomar decisiones, y aprenden a aprender en base a sus
experiencias de manera que resolveran nuevos problemas a futuro, convirtiéndose en una
alternativa de solucion (Solucién de problemas). Queda claro que esta herramienta es muy
importante para la organizacion, ya que permite involucrar a todos los trabajadores de la

empresa y trabajar por un solo objetivo.
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Guizar (2013) sefiala:
El desarrollo organizacional implica el estudio de los procesos sociales que se dan
dentro de una empresa con el objetivo de ayudar a sus miembros a identificar los
obstaculos que bloquean su eficacia como grupo y tomar medidas para hacer optima
la calidad de sus interrelaciones, para influir de manera positiva y significativa en el

éxito de los objetivos de la empresa. (p. 6).

Por lo tanto, se busca a través del desarrollo organizacional el funcionamiento y
efectividad de las personas, estructuras y procesos con el fin de trabajar por un objetivo en
coman.

Asi mismo, el autor destaca tres caracteristicas de desarrollo organizacional como

valores humanistas, agentes de cambio, solucion de problemas y retroalimentacion.

Por altimo, Hernandez, Gallardo y Espinoza (2011) sostienen que:
El desarrollo organizacional es el proceso mediante el cual la organizacion diagnostica
y evalla las conductas, los valores, las creencias y las actitudes de la gente para
enfrentar la resistencia al cambio; con esto, puede aplicar modificaciones en la cultura

organizacional. (p. 9).

Dicho de otra manera; si una empresa requiere de un cambio, tiene que comenzar
modificando lo mas importante que es la cultura organizacional. Es importante en que las
organizaciones tengan una buena cultura de reconocimiento, crecimiento (tanto personal y
profesional) y comunicacién. Cuando las personas se sientan reconocidas y retribuidas por
la labor que cumplen dentro de la empresa, incrementara su productividad y también la
cultura de compromiso se impondra. Asimismo, el autor destaca tres caracteristicas de
desarrollo organizacional como orientacion sistémica, Valores humanistas y solucién de
problemas.

En definitiva, con el desarrollo organizacional lo que busca es utilizar el conocimiento
del comportamiento humano para cambiar la cultura, estrategias, estructura y practicas de
manera que la empresa sea mas competitivo y que se adapte mejor al desarrollo de la

tecnologia y a dinamismo en el mercado empresarial.
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1.4.  Formulacion del problema

Problema general
¢Existe relacion entre las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional desde la
perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de
Lurigancho - 2018?

Problemas especificos
¢Existe relacion entre la habilidad técnica y el desarrollo organizacional desde la perspectiva

de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de Lurigancho - 2018?

¢Existe relacion entre la habilidad humana y el desarrollo organizacional desde la
perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de
Lurigancho - 2018?

¢ Existe relacion entre la habilidad de conceptualizacién y el desarrollo organizacional desde
la perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de
Lurigancho - 2018?

¢Existe relacion entre la habilidad de disefio y el desarrollo organizacional desde la

perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de
Lurigancho - 2018?
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1.5. Justificacion del estudio
Justificacion tedrica

La recopilacion y utilizando de autores como Arroyo, Newstrom, entre otros, permitird
contribuir a la colectividad cientifica de un juicio propio y actualizado de las variables en
estudio, muy importantes en tiempos donde existe la necesidad de ir estableciendo conceptos

que sirven como sustento teorico para el beneficio de las organizaciones.
Justificacion practica

La obtencion de resultados de las variables en estudio permitird plantear alternativas de
solucion a los problemas que hoy viene afrontando la empresa Megamix Nijau S.A.C. con

respecto a las habilidades gerenciales lo cual impide el buen desarrollo organizacional.

Ademas, se brindard recomendaciones para la implementacion de algunas
herramientas y estrategias en diversos procesos Yy actividades en donde la empresa presenta

deficiencias.
Justificacion metodoldgica

Para alcanzar los objetivos propuestos en esta investigacion, se elabord dos instrumentos de
medicién para ambas variables, posteriormente se aplicé la encuesta a los 30 trabajadores
que lo conforman la empresa Megamix Nijau S.A.C. Una vez evidenciada su validez y
confiabilidad, servira como guia metodoldgica para las investigaciones similares que se
puedan desarrollar en el futuro en los temas de habilidades gerenciales y desarrollo

organizacional.
Justificacion social:

La obtencién de los resultados en este estudio nos permitira conocer las deficiencias que
presenta hoy en dia la empresa con respecto al desarrollo de habilidades gerenciales, y de
esta manera crear nuevas estrategias que pueden motivar no solo a los trabajadores, sino
también al lider de la empresa para que pueda trabajar de la mano con todo su equipo de
trabajo, involucrandolos a todos y retomar el compromiso de los mismos para conseguir
objetivos comunes. Por otra parte, el hecho de obtener el compromiso de los colaboradores
seran claves en la empresa ya que esto permitird que ellos trabajen a conciencia e

incrementaran las ventas, lo cual también servira para que puedan percibir mayores ingresos
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para sus familias. Asimismo, con los proveedores se incrementaran las alianzas estratégicas
con la finalidad de ampliar la capacidad de distribucién y abarcar mas mercados. La
competencia juega un papel muy importante en el mercado; ya que ayudara a la empresa a

implementar nuevas estrategias de satisfaccion al cliente con el fin de no ser desplazados.

1.6.  Hipdtesis

Hipotesis general

Existe relacion entre las habilidades gerenciales y desarrollo organizacional desde la
perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de
Lurigancho — 2018

Hipotesis Especificas

Existe relacion entre la habilidad técnica y el desarrollo organizacional desde la perspectiva
de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de Lurigancho - 2018

Existe relacion entre la habilidad humana y el desarrollo organizacional desde la perspectiva

de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de Lurigancho - 2018

Existe relacion entre la habilidad de conceptualizacién y el desarrollo organizacional desde
la perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de
Lurigancho — 2018

Existe relacion entre la habilidad de disefio y el desarrollo organizacional desde la

perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de
Lurigancho - 2018
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1.7. Objetivos
Objetivo general

Describir si existe relacion entre las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional
desde la perspectiva de los trabajadores en la Megamix Nijau S.A.C., San Juan de
Lurigancho - 2018

Objetivos especificos

Describir si existe relacion entre la habilidad técnica y el desarrollo organizacional desde la
perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de
Lurigancho — 2018

Describir si existe relacion entre la habilidad humana y el desarrollo organizacional desde la
perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de
Lurigancho - 2018

Describir si existe relacion entre la habilidad de conceptualizacion y el desarrollo
organizacional desde la perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau
S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2018

Describir si existe relacion entre la habilidad de disefio y el desarrollo organizacional desde
la perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de
Lurigancho - 2018
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2.1. Disefio de investigacion

El presente estudio es de enfoque cuantitativo.

Al respecto, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefialan que “una investigacion con

este enfoque utiliza la recoleccion de datos para probar las hipétesis [...]” (p. 4).
Asimismo, es de disefio no experimental.

Hernandez et al. (2014) sostienen que “en una investigacion de este tipo no se
manipulan las variables, solo se observa en su ambiente o estado natural” (p.152).

Ademas, es de corte transversal o transeccional, porque se procedié a tomar la
informacion de los colaboradores de la empresa Megamix Nijau S.A.C. en un determinado

momento.

Lo anterior tiene respaldo tedrico de Hernandez, et al. (2014) quienes sostienen que
“el disefio de investigacion transeccional o transversal permite recopilar datos en un solo
momento” (p.154). También es atil para analizar el grado en que se asocian dos 0 méas

variables en un momento establecido.
Tipo de investigacion

Este estudio es de tipo aplicada, porque se necesitaron de aportes tedricos de autores, que sus
conocimientos plasmados permitieron formular algunas recomendaciones de mejora en
cuanto a las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional en la empresa Megamix
Nijau S.A.C.

Al respecto Valderrama (como se citd en Soto, 2015, p.51) menciona lo siguiente:
[...] la investigacidn de tipo aplicada se encuentra sujeta a la investigacion basica, porque
necesita mucho de sus descubrimientos, hallazgos y contribuciones teoricas para solucionar

un problema, para el bienestar de la sociedad.
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Nivel de investigacion

Este estudio es descriptivo: Hernandez, et al. (2014) indican que “con un estudio descriptivo
se busca establecer cualidades y particularidades importantes de cualquier fenémeno que se
analice. [...] ” (p. 92).

Ademas es correlacional, porque lo que buscamos es descubrir la relacién o grado de

asociacion entre las variables habilidades gerenciales y desarrollo organizacional.

Hernandez, et al. (2014) sostuvieron que lo que se busca con esta investigacion es
“saber la correlacién o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas variables en una

muestra 0 contexto en particular” (p.93).

2.2. Variable y Operacionalizacion

Variable

Las variables son una palabra o simbolo que representa aquello que se sujeta a un

cambio o prototipo de un elemento.

Hernandez, et al (2014) sefialan que: “Una variable es aquella que esta sujeto a cambios

constantes y cuya transformacion es susceptible de medirse u analizarse” (p.123).

