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Resumen

El objetivo de la investigacion fue establecer la relacion entre las habilidades
directivas y empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo-2019. Las
habilidades directivas y sus dimensiones, administrar el tiempo, interpersonales,
conceptuales, diagnosticar, comunicacion y toma de decisiones, basado en la teoria
de los autores Griffin y Van Fleet (2016); del mismo modo, empoderamiento con
sus dimensiones, autoconfianza, autodeterminacion, relevancia personal,
significado y confianza, tuvo como base la teoria de los autores Whetten y Cameron
(2016). La investigacion se desarroll6 utilizando el método cientifico, descriptivo
correlacional, disefio no experimental de tipo transversal; la muestra son 30
trabajadores, se utilizé la técnica de la encuesta de 60 preguntas en la escala Likert.
Se validé el instrumento a través del juicio de expertos y la confiabilidad con el
coeficiente Alfa de Cronbach. Los datos se ingresaron al programa estadistico
SPSS version 25.0, donde se demostré que existe relacion entre las habilidades

directivas y el empoderamiento en la empresa investigada.

Finalmente, se concluye que existe una relacion perfecta entre la variable
habilidades directivas y empoderamiento, segun el estadigrafo de Rho de
Spearman alcanz6 (Rho= 1; Sig. (Bilateral)=0.000 (p <0.05)). Por lo tanto, se

rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

Palabras Clave: Habilidades interpersonales, comunicacién, administrar el tiempo,

programar, confianza.

viii



Abstract

The objective of the research was to establish the relationship between
managerial skills and empowerment in the Chinawok company, Surquillo-2019.
Management skills and their dimensions, managing time, interpersonal, conceptual,
diagnosing, communication and decision-making, based on the theory of the
authors Griffin and Van Fleet (2016); Similarly, empowerment with its dimensions,
self-confidence, self-determination, personal relevance, meaning and trust, was
based on the theory of the authors Whetten and Cameron (2016). The research was
developed using the scientific method, descriptive correlational, non-experimental
design of a cross-sectional type; The sample is 30 workers, the survey technique of
60 questions on the Likert scale was used. The instrument was validated through
expert judgment and reliability with Cronbach's alpha coefficient. The data were
entered into the statistical program SPSS version 25.0, where it was demonstrated
that there is a relationship between managerial skills and empowerment in the

investigated company.

Finally, it is concluded that there is a perfect relationship between the
managerial skills and empowerment variable, according to the Spearman Rho
statistic it reached (Rho = 1; Sig. (Bilateral) = 0.000 (p <0.05)). Therefore, the null

hypothesis is rejected and the alternate hypothesis is accepted.

Keywords: Interpersonal skills, communication, time management, programming,

confidence.



.  INTRODUCCION

Hoy en dia el mundo cambiante y de globalizacién marcan nuevas tendencias,
gue llevan a las organizaciones a crear ventajas competitivas para permanecer en
el mercado, los empresarios emplean distintas estrategias que les ayude a
fortalecer las capacidades de sus lideres, una de ellas es desarrollar las habilidades
de sus directores para empoderar adecuadamente a sus colaboradores, de tal
forma logren obtener resultados positivos que ayude a mantener la rentabilidad y
sostenibilidad. La investigacion tuvo como objetivo identificar las habilidades
directivas con que cuentan los lideres de la empresa Chinawok y la manera en que
estas contribuyen para ejercer sus labores. Varios trabajos de investigacion han
sido analizados a lo largo de todo este tiempo desde distintas perspectivas y en
funcién al objetivo de cada empresa, a continuacién, presentaremos las mas

relevantes para este proyecto de investigacion.

Diario Gestion (2014) menciond que es importante que existan lideres con
habilidades gerenciales en todas las etapas del ciclo de vida de las empresas, que
les permita gestionar a las personas para un trabajo eficaz y eficiente. Ramirez
(2017), manifestd que las habilidades directivas cada vez adquieren mayor
importancia en las empresas, también se esta volviendo importante a nivel personal
para el desarrollo y crecimiento profesional, cada afio las empresas exigen a sus
gerentes habilidades de liderazgo, motivacion, manejo de conflictos y comunicacion
gue generen en los colaboradores satisfaccion laboral. Naranjo (2015) enfatizo que
el trabajo de un gerente es muy complejo y variado, por ello es esencial que cuente
con habilidades directivas para desenvolverse eficientemente en las actividades
inherentes a su cargo, entre las principales habilidades se debe potenciar el
liderazgo, ya que se ha convertido en todo un desafio desarrollarla, por ello es
importante analizar los recursos necesarios que nos permita potenciarla; respecto
a esta problemética se revisaron articulos cientificos relacionados al tema, los
mismos que se seleccionaron utilizando criterios de actualidad y relevancia para el

tema que esta siendo estudiado.