Las variables que se mediran en la presente investigacion son:

V.1. Habilidades gerenciales
V.2. Desarrollo Organizacional
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Definicién conceptual
Habilidades gerenciales

Arroyo (2012) “[...] las habilidades gerenciales hacen referencia a las herramientas técnicas
0 a la propiedad con la que se ejecuta algo, conocido como destreza, que posee una persona

para ejecutar una determinada tarea [...]” (p. 36).
Desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional es la aplicacion sistematica del conocimiento de las
ciencias de la conducta en diversos niveles (grupo, intergrupal y la organizacion en su
conjunto) para realizar el cambio planeado. Sus objetivos incluyen mayor calidad de
vida laboral, productividad, adaptabilidad y eficacia. [...] es decir el objetivo general
del desarrollo organizacional es cambiar todas las partes de la organizacion para
hacerle mas humanamente sensible, eficaz y capaz de llevar a cabo el aprendizaje

organizacional y la auto renovacion. [...] (p. 371).
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Habilidades Gerenciales

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS  INSTRUMENTO MEDICION
1. Conocimientos 1,2,3
HABILIDAD
TECNICA 2. Destrezas 4,56
3. Capacitacion 7,8,9
Para medir las habilidades , , Ordinal
Arroyo (2012) sostiene gerenciales se utiizo un - Trabajo en eqipo o1 De tipo Likert
uey o] las cuestionario de 30 preguntas 2. Liderazgo 12,13
" ﬂabilidadesm que estaran comprendidos o Y
; gerenciales hacen PO las dimensiones segin  HABILIDAD 3. Motivacion 14,15 9 C“’?‘ﬁ
< . Casi Nunca
e referencias  a  las /\10¥O (2012) como parte de HUMANA 4. Compromiso 16, 17 o 3 A
i herramientas técnicas los tipos dehabllidades 4 ' veces
0 o la oropiedad con la Jerenciales: Habilidad 5. Empatia 18,19 < 4. Casi Siempre
o propie técnica, habilidad humana, . o 5. Siempre
@« que se ejecuta algo, habilidad de 6. Reconocimiento 20, 21 5
o conocido como N " — w
= destreza, que posee conceptualizacion y habilidad 1. Toma de decisiones 22 23 3
= ’ de disefio. Asimismo, de o
2 una tpersona Pard  .has  dimensiones  se 2. Productividad 24,25
= gjecutar una oo o HABILIDAD DE
. N prenden los indicadores ,
delerminada {area". 10" cygles senirin para CONCEPTUALIZACION > ComPetiidad 2
[-1(p43). elaborar las preguntas del 4. FEficacia 21
cuestionario. 5. Eficiencia 28
1. Resolucién de 29
HABILIDAD DE DISENQ Problemas
2. Creatividad 30
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Desarrollo Organizacional

. DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO MEDICION

Newstrom (2011) Para medir el desarrollo ORIENTACION 1. Tecnologia 1,23

El desarrollo organizacional es la organizacional se utilizara un  SISTEMICA 6. Estructura 456

aplicacion sistematica del conocimiento  cuestionario de 30 preguntas 1. Superacion 7

de las ciencias de la conducta en que estaran comprendidos VALORES 2. Comunicacion abierta 8,9

diversos niveles (grupo, intergrupal y la  por las dimensiones segiin  HUMANISTICOS 2 I(p)onﬁanza interpersonal 10

. Participacién 11,12

. o .
= organizacién en su conjunto) para Newstrom (2011) como parte 5. Poder compartido 13 Ordinal
8 realizar el cambio planeado. Sus de las caracteristicas del DO: 1. Valor 14,15 De tipo Likert
g objetivos incluyen mayor calidad de orientacion sistémica, valores AGENTES DE 2. Poder 16, 17,18 %
o) vida laboral, productividad, humanisticos, agentes de CAMBIO 3. Vision 19,20, 21, = 1. Nunf:a
& 22 o 2. Casi Nunca
% adaptabilidad y eficacia. [...] es decirel cambio y solucién de E 3 Aveces
3 objetivo  general del desarrollo problemas. Asimismo, de 3 4. Casi Siempre
@ itacio '
o organizacional es cambiar todas las dichas  dimensiones  se 1. Capacitacion 2 5. Siempre
w
w partes de la organizacion para hacerle desprenden los indicadores

mas humanamente sensible, eficaz y los cuales servirdn para ﬁg(l-)%i:llz(i/lNAgE 2. ldentificacion de problemas 24

capaz de llevar a cabo el aprendizaje elaborar las preguntas del 3. Recoleccion de datos 25,26

o . o 4. Medidas Correctivas 27,28,29
organizacional y la auto renovacion. [...]  cuestionario.
p. 371. 5. Evaluacion y seguimiento 30
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2.3. Poblacion y muestra

Poblacion

Hernandez, et. al (2014) manifestaron que la poblacion “Es el conglomerado de todos los

casos que coinciden con una serie de determinaciones” (p.174).

La poblacion al cual se le aplicd este estudio estd conformada por todos los
colaboradores que laboran en la actualidad en la empresa Megamix Nijau S.A.C., que en su
totalidad son 30.

Censo

En este estudio fue necesario la aplicacion del censo, ya que se utilizé el 100% de la
poblacion, siendo 30 empleados de la empresa Megamix Nijau S.A.C.

Segun el Centro Centroamericano de Poblacion, el censo poblacional es:

“El proceso total de recoger, reunir, evaluar, examinar o analizar y publicar los datos
(o la informacion) demogréafico, economicos y sociales pertenecientes a todas las

personas de un pais o de una parte bien delimitada del mismo”. (parr. 1).

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
El procedimiento utilizado para compilar datos de los trabajadores de la empresa fue a través

de una encuesta.

Para Hernandez et. al. (2014 “La técnica de compilacion de datos significa realizar un

plan detallado de procedimientos para reunir datos con un objetivo especifico” (p. 198).

Asimismo, como instrumento de recoleccion de datos se utilizé el cuestionario
compuesto por 30 preguntas para cada variable, a través de la escala de medicién tipo Likert

de cinco categorias: Nunca (1), Casi Nunca (2), A veces (3), Casi Siempre (4) y Siempre (5).

Hernandez, et. al. (2014) definen al cuestionario como “Un conjunto de interrogantes
formuladas con respecto a una 0 mas variables” (p.217).

Cabe sefialar que la elaboracion del cuestionario para esta investigacion tuvo por
finalidad recabar informacién descriptiva de los colaboradores de la empresa para poder
encontrar la relacion de las variables en estudio, y se califico marcando con una X en la

casilla que el encuestado creyd conveniente.
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Validacién de Instrumento

La validacion de los instrumentos de recoleccion de datos se realizé a través de Juicio de 2
expertos en investigacion (1 metoddlogo y 1 tematicos), los cuales lo conforman docentes
de la Universidad Cesar Vallejo — Escuela profesional de Administracion. Se evaluaron

varios criterios de calificacion como la pertinencia, relevancia y claridad para su aprobacion

de las variables en estudio.

Hernandez, et al. (2014) sefialan que “la validacion de expertos es el grado en que un
instrumento realmente mide la variable de interés [...]” (p.204). Es decir, se refieren a que

un instrumento realmente mide la variable que se pretender medir.

Tabla 3

Validez V de Aiken de la Variable Habilidades Gerenciales

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

M° ltems ? DE W Aiken
Relevancia 3.5 0.71 0.83
item 1 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 35 0.71 0.83
ftem 2 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 35 0.71 0.83
f Relevancia 35 0.71 0.83
item 3 Pertinencia 0 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 35 0.71 0.83
item 4 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
iftem 5 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
iftem 6 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 7 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
f Relevancia 35 0.71 0.83
item © 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

42



. Relevancia 4 0.00 1.00
Item 11 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

item 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

item 14 Pertinencia 3.5 071 0.83
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

item 15 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.5 0.71 0.83

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
[tem 17 Pertinencia 4 0.00 1.00
Clandad 4 0.00 1.00

Relevancia 35 0.71 083

item 15 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

. Relevancia 35 0.71 0.83
[tem 19 Pertinencia 4 0.00 1.00
Clandad 35 0.71 083

Relevancia 35 0.71 083

item 20 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 35 0.71 0.83

. Relevancia 35 0.71 0.83
[tem 21 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.9 0.7 0.83

Relevancia 35 0.71 083

item 22 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 35 0.71 0.83

. Relevancia 35 0.71 0.83
[tem 23 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 35 0.71 083

item 24 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 35 0.71 083

item 25 Pertinencia 35 0.71 083
Claridad 35 0.71 083

Relevancia 35 0.71 083

item 25 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

. Relevancia 35 0.71 0.83
[tem 27 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

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 20 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

. Relevancia 35 0.71 0.83
[tem 30 Pertinencia 4 0.00 1.00
Clarndad 4 0. 1.00

Nota: Con valores de 1V Aiken como F= 0.70 o mds son adecuados Charter, 2003)
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Tabla 4

Validez V de Aiken de la Variable Desarrollo Organizacional
Validez vasado en el contenido a través de la V' de Aiken

N° items ? DE W Aiken
Relevancia 4 000 1.00
ftem 1 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 35 071 0.83
Relevancia 4 000 1.00
item 2 Pertinencia 4 000 1.00
Claridad 35 071 0.83
Relevancia 35 071 0.83
ftem 3 Pertinencia 0 000 1.00
Claridad 35 0.71 0.83
Relevancia 35 071 0.83
item 4 Pertinencia 4  0.00 1.00
Claridad 4 000 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
item 5 Pertinencia 4  0.00 1.00
Claridad 4 000 1.00
Relevancia 35 071 0.83
item 6 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 000 1.00
Relevancia 35 071 0.83
ftem 7 Pertinencia 4 000 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 35 071 0.83
item 8 Pertinencia 4 000 1.00
Claridad 4 000 1.00
Relevancia 35 071 0.83
item 9 Pertinencia 35 071 0.83
Claridad 4 000 1.00
Relevancia 4 000 1.00
item 10 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 000 1.00
Relevancia 4 000 1.00
item 11 Pertinencia 4 000 1.00
Claridad 4 000 1.00
Relevancia 4 000 1.00
item 12 Pertinencia 35 071 0.83
Claridad 4 000 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
item 13 Pertinencia 35 071 0.83
Claridad 4 000 1.00
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item 14

item 15

item 16

item 17

item 18

item 19

item 20

item 21

item 22

item 23

item 24

item 25

item 26

item 27

Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Perinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Perinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
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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

item 20 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

item 30 Pertinencia 35 0M 083
Claridad 4 0.00 1.00

Nota: Con valores de V Aiken como V= 0.70 o mds son adecuados (Charter, 2003)

Confiabilidad del Instrumento

Hernandez, et al. (2014) sefialan que: “es el grado en que un instrumento crea resultados
solido y l6gico™. (p. 200). Para mediar la confiabilidad del instrumento de esta investigacion

fue necesario procesar los datos en el SPSS 24 y hallar el alfa de cronbach.
Tabla 5

Rango de confiabilidad

ESCALADE VALORES PARA DETERMINA LA CONFIABILIDAD

-Coeficiente alfa >.9 es excelente FIARLE v

- Coeficiente alfa = 8 es bueno CONSISTENTE
-Coeficiente alfa > 7 es aceptable

- Coeficiente alfa = 6 es cuestionable

- Coeficiente alfa >3 espobre. INCONSISTENTE,
-Coeficiente alfa <5 esinaceptable INESTABLE
-Coeficiente alfa de 01. A 049 baja

confiabilidad
-Coeficiente dfa 0 esNo corfiable NOCONFIAELE.

Fuente: George y Mallery (2003, p.231); Leyenda: > mayor a; < menor a
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Tabla 6

Procesamiento del Alfa de Cronbach

N %
Vaélido 30 100,0

Casos Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

Tabla 7

Estadistica de confiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,967 60

Interpretacion:

En la tabla 7 se muestra el resultado obtenido con el SPSS 24, donde el indice de
confiabilidad es 0.967, nivel considerada como excelente, fiable y consistente de acuerdo a
los criterios de George y Mallery (2003, p.231). Asimismo, este resultado es elevado, de
acuerdo a los criterios de Hernandez et al. (2014, p. 208) lo que significa que su medida es

muy confiable.
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2.5. Método de analisis de datos

Luego de realizar la encuesta mediante un cuestionario en fisico se proceso la informacion
mediante un software SPSS version24, lo cual nos permitié presentar los datos en cuadros
estadisticos. Asimismo, para realizar la prueba de hipotesis se utilizd una estadistica
inferencial de datos cuyas pruebas realizadas fueron: tablas cruzadas, prueba de hipotesis y
pruebas de correlacion de las variables Habilidades Gerenciales y Desarrollo
Organizacional. Ademas, el coeficiente de correlacion rho Spearman nos indicara el grado

de correlacion entre ambas variables.

2.6. Aspectos éticos

El presente proyecto de investigacion ha sido realizado con informacion veridica y
consecuentemente con previa autorizacion de la empresa Megamix Nijau S.A.C. Toda la
informacidn que se presenta en esta investigacion fue realizada con fuentes verdaderas, y
citadas cuidadosamente con recelo de su autenticidad y respeto hacia los autores originales,
Asimismo, los datos estadisticos plasmados en los antecedentes fueron tomados de acuerdo

a los resultados encontrados en dichas investigaciones.
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I11.  RESULTADOS
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3.1. Descripcion de resultados

En el siguiente capitulo se describiran los resultados obtenidos luego del procesamiento de
datos en el SPSS 24. Dichos resultados corresponden a la distribucion de las frecuencias

tanto de las variables en estudio como de las dimensiones de sefialadas en la primera variable.

3.1.1. Tablas cruzadas

Tabla 8
Distribucién de frecuencias de las variables Habilidades Gerenciales y Desarrollo

Organizacional

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Total
MALO REGULAR BUENO
Recuento 7 2 1 10
MALO
% del total 23,3% 6,7% 3,3% 33,3%
HABILIDADES Recuento 2 12 2 16
REGULAR
GERENCIALES % del total 6,7% 40,0% 6,7% 53,3%
Recuento 0 0 4 4
BUENO
% del total 0,0% 0,0% 13,3% 13,3%
Recuento 9 14 i 30
Total
% del total 30,0% 46, 7% 23.3% 100,0%

Interpretacion:

En la tabla 8 se puede apreciar que del 100% de los trabajadores encuestados el 53.3%
consideran que las habilidades gerenciales en la empresa Megamix Nijau S.A.C. es regular
y el 46.7% opinan que el desarrollo organizacional también es regular. No obstante, el
objetivo general de la presente investigacion es describir si existe relacién entre las
habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional desde la perspectiva de los
trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2018; Del
resultado obtenido se puede expresar que si las habilidades gerenciales son buenos también
el desarrollo organizacional es bueno con un 13.3%. Asimismo, cuando las habilidades
gerenciales son regulares, también el desarrollo organizacional es regular tal como lo
muestra el grafico con un 6.7%. Ademas, cuando la habilidad gerencial es malo, también el

desarrollo organizacional es malo con un 23.3%.
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Tabla 9

Distribucion de frecuencias de la habilidad técnica y el desarrollo organizacional

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Total
MALO REGULAR BUENO

Recuento 4 4 2 10
MALO

% del total 13,3% 13,3% 6,7% 33,3%

. Recuento 5 T 2 14
HABILIDAD TECNICA REGULAR

% del total 16,7% 23,3% 6,7% 46,7%

Recuento 0 3 3 6
BUENO

% del total 0,0% 10,0% 10,0% 20,0%

Recuento 9 14 7 30

Total
% del total 30.0% 46 7% 23.3% 100,0%

Interpretacion:

En la tabla 9 se observa que del 100% de los trabajadores encuestados consideran gque tanto

la habilidad técnica como el desarrollo organizacional es regular con un 46.7%

respectivamente. No obstante, el primer objetivo especifico de nuestra investigacion es

describir si existe relacion entre la habilidad técnica y el desarrollo organizacional desde la

perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de

Lurigancho — 2018. Del resultado obtenido se puede expresar que si la habilidad técnica es

bueno el desarrollo organizacional también resulta ser bueno con un 10%. Asimismo, cuando

la habilidad técnica es regular también el desarrollo organizacional es regular con un 23.3%.

Ademas, cuando la habilidad técnica es malo el desarrollo organizacional también es mala

con un 13.3%.
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Tabla 10

Distribucién de frecuencias de la habilidad humana y el desarrollo organizacional

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Total
MALO REGULAR BUENO

Recuento 6 3 2 1
MALO

% del total 20,0% 10,0% 6,7% 36,7%

Recuento 3 8 2 13

HABILIDAD HUMANA  REGULAR

% del total 10,0% 26, 7% 6,7% 43,3%

Recuento 0 3 3 6
BUENO

% del total 0,0% 10,0% 10,0% 20,0%

Recuento 9 14 7 30

Total
% del total 30,0% 46, 7% 23.3% 100,0%

Interpretacion:

En la tabla 10 se observa que del 100% de los trabajadores encuestados el 43.3% consideran
que la habilidad humana es regular y el desarrollo organizacional es regular con un 46.7%.
Sin embargo, el segundo objetivo especifico de la presente investigacion es describir si existe
relacién entre la habilidad humana y el desarrollo organizacional desde la perspectiva de los
trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2018; del
resultado obtenido en la tabla se puede apreciar que cuando la habilidad humana es bueno,
también el desarrollo organizacional es bueno con un 10%. Asimismo, cuando la habilidad
humana es regular el desarrollo organizacional también es regular con un 26.7%. Ademas,

cuando la habilidad humana es malo el desarrollo organizacional es malo con un 20%.
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Tabla 11

Distribuciéon de frecuencias de la habilidad de conceptualizacion y el desarrollo

organizacional

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Total
MALO REGULAR BUENO
Recuento 7 6 2 15
MALO
% del total 23,3% 20,0% 6,7% 50,0%
HABILIDAD DE Recuento 1 7 1 9
A REGULAR
CONCEPTUALIZACION % del total 3,3% 23.3% 3,3% 30,0%
Recuento 1 1 4 6
BUENO
% del total 3,3% 3,3% 13,3% 20,0%
Recuento 9 14 i 30
Total
% del total 30,0% 46 7% 23,3% 100,0%

Interpretacion:

En la tabla 11 se puede apreciar que del 100% de los trabajadores encuestados el 50%
respondieron que la habilidad de conceptualizacién es malo y el 46.7% respondieron que el
desarrollo organizacional es regular. No obstante, el tercer objetivo especifico del presente
estudio es describir si existe relacion entre la habilidad de conceptualizacion y el desarrollo
organizacional desde la perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau
S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2018; del resultado obtenido se puede sefialar que cuando
la habilidad de conceptualizacion es bueno, el desarrollo organizacional también es bueno
con un 13.3%. Asimismo, cuando la habilidad de conceptualizacién es regular el desarrollo
organizacional también es regular con un 23.3%. Ademas, cuando la habilidad de

conceptualizacién es malo, el desarrollo organizacional también es malo en un 23.3%.
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Tabla 12

Distribuciéon de frecuencias de la habilidad de disefio y el desarrollo organizacional

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Total
MALO REGULAR BUENO

Recuento 6 2 1 9
MALO

% del total 20,0% 6,7% 3,3% 30,0%

N Recuento 3 1 3 17
HABILIDAD DE DISENO REGULAR

% del total 10,0% 36,7% 10,0% 56,7%

Recuento 0 1 3 4
BUENO

% del total 0,0% 3,3% 10,0% 13,3%

Recuento 9 14 7 30

Total
% del total 30,0% 46 7% 23,3% 100,0%

Interpretacion:

En la tabla 12 se observa que del 100% de los trabajadores encuestados el 56.7%

respondieron que la habilidad de disefio es regular y el 46.7% respondieron que el desarrollo

organizacional también es regular.

El cuarto y ultimo objetivo especifico de esta investigacion es describir si existe

relacion entre la habilidad de disefio y el desarrollo organizacional desde la perspectiva de

los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2018; del

resultado obtenido se puede precisar que cuando la habilidad de disefio es bueno; el

desarrollo organizacional también es bueno con un 10%. Asimismo, cuando la habilidad de

disefio es regular el desarrollo organizacional también es regular con un 36.7%. Ademas,

cuando la habilidad de disefio es malo, el desarrollo organizacional también es malo en un

20%.
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3.2. Contrastacion de hipotesis
Tabla 13

Andlisis de correlacion

Coeficiente Correlacion
-1.00 Cotrelacion negativa grande o petfecta
-0.90 Correlaci on negativa mury alta o muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa dlta o conaderable
-0.50 Correlacion negativa moderada omedia
-0.25 Correlacionnegativa baja o déhil
-0.10 Correlaci on negativa muy baja o muy débil
0.00 No existe Correlacion alguna entre las v ariables o es
nula
+0.10 Correlacion podtiva muy baja o muy détdl
+0.25 Correlacionpodtiva baja o déhil
+0.50 Correlacion positiva moderada o media
+0.75 Correlacion postiva alta o considerabl e
+0.90 Correlacion posifiva muy alta o muy fuerte
+1.00 Correlacion posifiva grande v perfecta

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 238)

Tabla 14

Contraste de hipdtesis de las variables Habilidades Gerenciales y el Desarrollo

organizacional

Habilidades Desarrollo
Gerenciales Qrganizacional
Coeficiente de correlacion 1.000 a7
Habilidades Gerenciales Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Rho de Speaman, Coeficiente de correlacion N 1,000
Desarrollo Organizacional Sig. (bilateral) 000 :
N 30 30

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

Ho: No existe relacion entre las habilidades gerenciales y desarrollo organizacional desde

la perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de

Lurigancho — 2018

Ha: Existe relacion entre las habilidades gerenciales y desarrollo organizacional desde la

perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de

Lurigancho — 2018
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En la tabla 14 se observa que la poblacion al cual se aplico la investigacion fue de 30
colaboradores, la prueba es no paramétrica y el coeficiente de correlacion Rho de Spearman
es = 0.777; el cual de acuerdo a los niveles de correlacién (Tabla 13) indica que existe una
correlacion positiva alta o considerable. De igual manera el valor de significancia; Sig.
(bilateral) = 0.000, el cual es menor que el nivel de significancia de 0.05. Por lo tanto, se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna, dejando evidencia que las variables

Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional si tienen relacion.