En Nicaragua, EAE Business School (2019), Mencionaron que los empleados

de la compafiia Banco de América Central poseen total autonomia para contribuir



sus opiniones sobre nuevos productos para lanzar al mercado o sobre perfeccionar
productos ya existentes, de hecho varios de los productos que presenta esta
institucién han sido creado por los trabajadores y gracias a este método de
empoderar a sus colaboradores esta organizacion tiene una gran variedad de
productos, ya que los colaboradores se ponen en la situacion de los clientes y
disefian lo que realmente necesitan. Seguidamente, Ramirez (2018), precisé que
las habilidades directivas son capacidades y conocimientos necesarios para poder
manejar una organizacion, asimismo mejorar las relaciones interpersonales con los
demas. Pérez, Lépez y Gonzales (2014), sostuvieron que, el desarrollo de
habilidades da confianza a las personas y aumenta su seguridad. Calix, Martinez,
Vigier y Jairo (2016), manifestaron que el empowerment es una herramienta de
gestién, cuyo objetivo del estudio consiste en examinar los factores que toman parte
en el éxito de una organizacion, su investigacion realizada en la ciudad de La Ceiba,
Honduras concluyen que el empoderamiento incrementa las probabilidades de
éxito de una empresa en un 70%. Esto pone de manifiesto la relevancia del uso de
las habilidades directivas para el empoderamiento de los colaboradores y que les

permita dirigir con éxito el futuro de una organizacion.

En el Pert Gandhi (2016), manifesté que en la compafia Minsur S.A. planta
ubicada en la ciudad de chincha, se desarrolla un programa de liderazgo y trabajo
en equipo dirigido a supervisores de operaciones y toda la planta, ademas temas
de competencias blandas para el personal operativo propio y de las contratas que
operan en dicha refineria, gracias a esta estrategia los colaboradores
incrementaron sus habilidades, se volvieron mas creativos e innovadores, mejoro
las relaciones entre colaboradores y disminuyo el estrés laboral, tienen mayor
confianza de expresarse libremente ante los demas, seguidamente Pérez, Romero
y Valderrama (2017), enfatizaron en los programas que se viene trabajando en
Aceros Arequipa, que fue parte de la iniciativa de uno de los directivos de la
gerencia quien habia visto un modelo de equipo de alto desempefio trabajado en
una empresa del Perd y que, mas adelante gener¢ el interés y lo implementaron
para mejorar sus procesos con este modelo en su empresa. Este modelo
proporcion6 habilidades y herramientas de mejora continua y trabajo en equipo

entre los trabajadores, liderazgo, toma de decisiones, comunicacién y mejoro las



relaciones interpersonales, de esta manera se pudo estandarizar los procesos y el

uso de las herramientas de manufactura.

En el ambito local, la empresa Chinawok realiza una evaluacion cada tres
meses para medir el clima laboral en la tienda, en donde se hacen preguntas sobre
el desempefio de los administradores y la gestion que tienen tanto con los recursos
materiales y humanos, esta evaluacion la realizan los colaboradores, tanto el
personal de produccién como el de atencion. Los resultados obtenidos en esta
investigacion fue desaprobatoria en gran medida, donde los colaboradores
sefalaron que los gerentes carecen de habilidades de comunicacion ya que los
lideres no informan a tiempo las metas y cambios de la empresa; liderazgo ya que
sienten que solo reciben érdenes y no hay una ensefianza previa; trabajo en equipo
donde indican que los lideres no demuestran interés y preocupacién por los demas
compafieros y sienten que estan solos; motivacion porque los jefes no reconocen
ni agradecen el esfuerzo y buen trabajo de cada colaborador; por ultimo relaciones
interpersonales donde sienten que no hay empatia hacia ellos, ocasionando
insatisfaccion en los colaboradores y un bajo rendimiento en su actividades por la
desmotivacién que sienten, todo esto se evidencia en los resultados de las
auditorias mensuales y en el proyectado de ventas con bajos resultados, esto ha
generado una preocupacion por mejorar los indicadores mencionados por parte del
personal administrativo y de la empresa en general ya que se quiere obtener la

certificacion Great Place to Work.