3.2.1. Contrastacion de hipotesis especificos

Tabla 15

Contraste de hipdtesis de la habilidad técnica y el desarrollo organizacional

Habilidad Desarrollo
Técnicas QOrganizacional
Coeficiente de correlacién 1,000 514"
Habilidad Técnicas Sig. (bilateral) i 004
N 30 30
Rho de Speaiman. Coeficiente de correlaciéon 514 1,000
Desarrollo Organizacional Sig. (bilateral) 004 .
N 30 30

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

Ho: No existe relacion entre la habilidad técnica y el desarrollo organizacional desde la
perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de
Lurigancho — 2018

Ha: Existe relacion entre la habilidad técnica y el desarrollo organizacional desde la
perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de
Lurigancho — 2018

De acuerdo a la Tabla 15 se observa que la poblacion al cual se aplicé la investigacion fue
de 30 colaboradores, la prueba es no paramétrica y el coeficiente de correlacién Rho de
Spearman es = 0.514; el cual de acuerdo a los niveles de correlacion (Tabla 13) indica que
existe una Correlacion positiva moderada o media. De igual manera el valor de significancia;
Sig. (bilateral) = 0.004, el cual es menor que el nivel de significancia de 0.05. Por lo tanto,
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, dejando evidencia que la

habilidad técnica y el desarrollo Organizacional si tienen relacion.
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Tabla 16

Contraste de hipdtesis de la habilidad humana y el desarrollo organizacional

Habilidad Desarrollo
Humana Organizacional
Coeficiente de correlacién 1,000 625"
Habilidad Humana Sig. (bilateral) . 000
N 30 30
Rho de Soeauman Coeficiente de correlacion 625" 1,000
Desarrollo Organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

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

Ho: No existe relacion entre la habilidad humana y el desarrollo organizacional desde la
perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de
Lurigancho — 2018

Ha: Existe relacion entre la habilidad humana y el desarrollo organizacional desde la
perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de
Lurigancho — 2018

De acuerdo a la Tabla 16 se observa que la poblacion al cual se aplicé la investigacion fue
de 30 colaboradores, la prueba es no paramétrica y el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman es = 0.625; el cual de acuerdo a los niveles de correlacion (Tabla 13) indica que
existe una Correlacion positiva moderada o media. De igual manera el valor de significancia;
Sig. (bilateral) = 0.000, el cual es menor que el nivel de significancia de 0.05. Por lo tanto,
se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna, dejando evidencia que la

habilidad humana y el desarrollo Organizacional si tienen relacion.
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Tabla 17

Contraste de hipdtesis de la habilidad de conceptualizacion y el desarrollo organizacional

Habilidad de Desarrollo

Conceptualizacion Organizacional

Coeficiente de correlaciéon 1,000 549"
Habilidad de ) .
Sig. (bilateral) . 002
Gonceptualizacion
Rho d N 30 30
o de Spearman
Coeficiente de correlacion ,549™ 1,000
Desarrollo ) ]
o Sig. (bilateral) 002 .
Organizacional
N 30 30

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

Ho: No existe relacion entre la habilidad de conceptualizacion y el desarrollo organizacional
desde la perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de
Lurigancho — 2018

Ha: Existe relacion entre la habilidad de conceptualizacion y el desarrollo organizacional
desde la perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de
Lurigancho — 2018

De acuerdo a la Tabla 17 se observa que la poblacion al cual se aplico la investigacion fue
de 30 colaboradores, la prueba es no paramétrica y el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman es = 0.549; el cual de acuerdo a los niveles de correlacion (Tabla 13) indica que
existe una Correlacion positiva moderada o media. De igual manera el valor de significancia;
Sig. (bilateral) = 0.002, el cual es menor que el nivel de significancia de 0.05. Por lo tanto,
se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna, dejando evidencia que la

habilidad de conceptualizacién y el desarrollo Organizacional si tienen relacion.
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Tabla 18

Contraste de hipdtesis de la habilidad de disefio y el desarrollo organizacional

Habilidad de Desarrollo
Disefio Organizacional

Coeficiente de correlacién 1,000 538~

Habilidad de Disefio Sig. (bilateral) . ,002
N 30 30

Rho de Speamman Coeficiente de correlacion h3g™ 1,000

Desarrollo Organizacional Sig. (bilateral) 002 .

N 30 30

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

Ho: No existe relacion entre la habilidad de disefio y el desarrollo organizacional desde la
perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de
Lurigancho — 2018

Ha: Existe relacién entre la habilidad de disefio y el desarrollo organizacional desde la
perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de
Lurigancho — 2018

De acuerdo a la Tabla 18 se observa que la poblacion al cual se aplico la investigacion fue
de 30 colaboradores, la prueba es no paramétrica y el coeficiente de correlacién Rho de
Spearman es = 0.538; el cual de acuerdo a los niveles de correlacion (Tabla 13) indica que
existe una Correlacion positiva moderada o media. De igual manera el valor de significancia;
Sig. (bilateral) = 0.002, el cual es menor que el nivel de significancia de 0.05. Por lo tanto,
se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna, dejando evidencia que la

habilidad de disefio y el desarrollo Organizacional si tienen relacion.
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IV. DISCUSION
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DISCUSION

La presente investigacion se desarrollo con el fin de describir si existe relacién o no entre
las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional desde la perspectiva de los
trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2018.
Asimismo, se busca describir la relacion de las dimensiones de la variable habilidades
gerenciales, los cuales son: habilidad técnica, habilidad humana, habilidad de

conceptualizacion y habilidad de disefio.

Entre las dificultades que se presentaron a lo largo de la investigacion fue al momento
de realizar las encuestas al personal de la empresa Megamix Nijau; el hecho de no seguir
laborando en dicha empresa dificultaba el contacto constante e inmediato a la colaboracion
de cada uno de ellos. Sin embargo, en coordinacion con el Gerente de la empresa nos
pusimos de acuerdo con cada uno de los colaboradores para hacerles la visita de acuerdo a
la disposicidn de sus tiempos a cada uno de sus areas y en caso de los vendedores fue previa
coordinacion en la oficina de preventa y facturacion al cual acuden a diario entregar sus

cartillas de preventa.

Cabe recalcar que los cuestionarios utilizados en la presente investigacion se ajustan
completamente a la particularidad de la empresa Megamix Nijau S.A.C., lo cual fueron
evaluados y validados por dos expertos conformados por docentes de la Universidad César
Vallejo (1 Metoddlogo y 1 tematico) quienes calificaron adecuado y valido ambos

instrumentos.

De los resultados obtenidos se puede precisar que los colaboradores de la empresa
Megamix Nijau S.A.C. consideran que las habilidades gerenciales en dicha organizacién
solo es regular con un 53.3%, sin embargo, hay otro grupo que lo considera bueno con un
13.3% y un 33.3% considera que es malo. Por otro lado, los encuestados respondieron con
respecto al desarrollo organizacional, en el cual el 46.7% consideraron que es regular, el

23.3% considera que es bueno y el 30% contestaron que es malo.

Analizando la relacion entre las variables habilidades gerenciales y desarrollo
organizacional en los resultados arrojados en la Tabla 8 (tabla cruzada) podemos decir que
cuando las habilidades gerenciales resulta ser bueno el desarrollo organizacional también es
bueno con una 13.3%, cuando las habilidades gerenciales es regular el desarrollo

organizacional también es regular con un 40% vy finalmente cuando las habilidades
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gerenciales son malas también el desarrollo organizacional resulta ser malo con un 23.3.%.
Sin duda estos resultados nos muestra la existencia de una relacion directa entre ambas
variables, hecho que también se observa en los resultados obtenidos en la prueba estadistica
de correlacion Rho Spearman = 0.777, sig. (Bilateral) = 0.000; p < 0.05.

Continuando con el anlisis de los resultados de las cuatro dimensiones mencionadas
en la tabla de operacionalizacion (Tabla 1) se puede observar que con un mayor porcentaje
resalta la habilidad de disefio con un 56.7% de regular, asimismo la habilidad técnica arroja
con una calificacion porcentual de 46.7%, la habilidad humana con un 43.3% vy la habilidad
de conceptualizacion con un 30% de regular respectivamente. Por otro lado, tanto la
habilidad técnica, humana y de conceptualizacion recibieron una calificacion porcentual
igualitaria del 20% como bueno para cada uno, mientras que la habilidad de disefio resulto
bueno con una calificacion de 13.3%. En consecuencia, debido a que tanto las habilidades
gerenciales y las dimensiones de dicha variable recibieron una calificacion no tan buena
desde la perspectiva de los colaboradores de la empresa Megamix Nijau S.A.C., el gerente
tiene la necesidad de mejorar dichas habilidades; entre ellas las habilidades humanas, lo cual
seran claves para conseguir involucrara sus colaboradores, motivarlos y comprometerlos con

el cumplimiento de metas y objetivos de la organizacion.

Como parte de la contratacion de hipétesis de las variables habilidades gerenciales y
desarrollo organizacional se logro la correlacion de Spearman (Rho=0.777**, sig. (Bilateral)
=0.000; (p < 0.05)), lo cual indica que existe una correlacion positiva alta o considerable
entre ambas variables, de igual manera el valor de significancia; sig. (Bilateral) = 0.000, lo
cual es menor que el valor de significancia p< 0.05. De esta manera se confirma la existencia
de una relacién entre las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional desde la
perspectiva de los trabajadores de la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de
Lurigancho — 2018. Dicho resultado es muy similar a lo de Rodriguez (2018) quien obtuvo
el coeficiente de correlacion Spearman (Rho = 0.810**, sig. (Bilateral) = 0.000; (p< 0.05)),
demostrando la existencia de una relacion positiva alta o considerable entre las habilidades
gerenciales y el desarrollo organizacional en los médicos jefes de los establecimientos de
salud de la Red Rimac, San Martin de Porres, Los Olivos, 2017. Asimismo, Vera (2017)
logré obtener (Rho = 0.907**, sig. (Bilateral) = 0.000; (p< 0.05)), lo cual nos demuestra la
existencia de una relacion directa y significativa entre las habilidades gerenciales y

desarrollo organizacional del Departamento de enfermeria del Instituto Nacional de Salud
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del Nifo, Lima 2016. Ademas, Huatuco (2017) en los resultados de coeficiente de
correlacion Spearman obtuvo (Rho =0.552**, sig. (Bilateral) = 0.000; (p< 0.05)), lo que
significa que existe una correlacion positiva considerable entre las habilidades gerenciales y
el desarrollo organizacional en la Municipalidad distrital de Ate — 2016. Por altimo, Tafur
(2017) en la prueba de correlacion Spearman de su investigacion logro obtener (obtuvo (Rho
=0.904**, sig. (Bilateral) = 0.000; (p< 0.05)), demostrando la existencia de una correlacion
positiva muy alta o0 muy fuerte entre las habilidades directivas y cambio organizacional en
el programa nacional de saneamiento rural del Ministerio de Vivienda Construccion y
Saneamiento, Lima — 2016. Finalmente queda demostrado que existe relacion entre las

variables en estudio aplicado a diversas empresas de diferentes sectores.

Seguidamente realizamos la contratacion de las hip6tesis especificos conformados por
las dimensiones de la variable habilidades gerenciales con el desarrollo organizacional,
siendo la habilidad técnica, el cual arrojo como resultado en el coeficiente de correlacion de
Spearman (Rho = 0.514**, Sig. (bilateral) 0.004; (p< 0.05)), del cual se pudo determinar la
existencia de una relacion positiva moderada o media. Del mismo modo el valor de
significancia = 0.004 y es menos al nivel de significancia de 0.05, por lo que se confirma la
existencia de relacion entre la habilidad técnica y el desarrollo organizacional desde la
perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de
Lurigancho — 2018. Este resultado tiene respaldo por parte de investigadores como: Vera
(2017) quien obtuvo como resultado del coeficiente de correlaciona Spearman (Rho
=0.819**, Sig. (bilateral) 0.007; (p< 0.05)), el cual nos muestra la existencia de una
correlaciéon positiva alta o considerable entre las habilidades técnicas y el desarrollo
organizacional del Departamento de Enfermeria del Instituto Nacional de Salud del Nifio,
Lima —2016.

Como segunda dimension se realizd la contratacion de hipotesis entre la habilidad
humana y el desarrollo organizacional, donde se logr6 obtener como resultado del
coeficiente de correlacion Spearman (Rho = 0.625**, Sig. (bilateral) 0.000; (p< 0.05)), lo
que significa que existe una relacién positiva moderada o media entre la habilidad humana
y el desarrollo organizacional desde la perspectiva de los trabajadores de la empresa
Megamix Nijau S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2018. Los resultados de esta prueba tiene
el respaldo de investigadores como Vera (2017) quien pudo obtener resultados concernientes
al coeficiente de correlacion Spearman (Rho = 0.824**, Sig. (bilateral) 0.000; (p< 0.05)),
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del cual también se comprueba que existe relacion entre la habilidad humana y el desarrollo
organizacional del Departamento de Enfermeria del Instituto Nacional de Salud del Nifio,
Lima — 2016.

En cuanto a la tercera dimension se realiz6 la contratacion de hipdtesis entre la
habilidad de conceptualizacion y el desarrollo organizacional, prueba que arrojé como
resultado del coeficiente de correlacion Spearman (Rho = 0.549**, Sig. (bilateral) 0.002;
(p< 0.05)), dejando comprobado la existencia de una correlacion positiva moderada o media
entre la habilidad de conceptualizacién y el desarrollo organizacional desde la perspectiva
de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2018.
Este resultado tiene el respaldo de Vera (2017) quien al momento de realizar la prueba de
hipdtesis en su investigacion obtuvo como resultado del coeficiente de correlacion Spearman
(Rho = 0.785**, Sig. (bilateral) 0.001; (p< 0.05)), evidenciando que efectivamente existe
relacién entre la habilidad de conceptualizacion y el desarrollo organizacional del

Departamento de Enfermeria del Instituto Nacional de Salud del Nifio, Lima — 2016.

Finalmente tenemos a la habilidad de disefio que lamentablemente los resultados de
esta dimensidn no fueron posibles hacer la comparacion con otros resultados debido a que
no se encontraron investigaciones donde se describen dicha dimensién. Sin embargo, tiene
respaldo teérico como es el de Arroyo (2012) quien sostiene que un administrador debe ser
capaz no solo de advertir un problema sino también de disefiar una solucion practica a dicho
problema. Resumiendo lo anterior podemos decir que la habilidad de disefio es la capacidad
de solucionar problemas que pueden presentarse en la organizacion. (p. 44). Tambien Guizar
(2013) seiiala que el DO es el estudio de los procesos sociales existentes dentro de una
organizacion con el fin de ayudar a sus miembros a identificar los problemas que impiden
su eficacia como grupo y tomar medidas correctivas para hacer optima la calidad de sus
interrelaciones e influir significativamente en el cumplimiento de los objetivos de la
empresa. (p. 6).

Por lo tanto, con estos resultados se puede sefialar que existen suficientes evidencias
para poder afirmar que existe relacién entre las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional; es decir si se mejora el nivel de habilidades gerenciales en la organizacion

mejor sera el desarrollo organizacional para la misma.
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V. CONCLUSIONES
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CONCLUSIONES

Luego de haber obtenido los diferentes resultados y en base a la informacion recopilada de

los trabajadores de la empresa Mega Mix Nijau S.A.C. podemos describir las siguientes

conclusiones:

1.

Se evidencio que existe una correlacion positiva alta o considerable entre las habilidades
gerenciales y el desarrollo organizacional desde la perspectiva de los trabajadores de la
empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2018, dado que el valor del
coeficiente de correlacion Spearman Rho = 0.777 con un valor de significancia Sig.
(bilateral) = 0.000. Es decir, cuanto mejor sea las habilidades gerenciales, mejor sera el
desarrollo organizacional.

A través del andlisis estadistico se demostrd que existe una correlacién positiva
moderada o media entre la habilidad técnica y el desarrollo organizacional desde la
perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de
Lurigancho — 2018, dado que el valor del coeficiente de correlacion Spearman Rho =
0.514 con un valor de significancia Sig. (bilateral) = 0.004. Es decir, cuanto mejor sea la
habilidad técnica en el gerente, mejor seré el desarrollo organizacional.

Luego de haber realizado la prueba de hipotesis se evidencid que existe una correlacion
positiva moderada o media entre la habilidad humana y el desarrollo organizacional
desde la perspectiva de los trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan
de Lurigancho — 2018, dado que el valor del coeficiente de correlacion Spearman Rho =
0.625 con un valor de significancia Sig. (bilateral) = 0.000. Es decir, cuanto mejor sea la
habilidad humana en el gerente, mejor seré el desarrollo organizacional.

Se pudo comprobar la existencia de una correlacion positiva moderada o media entre la
habilidad de conceptualizacion y el desarrollo organizacional desde la perspectiva de los
trabajadores en la empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2018, dado
que el valor del coeficiente de correlacion Spearman Rho = 0.549 con un valor de
significancia Sig. (bilateral) = 0.002. Es decir, cuanto mejor sea la habilidad de
conceptualizacion en el gerente, mejor sera el desarrollo organizacional.

Se demostrd que existe una correlacidn positiva moderada o media entre la habilidad de
disefio y el desarrollo organizacional desde la perspectiva de los trabajadores en la
empresa Megamix Nijau S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2018, dado que el valor del

coeficiente de correlacion Spearman Rho = 0.538 con un valor de significancia Sig.
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(bilateral) = 0.002. Es decir, cuanto mejor sea la habilidad de disefio en el gerente, mejor

sera el desarrollo organizacional.
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VI. RECOMENDACIONES
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RECOMENDACIONES

Luego de analizar los resultados de la presente investigacion se plantean algunas

recomendaciones para la empresa Megamix Nijau S.A.C.:

1.

Se recomienda al gerente de la empresa Megamix Nijau S.A.C. emprender en el
desarrollo de habilidades humanas, el cual esta dirigido netamente al talento humano. La
aplicacion de esta habilidad implica valorar més a los trabajadores, porque lo mas
Importante que puede tener la empresa es su factor humano; del aporte de cada uno de
ellos dependera el éxito o el fracaso de la organizacion.

Al gerente de la empresa Megamix Nijau S.A.C., tomar el liderazgo dentro de la
organizacion, fomentando el trabajo en equipo, creando un ambiente armonioso donde
el personal se sienta protegido y pueda expresar libremente sus opiniones sin temor a ser
rechazado. Darle la confianza, involucrarlo, motivarlo, ser flexibles o transmitirlos
confianza seran claves para lograr el compromiso de los mismos, y de esta manera se
podra lograr los objetivos y metas trazadas por la organizacion.

El trabajo sin ninguna medida de seguridad puede traer problemas no solo a los
trabajadores sino también a la empresa, por lo que se recomienda a la empresa Megamix
Nijau S.A.C. emprender un plan de seguridad hacia los colaboradores, ya que es una
necesidad por la misma actividad que realizan, y también realizar capacitaciones con
respecto al uso correcto de los implementos de seguridad

Debido a los constantes cambios y mas hoy en dia con todo el boom de la tecnologia que
nos rodea se recomienda a la empresa Megamix Nijau S.A.C. adaptarse a los nuevos
cambios de crecimiento y desarrollo implantando estrategias que pueda hacer frente a
ello con el fin de no ser desplazados por otras empresas del mismo rubro que si lo vienen
haciendo. Por ejemplo, utilizar la tecnologia como estrategia de ventas para mejorar la
capacidad de respuesta a los pedidos de los clientes y mantenerlos mas informados sobre
los nuevos productos, promociones, cambios de productos, etc.