ll.  MARCO TEORICO

En cuanto a los trabajos a nivel mundial encontramos: Pereda (2016), en la
postulacion denominada "Investigacion de las habilidades administrativas y la mano
superior, investigacion ajustada al ambito publico en el territorio de Cdérdoba
introducido a la Universidad de Coérdoba", cuyo objetivo general de la exploracion
fue difundir las habilidades de los directivos generalmente valoradas por los socios
del Estado en la region de Cérdoba, que pueden ser habilidades privadas,
relacionales o administrativas. El creador tom6 como alimento a Thomas & Inkson
(2011), alimento para la variable habilidades administrativas quienes caracterizaron
las habilidades relacionales como practicas importantes para garantizar la
suficiente interrelacion, trabajar en la asociacion entre individuos y cumplir con las

metas de correspondencia.

La revision tiene una metodologia cuantitativa ya que, segun el creador,
trabaja con los resultados obtenidos de las visiones generales, se utiliz6 una
encuesta con 27 cosas, Y la teoria razona que hay una enorme conexion entre los
factores referenciados por la prueba Rho Spearman = 0. 658, con sig. = 0,000; lo
gue demuestra que las organizaciones que tienen trabajadores que conocen y
utilizan atilmente las habilidades administrativas e individuales obtendran un
beneficio que las separa de diferentes asociaciones. EI compromiso de este
examen es importante y fortalece alin mas esta exploracion, ya que nos muestra la
prueba de que las organizaciones que cuentan con pioneros que tienen habilidades
administrativas impactaran la presentacién de los diferentes trabajadores de la
organizacion, permitiéndoles trabajar en su exposicion y naturaleza de la

administracion.

Alcon (2014), cuyo titulo es "Habilidades administrativas y desempefio
ocupacional en instructores de escuelas basicas de la zona de Cafio Nuevo de la
region de Tinaquillo, expresa Cojelles”, la revision tiene como objetivo amplio,
retratar las habilidades de los supervisores y su significacion en el desempeiio del
educador de las escuelas basicas; tom6 como ayuda a Kantz (2005), respaldo de
la variable habilidades administrativas quien expres6 que la idoneidad de un jefe
depende en gran medida de las habilidades humanas y tedricas. Asimismo, fue

sostenido por Martin (2010), quien sostuvo que el fortalecimiento impacta



directamente en la satisfaccion de las tareas y amplia la exposicion del individuo.
El examen fue atractivo ya que busca determinar propiedades significativas de la
conducta de los individuos. Se utiliz6 como instrumento un estudio compuesto por
26 preguntas con una escala likert. El creador presume que existe una relacion
critica segun la medida Rho Spearman = 0,780, con sig. = 0,000. Esto demuestra
que los instructores no tienen un lugar de trabajo satisfactorio para realizar una
accion instructiva decente, de igual manera el director no tiene lo necesario para
atender los problemas que surgen en el establecimiento, no estima lo elaborado
por los educadores y no tiene compasioén con su grupo de trabajo, siendo estas
variables las razones de la ejecucion del trabajo. El compromiso de esta postulacion
construye este proyecto de exploracion, ya que es evidente que en una asociacion
que no tiene administradores y compafieros de equipo con habilidades
administrativas, la ejecucién serd menor, no habra compasion y se hara un clima

problematico.

Reyes (2016). En su postulaciéon "Habilidades administrativas y giro
autoritario” (estudio dirigido con directores de hospedajes inscritos en la Asociacion
de Hoteles de Quetzaltenango), cuyo motivo fue decidir la conexién entre las
habilidades administrativas y el ascenso jerarquico de los administradores de
hospedajes inscritos en la Asociacion de Hoteles de Quetzaltenango. El creador
utiliz6 como ayuda a Whetten y Cameron (2011), quienes caracterizaron las
habilidades administrativas como aquellas habilidades importantes para lidiar con
la propia vida, al igual que la relacion con los demas y a Chiavenato (2008) para el
fortalecimiento de la variable que la caracteriz6 como la investigacion de la
conducta de los individuos correspondiente a los destinos de una asociacion,
involucrd la técnica expresiva para el examen y la estrategia de posibilidad y
significado de los alcances para los insights. En este concentrado se utilizé un
resumen con 32 cosas en una escala Likert como instrumento para cuantificar las
perspectivas y las practicas, el creador infiere que hay una enorme relacion segun
la medida Rho Spearman = 0,633, con sig. = 0,000. Demostrando que para cumplir
con los destinos es importante que los administradores tengan habilidades

especificas que les permitan dirigir una asociacion.