Al gerente de la empresa Megamix Nijau S.A.C., establecer objetivos y metas anuales
reales, tomando como referencia las ventas historicas de afios anteriores, y de esta
manera también fijar metas mensuales a los vendedores que realmente este a su alcance
y la mejorar manera de conseguirlo es trabajando todos en equipo

A la administracion de la empresa Megamix Nijau S.A.C. se recomienda implementar

un nuevo sistema (software) para una mejor administracion de la organizacion
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ANEXO 1

Cuestionario de Habilidades Gerenciales

Objetivo: Estimado(a) Sr(a): Como alumno de la Universidad César Vallejo me es grato dirigirme a Ud. con la
finalidad de obtener informacidn sobre el las Habilidades Gerenciales de la empresa Megamix Nijau S.A.C. Le
hacemos de su conocimiento que este instrumento es anénimo y que los resultados que se obtengan seran de

uso exclusivo para la presente investigacion.

En el siguiente listado de afirmaciones marque con una "X" la opcién que mejor describa la situacion.

Considera Ud. que el gerente...

N° LEYENDA
SEXO M 1 Nunca
F 2 Casinunca
3 Aveces
4 Casi siempre
EDAD 5 Siempre
Considera Ud. Que el gerente
DIMENSIONES | ITEMS INDICADORES
CONOCIMIENTO
1| ¢ Demuestra sus conocimientos sobre direccion de empresas?
9 ;Maneja correctamente los procesos administrativos de la
empresa?
< 3 | ¢Demuestra capacidad para organizar tareas de forma creativa?
g DESTREZAS
O 4 | ;Demuestra capacidad de adaptacién al cambio?
‘w . . —
[ 5 | ¢Demuestra que tiene capacidad comunicativa?
<D( 5 ¢ Demuestra que tiene la capacidad para resolver los conflictos
a laborales?
- CAPACITACION
2 7 ¢Realizar induccion al personal nuevo con respecto a las funciones
I que va desempefiar?
8 ¢ Realiza capacitaciones a los colaboradores con respecto a los
nuevos productos de lanzamiento?
9 ¢ Realiza capacitaciones con respecto al uso correcto de los
implementos de seguridad en el trabajo?
TRABAJO EN EQUIPO
10 | ¢Promueve el trabajo en equipo?
<ZE 11 | ¢ Desarrolla actividades de interrelacion entre los colaboradores?
<§E LIDERAZGO
D 12 | ¢ Cumple el papel de lider en la organizacion?
E 13 | ¢ Demuestra una actitud cordial y amistosg con los trabajadores?
< MOTIVACION
% 14 | ¢Brinda un plan de salud eficiente para el trabajador y su familia?
m 15 | ¢ Brinda un salario neto justo en relacién al trabajo que realiza?
< COMPROMISO
16 ¢ Crea un ambiente de confianza donde ambas partes salgan

beneficiados (Empleador - Empleado)?
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¢,Se preocupa por hacer que cada uno de los colaboradores se

17 sienta parte del equipo?
EMPATIA
¢ Tiene cierta facilidad de ponerse en el lugar de sus
18 | colaboradores?
19 | ¢ Se preocupa por las condiciones laborales de su personal?
RECONOCIMIENTO
20 ¢ Reconoce constantemente el trabajo y el logro de los trabajadores
que benefician a la empresa?
21 ¢ Promueve el ascenso y la promocion en base a la antigliedad de
los trabajadores?
TOMA DE DECISIONES
22 | ¢Toma decisiones acertadas para la empresa?
23 ¢, Toma alternativas de solucién acertadas a las dificultades que se
(Z) presentan en la organizacién?
w O PRODUCTIVIDAD
a ﬁ 24 | ¢Busca la mejora continua de los procesos de la empresa?
9( 4 o5 ¢ Opta por el uso de un software o base de datos para la
m) 5‘: administracion eficaz de la organizacién?
= COMPETITIVIDAD
< 26 | ;Elabora estrategias para el logro de objetivos organizacionales? | | | | | |
t= EFICACIA
S 27 | ;Establece metas alcanzables para la organizacion? [ ] ][]
EFICIENCIA
08 ¢ Destina adecuadamente los recursos para el buen funcionamiento
de la empresa?
Ao RESOLUCION DE PROBLEMAS
<D,: Z 29 ¢ Encuentra soluciones practicas como solucién a los problemas
= '(",)J que la empresa enfrenta?
o O CREATIVIDAD
% % 30 ; Demuestra creatividad en cuanto al disefio de un plan para

enfrentar a los problemas de la organizacion?
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ANEXO 2

Cuestionario de Desarrollo Organizacional

Objetivo: Estimado(a) Sr(a): Como alumno de la Universidad César Vallejo me es grato dirigirme a Ud. con
la finalidad de obtener informacion sobre el desarrollo organizacional de la empresa Megamix Nijau S.A.C.
Le hacemos de su conocimiento que este instrumento es anénimo y que los resultados que se obtengan

seran de uso exclusivo para la presente investigacion.

En el siguiente listado de afirmaciones marque con una "X" la opcion que mejor describa la situacion. No

existe respuesta correcta ni incorrecta, solo lo que Ud. considera. Gracias.

M N° LEYENDA
SEXO 1 Nunca
F 2 Casinunca
3 Aveces
4 Casi siempre
EDAD 5 Siempre
DIMENSION | ITEM INDICADORES
ES S
TECNOLOGIA

1 ¢ La empresa utiliza tecnologia para realizar la preventa del
< producto?
é 9 ¢La empresa utiliza herramientas adecuadas para realizar la carga y
L distribucién del producto?
% 3 ¢ La empresa responde adecuadamente a las nuevas necesidades
Z tecnologicas de la organizacion?
2_,;’ ESTRUCTURA
E 4 ¢ Existe interés de parte del gerente por mejorar la estructura
E organizacional de la empresa?
°© 5 ¢ Existe una buena interaccion entre las areas de la organizaciéon?

5 ¢ Existe confusion en cuanto a las funciones de las areas existentes

en la organizacion?

0 SUPERACION
8 7 ¢La empresa ayuda a sus colaboradores a superarse personal y
» profesionalmente?
E COMUNICACION ABIERTA
2 8 ¢,.Se promueve la comunicacién abierta en la organizacion, trayendo
@ consigo resultados positivos?
nO: 9 ¢,Se promueve la comunicacion abierta en la organizacién como
3 parte de la cultura corporativa?
>

CONFIANZA INTERPERSONAL
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¢ Tanto su jefe y sus compafieros de trabajo le dan la confianza

10 necesaria para interactuar con ellos?
PARTICIPACION
1 ¢ La empresa tiene en cuenta las opiniones o sugerencias del
colaborador?
12 | ; Se siente usted participe de las actividades de la organizacion?
PODER COMPARTIDO
13 ¢ La empresa les da la potestad de tomar decisiones a los
colaboradores?
VALOR
14 | ; El gerente asume riesgos de cada accion o decision tomada?
15 ¢ El gerente da iniciativas con el fin de hacer cambios en su
organizacion?
PODER
o ¢En la empresa, el personal tiene la oportunidad de aplicar nuevas
o 16 : i
= formas de realizar su trabajo?
3 17 ¢ El cambio organizacional tiene que empezar por el cambio del estilo
ul de trabajo del lider?
ﬁ 18 | ;El jefe es quien tiene el maximo poder en la organizacion?
E VISION
< 19 | ¢La empresa define bien sus objetivos?
20 | ;La vision de la empresa es realista?
1 ¢ La vision de la empresa motiva a sus colaboradores a estar
comprometido con ella?
2 ¢La visién muestra coherencia con los valores, los principios y la
cultura de la empresa?
CAPACITACION
23 ¢,Los colaboradores son capacitados para poder solucionar los
distintos problemas que se pueden presentar en la organizacion?
IDENTIFICACION DE PROBLEMAS
24 | ; Los problemas son notorios y faciles de percibir en la organizacion?
2 RECOLECCION DE DATOS
= o5 ¢ La recoleccion de datos ante un problema ayuda a que la
@ organizacion sea mas efectivo al momento de realizar el cambio?
2 % ¢ La recoleccion de datos como parte de la solucién de un problema
ﬁ incurriria en un gasto adicional para la organizacion?
(=)
Z MEDIDAS CORRECTIVAS
o 07 ¢Los colaboradores tienen la capacidad de proponer medidas
3 correctivas ante algun problema que se presenta en la organizacién?
2 28 ¢,Se toman las medidas correctivas positivas ante situaciones que
pueden perjudicar a la empresa?
29 ¢ Su jefe realiza un andlisis sobre cualquier problema que aqueja a la
organizacion para luego tomar medidas correctivas?
EVALUACION Y SEGUIMIENTO
30 ¢En la empresa se realiza seguimientos a las acciones correctivas

empleadas como parte de la solucion de algun problema?
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ANEXO 4

Matriz de consistencia
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FORMULACION DEL

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
TiTULO - -
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS DEFINICION ;
PERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES .M
GENERAL GENERAL GENERAL CONCEPTUAL DEFINICION O 10 S
i 1. Conocimientos
- HABILIDAD TECNICA 2. Destrezas
§ ¢ Existe relacion entre]Describir  si  existe] Existe relacion entre Arroyo (2012) sostiene que|Para medir las habilidades gerenciales se 3. Caoagiiacién -
o las habilidades|relacion entre las]las habilidades| &3 “I...] las habilidades]utilizd un cuestionario de 30 preguntas que 1. Trabajo en equipo
S gerenciales y  ellhabilidades gerenciales y (<_E) gerenciales hacen|estaran comprendidos por las dimensiones 2. L|.derz?’zqo
= desarrollo gerenciales y el|ldesarrolio = |referencias a las| segun Arroyo (2012) como parte de los tipos HABILIDAD HUMANA 2 g/lohvamor?n
S organizacional desde|desarrollo organizacional desde| 05 |herramientas técnicas o la|de habilidades gerenciales: Habilidad técnica, = c;:;raotglso
=2 la perspectiva de losjorganizacional desde|la perspectiva de los| 8 propiedad con la que se|habilidad humana, habilidad de 6. Reconocimiond
= trabajadores en la]la perspectva de los|trabajadores en la] £ ejecuta algo, conocido como|conceptualizacién y habilidad de disefio. 1: Toma de decisiones
= empresa Megamix|trabajadores en lajempresa Megamix = destreza, que posee unalAsimismo, de dichas dimensiones se o
p
= = ) - HABILIDAD DE 2. Productividad
3 Niau S.A.C., San|Megamix Nijau]Nijlau S.A.C., San] Z |[persona para ejecutar unaldesprenden los indicadores los cuales i 3. Competiividad
= Juan de Lurigancho -]S.A.C., San Juan de]Juan de Lurigancho — = determinada tarea”. [...]]servirdn para elaborar las preguntas del CONCEPTUALIZACION 4. Eficacia
Z_- 2018? Lurigancho - 2018 2018 (p.43). cuestionario. 5. Eficiencia
> < 1. Resolucion de problemas
= HABILIDAD DE DISENO |~—D"gsoucionde problemas
id 2. Creatividad
=2
= PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DEFINICION ;
= - . DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
i ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS CONCEPTUAL
= ;, Existe relacién entre|]Describir si  existe] Existe relacion entre
= é
= la habilidad técnica y|]relacion entre lajla habilidad técnica y
= el desarrollo]habilidad técnica y el]el desarrollo 1. Tecnologia
§ organizacional desde]desarrollo organizacional desde
o la perspectiva de los|organizacional desde|la perspectiva de los
= trabajadores en lajla perspectva de los|trabajadores en la ORIENTACION SISTEMICA
< empresa Megamix|trabajadores en lajempresa Megamix
L Nijau S.A.C., San]|empresa Megamix|Nijau S.A.C., San
P J de Luri h Nij S.AC San|J de Luri h 2 Estructura
w uan de Lurigancho -|Nijau AC, an]Juan de Lurigancho - .
w
?_.f 20187 Juan de Lurigancho -} 2018
2 2018
=
-
= ¢ Existe relacion enfre]Describir  si  existe] Existe relacion entre Newstrom (2011) ) s racion o
|n<_= la habilidad humana y|relacion  entre  la|la habilidad humana y El desarrollo organizacional : uperacio =
] el desarrollojhabilidad humana y eljel desarrollo es la aplicacién sistematica o ] =
: organizacional desde]desarrollo | desd :)rganizacional c<jjeslde del conocimiento de las 2. Comunicacion abierta 5
a la perspectiva de los|organizacional desde]la perspectiva de los ciencias de la conducta en . w
‘2‘ trabajadores en lajla perspectva de los|trabajadores en la diversos niveles (grupo, VALORES HUMANISTICOS 3. Confianza interpersonal ©
E empresa Megamix|trabajadores en lajempresa Megamix| | intergrupal y la organizacién
o Nijau S.A.C., San]|empresa Megamix|Nijau S.A.C., San = en su conjunto) para realizar I?lara ’medlr el dlesarr-ollo organizacional se 4 Participacion
o Juan de Lurigancho -|Nijjau  S.A.C., San]Juan de Lurigancho -] = el cambio planeado. Sus uhllzar? un cuesuon.arlo de 30 pr?gunl?s que
= 20182 Juan de Lurigancho -]2018 N objetivos incluyen mayor estaran comprendidos por las dimensiones 5. Poder compartido
— - — — " . - = = . . segun Newstrom (2011) como parte de las
w ¢ Existe relacion entre| Describir si  existe] Existe relacion entre] & calidad de vida laboral, caracteristicas del DO: orientacion sistémica
@l la habilidad defrelacion  entre la]la habilidad de|] &S productividad, adaptabilidad valores humanisiicos 'agentes de carmbio y’ ) Valor
; conceptualizacion y ellhabilidad de| conceptualizacion y el g y eﬁcgcia. [...]es c||eci||' el solucion de problema‘s. Asimismo, de dichas .
= desarrollo. conceptualizacion y el desarl."ollo. 8 objetivo gengra .de dimensiones se desprenden los indicadores
S organizacional desde]desarrollo organiza Py
S g | desde]d Il : C|olnal desde| o desar!‘ollo organizacional es los cuales serviran para elaborar las
5 la perspectiva de los|organizacional desde|la perspectiva de los] &3 cambiar todas las partes de preguntas del cuestionario
= trabajadores en lalla perspectva de los|trabajadores en la] = la organizacion para hacerle ’ AGENTES DE CAMBIO |2. Poder
< J - .
P empresa Megamix|trabajadores en lajempresa Megamix mas humanamente sensible,
g Nijau S.A.C., San]empresa Megamix|Niau S.A.C., San eficaz y capaz de llevar a
= Juan de Lurigancho -INijjau  S.A.C., San]Juan de Lurigancho — cabo el aprendizaje
2 20182 Juan de Lurigancho —|2018 organizacional y la auto 3. Vision
o ..
<< 2018 renovacion. [...] p. 371.
o3
w
S ¢ Existe relacion entre]Describir  si existe] Existe relacion entre ) L
| la habilidad de disefio|relacion  entre la|la habilidad de disefio : Capacitacion
= el desarrollojhabilidad de disefio y]y el desarrollo
= y
= organizacional desde]el desarrollojorganizacional desde 2. Identificacién de problemas
= la perspectiva de los]organizacional desde]la perspectiva de los ]
& trabajadores en lajla perspectva de los|trabajadores en Ila 89 SOLUCION DE 3 Recoleccién de datos
E empresa Megamix|trabajadores en lajempresa Megamix PROBLEMAS
= Nijau S.A.C., San]|empresa Megamix|Nijau S.A.C., San
= Juan de Lurigancho -]Nijau  S.A.C., San]Juan de Lurigancho - 4. Medidas Correctivas
2 20187 Juan de Lurigancho -] 2018
- 2018 5 Evaluaciéon y seguimiento




ANEXO 5. TABLA DE ESPECIFICACIONES DE VARIABLE: HABILIDADES GERENCIALES

Considera Ud. que el gerente

VARIABLE DIMENSIONES | PESO | ITEMS | INDICADORES PREGUNTAS
¢,Demuestra sus conocimientos sobre direccion de empresas?
conocimiento | ;,Maneja correctamente los procesos administrativos de la empresa?
¢;Demuestra capacidad para organizar tareas de forma creativa?
Habilidades ¢;Demuestra capaf:idad de aQaptacién aI_cambio?
Técnicas 30% 9 Destrezas | ; Demuestra que tiene capacidad comunicativa?
;. Demuestra que tiene la capacidad para resolver los conflictos laborales?
¢ Realizar induccion al personal nuevo con respecto a las funciones que va desempefiar?
capacitacion | ;Realiza capacitaciones a los colaboradores con respecto a los nuevos productos de lanzamiento?
¢ Realiza capacitaciones con respecto al uso correcto de los implementos de seguridad en el trabajo?
Trabajoen | ¢Promueve el trabajo en equipo?
. equipo ¢ Desarrolla actividades de interrelacion entre los colaboradores?
w . ¢, Cumple el papel de lider en la organizacién?
= Liderazgo D . . . . "
S ¢ Demuestra una actitud cordial y amistosa con los trabajadores”
Z Motivacion ¢ Brinda un plan de salud eficiente para el trabajador y su familia?
& Habilidades ¢Brinda un salario neto justo en relacion al trabajo que realiza?
o 40% | 12 : , . —
prd Humanas Compromiso ¢ Crea un ambiente de confianza donde ambas partes salgan ber?eflmados (Empleagor - Empleado)?
= ¢, Se preocupa por hacer que cada uno de los colaboradores se sienta parte del equipo?
‘9‘ Empatia ¢ Tiene cierta facilidad de ponerse en el lugar de sus colaboradores?
n__n' ¢,Se preocupa por las condiciones laborales de su personal?
< Reconocimiento ¢ Reconoce constantemente el trabajo y el logro de los trabajadores que benefician a la empresa?
¢,Promueve el ascenso y la promocion en base a la antigliedad de los trabajadores?
Toma de ¢, Toma decisiones acertadas para la empresa?
decisiones | ; Toma alternativas de solucion acertadas a las dificultades que se presentan en la organizacién?
Habilidades ) productividad (:,Busca la mejora continua de los procesos de la empresa? _ _ _
conceptuales 23% 7 _ ¢,Opta por el uso Qe un software o base Qe _datos para_ la gdmlnlstramon eficaz de la organizacion?
Competitividad | ; Elabora estrategias para el logro de objetivos organizacionales?
Eficacia ¢ Establece metas alcanzables para la organizacion?
Eficiencia ¢, Destina adecuadamente los recursos para el buen funcionamiento de la empresa?
- . Resolucion de ¢ Encuentra soluciones practicas como solucion a los problemas que la empresa enfrenta?
Habilidad de diseiio | 7% 2 problemas
Creatividad | ; Demuestra creatividad en cuanto al disefio de un plan para enfrentar a los problemas de la organizacion?
TOTAL 100% | 30
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ANEXO 6. TABLA DE ESPECIFICACIONES VARIABLE: DESARROLLO ORGANIZACIONAL

VARIABLE | DIMENSIONES | PESO | ITEMS | INDICADORES PREGUNTAS
;La empresa utiliza tecnologia para realizar la preventa del producto?
Tecnologia ¢;La empresa utiliza herramientas adecuadas para realizar la carga y distribucion del producto?
Orientacion 20% 6 ¢ La empresa responde adecuadamente a las nuevas necesidades tecnoldgicas de la organizacion?
sistémica ¢ Existe interés de parte del gerente por mejorar la estructura organizacional de la empresa?
Estructura ¢ Existe una buena interaccion entre las areas de la organizacion?
¢ Existe confusién en cuanto a las funciones de las areas existentes en la organizacién?
Superacion ¢;La empresa ayuda a sus colaboradores a superarse personal y profesionalmente?
Comunicacion | ¢,Se promueve la comunicacién abierta en la organizacién, trayendo consigo resultados positivos?
abierta ;. Se promueve la comunicacién abierta en la organizacién como parte de la cultura corporativa?
Valores 3% | 7 Confianza ¢ Tanto su jefe y sus compafieros de trabajo le dan la confianza necesaria para interactuar con ellos?
humanisticos interpersonal
g' Participacion ¢ La empresa tiene en cuenta las opiniones o sugerencias del colaborador?
o ¢, Se siente usted participe de las actividades de la organizacién?
% Poder compartido | ;La empresa les da la potestad de tomar decisiones a los colaboradores?
<Et Valor ¢, El gerente asu.rrlle. rlgsgos de cafja accion o de(;ls.lén tomada? _
S . El gerente da iniciativas con el fin de hacer cambios en su organizacion?
o . En la empresa, el personal tiene la oportunidad de aplicar nuevas formas de realizar su trabajo?
Cj’ Agentes de Poder S El F:ambio organi;acional tiepe que empezar por e! carnbio del estilo de trabajo del lider?
o cambio 30% 9 ¢ El jefe es quien tiene el maximo poder en la organizacion?
ﬂ<¢ ;La empresa define bien sus objetivos?
4 - ;La vision de la empresa es realista?
a Vision ;La vision de la empresa motiva a sus colaboradores a estar comprometido con ella?
;La vision muestra coherencia con los valores, los principios y la cultura de la empresa?
Capacitacion ;Los polqt?oradores son capacitados para poder solucionar los distintos problemas que se pueden presentar en la
organizacion?
Identificacion de | . . . o\ .
¢ Los problemas son notorios y faciles de percibir en la organizacion?
problemas
Solucién de 97% 8 ¢ La recoleccidn de datos ante un problema ayuda a que la organizacidén sea mas efectivo al momento de realizar el
Problemas Recoleccion de | cambio?
datos ) ., o . . - o
¢ Larecoleccion de datos como parte de la solucidn de un problema incurriria en un gasto adicional para la organizaciéon?
Medidas s Los colaboradores tienen la capacidad de proponer medidas correctivas ante algun problema que se presenta en la
correctivas organizacion?
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¢, Se toman las medidas correctivas positivas ante situaciones que pueden perjudicar a la empresa?

;Su jefe realiza un andlisis sobre cualquier problema que aqueja a la organizacion para luego tomar medidas
correctivas?

Evaluacion y
seguimiento

(En la empresa se realiza seguimientos a las acciones correctivas empleadas como parte de la solucion de algun
problema?

TOTAL

100%

30
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ANEXO 7

Detalle de confiabilidad del instrumento de la variable Habilidades gerenciales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
Alfa de
basada en N de elementos
Cronbach
elementos
estandarizados
,917 ,910 30

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
ViD1l1 93,07 137,513 541 914
V1D1I2 93,27 141,513 ,567 ,914
ViD1I3 93,27 139,789 ,629 ,913
VviD1l4 93,17 137,937 ,620 ,912
V1D1I5 93,03 141,275 ,610 ,913
V1D1I6 93,83 142,557 325 ,918
ViD1l7 92,60 137,490 ,551 914
V1D1I8 92,17 131,454 , 781 ,909
ViD119 92,70 133,666 771 ,910
V1D2110 92,37 134,930 ,783 ,910
V1D2I111 92,37 137,344 137 911
V1D2I12 93,97 148,240 176 ,918
V1D2113 93,03 140,654 ,553 914
V1D2114 93,97 148,378 ,164 ,918
V1D2I15 93,83 145,937 324 917
V1D2116 93,80 143,683 ,501 ,915
V1D2117 94,00 150,897 -,040 ,921
V1D2118 94,67 142,575 ,340 917
V1D2119 93,77 151,495 -,084 ,921
V1D2I20 93,87 148,878 ,056 921
vibz2i21 92,87 146,809 257 917
V1D3I22 93,10 138,714 ,598 ,913
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V1D3I123 93,13 141,706 ,607 ,913
V1D3I24 93,10 136,783 667 912
V1D3I25 91,70 146,562 304 917
V1D3I26 92,97 139,964 ,550 914
V1D3I127 93,00 138,276 ,610 ,913
V1D3I28 93,10 137,541 ,706 911
V1D4129 93,10 134,162 ,768 ,910
V1D4130 93,77 139,082 578 913
ANEXO 8

Detalle de confiabilidad del instrumento de la variable Desarrollo organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
Alfa de
basada en N de elementos
Cronbach
elementos
estandarizados
,954 ,955 30

Estadisticas de total de elemento

) Varianza de ) Alfa de
Media de escala Correlacion total
) escala si el Cronbach si el
si el elemento se de elementos
o elemento se ha ) elemento se ha
ha suprimido o corregida o
suprimido suprimido
Vab1i31 95,57 183,840 369 954
V2D1132
94,37 180,378 ,469 ,954
V2D1I133
94,80 186,717 ,398 ,954
V2D1134
94,73 182,892 ,622 ,952
V2D1I35
94,07 176,271 JA72 ,951
V2D1136
95,20 181,131 521 ,953
V2D2I137
93,87 177,637 ,684 ,951
V2D2I138
94,20 183,131 ,600 ,952
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V2D2139
V2D2140
Vv2D2141
V2D2142
V2D2143
V2D3l144
V2D3145
V2D3146
V2D3147
V2D3148
V2D3149
V2D3150
V2D3I51
V2D3152
V2D4153
V2D4154
V2D4155
V2D4156
V2D4157
V2D4158
V2D4159
V2D4160

94,33
94,23
94,47
94,27
94,37
94,00
94,20
93,13
93,10
92,97
94,10
94,03
94,00
94,30
95,23
92,97
93,00
94,17
94,13
94,27
94,43

94,10

182,023
183,220
179,292
176,271
171,482
177,241
180,166
174,189
181,059
181,689
181,472
179,689
181,310
173,045
178,875
181,344
184,276
182,764
178,947
184,064
178,875

178,576

,637
,618
,633
, 710
,708
,710
,570
,761
,573
,611
,658
,683
,639
797
,697
,632
,458
,605
,701
,586
, 798

,661

,952
,952
,952
,951
,952
,951
,953
,951
,952
,952
,952
,952
,952
,950
,951
,952
,953
,952
,951
,952
,951

,952
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Kvi

Vi
102
113
101
96
67
101
96
68
96
99
100
96
100
98
97
98
96
101
102
110
57
98
100
98
98

10

24
31
26
25
18
31
23
23
24
31
27
24
25
25
26
24
24
26
24
31
12
24
25
25
24
24
26

Izaclona

3

é

o
29
29
23
25
17
23
29
28
28
29
29
28
27
15
28
28
28
29
28
28
28
23

1

27
27
29
28
29

4
3
-+
3
3
3
3
3
2
3
4
4
3
3
4
3
4
3
4
4
3
1
4
3
4
4
3
3
3
3
4

)
s
-
5
5
4
4
5
4
4
5
4
5
5
4
5
3
4
4
5
5
3
5
5
4
5
5
4
4
4
5

ANEXO 9

Base de datos de las variables habilidades gerenciales y desarrollo organ

PRDERN VID1I1 ViD1l2 ViD1I3 ViD1l4 ViD1I5 V1D1l6 ViD1l7 ViD1I8 ViD1l9 ViD1

KviD1 V1D2110V1D2I111V1D2I112 V1D2I113 V1D2114 V1D2I115 V1D2I16 V1D2I17 V1D2I18 V1D2I19 V1D2I20 V1D2I121 V1D2 KViD2 V1D3122 V1D3I23 V1D3124 V1D3125V1D3126 V1D3127 V1D3128 V1D3 KV1D3 V1D4I29V1D4I30 V1D4 KViD4

36
39
39
35
26
33
36
25
37

36
33
30
30
19
32
32
16
29
28
32
31

33
34
35

10
1
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

35
36
34
32

34
31

32
37

36
35

30
35

38
37
27

32

34
16
32

35
37
37

22
23

32
30

24
25
26
27

34
34
38
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ANEXO 11

Carta de Autorizacion de ejecucion de tesis en la empresa Megamix Nijau S.A.C

San Juan de Lurigancho, 21 de abril del 2018

Sefiores
Universidad César Vallejo
Asunto

Autorizacion de ejecucion de tesis

Habiendo revisado el proyecto de 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” del Sr. Rodolfo
Pajuelo Iglesias, la empresa autoriza la ejecucién del proyecto, asimismo nos

comprometemos a brindar la informacién necesaria para la realizacién de la misma.

Atte

ADOLFO QUISPE PALOMINO
Gerente General
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— UCV ) Codigo : FO&-PP-PR-02.02
' ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD | version : 09
UNIVERSIDAD DE TESIS Fecha : 23-03-2018

CESAR VALLEJO Pagina : 1del

Yo, MARCO ANTONIO CANDIA MENOR, docente de la Facultad de Ciencias
Empresariales y Escuela Profesional de ADMINISTRACION de la Universidad César Vallejo
— Lima Este revisor (a) de la tesis titulada: “Habilidades Gerenciales y Desarrolio
Organizacional desde la perspectiva de los trabajadores de la empresa Megamix
Nijau S.A.C., San Juan de Lurigancho - 2018” del estudiante Rodolfo Pajuelo lglesias
Constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 28% verificable en el reporte

de originalidad del programa Turnitin.
Ellla suscrito (a) analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias

detectadas no constituyen plagio. A mi leal sabery entender la tesis cumple con todas las

normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Lima, 11 de diciembre del 2018.

Nombres y apgllidos del (de la) docente

DNI: /.".?”..’?ff.‘.‘!.....

. & Representante de la Direccion
Direccidon de P /

Elabord ; o Revisé | Vicerrectorado de Investigacion Aprob6 | Rectorado
Investigacion ;
y Calidad




U CV AUTORIZACION DE PUBLICACION DE | ~qico - Fos-pP-pR0202

TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL Version : 09
UNIVERSIDAD ucyv Fecha : 23-03-2018
CESAR VALLEJO Pagina : 1del

Yo RODOLFO PAJUELO IGLESIAS, idenﬁﬁcodo con DNI N° 47379906, egresado de la
Escuela Profesional de ADMINISTRACION de la Universidad César Vallejo, autorizo
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