El compromiso de esta postulacion construye este trabajo de examen, ya que
exhibe la importancia de dominar habilidades especificas para equilibrar y abordar
los obstaculos que surgen en la organizacion, ademas permitird desarrollar aun

mas la utilidad y dirigirlos al cumplimiento de los objetivos planteados.

De Ledn (2018), Estudio realizado con socios de la regiobn empresarial de la
organizacion Decorabafios S.A. en la ciudad de Quetzaltenango cuyo objetivo
general de la exploracion fue distinguir la relacion de administracion vy
fortalecimiento que se presenta en los compafieros del grupo de extension de la
organizacion Decorabafios S.A. El creador tom6 como ayuda a Galiano (2009),
soporte de la variable habilidades administrativas quien aclara que la iniciativa es
la capacidad que tiene el individuo para estructurar y estimular la energia en los

especialistas, llenando como ilustracion para hacerlos satisfacer su obligacion.

Adicionalmente tomo como ayuda Cipriano (2014), apoyo para la variable
fortalecimiento quien divulga que es comprometer el activo humano de la
asociacion para obtener las ventajas ideales de la innovacion de datos, grupos de
trabajo, el instrumento utilizado para esta exploracion fue la encuesta tipo escala
Likert, la revision tiene una metodologia cuantitativa y su poblacion fue de 46
individuos, la proposicion autora finaliza, que existe una enorme conexion entre los
factores referenciados por la prueba Rho Spearman = 0. 95, con sig. = 0,000; lo
gue demuestra que los especialistas de la organizacibn Decorabafios S.A.
presentan un innegable grado de autoridad y fortalecimiento. EI compromiso de
este examen es aplicable y refuerza alin mas esta exploracién, ya que nos muestra
la prueba de que las organizaciones que cuentan con pioneros con habilidades
administrativas impactaran la exposiciéon de los diferentes trabajadores de la
organizacion, permitiéndoles trabajar en su presentacion y naturaleza de la

administracion.

Como precursores publicos tenemos: Castillo (2017). En su postulacién
"Habilidades Administrativas y Control Administrativo en la organizacion de vuelo
panamefa Jorge Chavez-Lima terminal aérea global, 2017" la revision fue llevada
a cabo para obtener el nivel de Licenciatura en Administracion en la Universidad
César Vallejo, su objetivo fundamental es percibir la conexion entre las Habilidades

Gerenciales y el Control Administrativo, para garantizar la inmutabilidad de la



organizacion aeronautica. Para su hipotesis de apoyo tomé a Katz (2009), quien
caracterizé a las habilidades administrativas como capacidades que debe tener
cada individuo responsable de una organizacion para tener la opcién de enfrentar
cualquier asunto que pueda surgir, y a Gonzales (2014), quien expreso que los jefes
son responsables de garantizar el control de la organizacion y del componente
humano. Para este concentrado en la estrategia grafica especulativa de nivel
correlacional, tipo aplicado y plan transversal no test, se utilizé la metodologia
cuantitativa, el procedimiento utilizado es el surtido de informacién a través del
estudio, utilizé como instrumento de estimacion la encuesta de 25 preguntas en
vista de la escala Likert y que fueron terminadas por 30 trabajadores de la
organizacion. El creador dedujo que segun la prueba Rho Spearman = 0,700, con
sig. = 0,000< 0,05 Sig. Por lo tanto, se descarta la especulacién invalida y se
reconoce la teoria electiva. Razona que: los representantes no estan de acuerdo
con las elecciones de los ejecutivos o0 con las capacidades que se les asignan. El
compromiso dado por este creador es vital para esta exploracion que se dirigio a la
luz del hecho de que él recomienda que para fomentar sus habilidades los
responsables de la alta administracion deben estar preparados ya, para que puedan
ampliar sus habilidades e informacion que les ayudara a mantener la estabilidad de

la organizacion y puede lograr las metas y objetivos de la organizacion.

Chumioque (2017). Refiri6 en su postulacion de titulo "Evaluacion de la
Ejecucién y Empowerment en la division de dependientes de las tiendas Ripley,
San Miguel-2017" la propuesta que realiz6 fue con el objetivo de cumplir con el nivel
de experto de Licenciatura en Administracién de la Universidad César Vallejo, su
objetivo general fue establecer el nexo que existe entre el Desempefio con el
Empowerment en la organizacion Ripley, para comprender el nivel de correlacion
que existe entre ambos factores. El cientifico tom6é como ayuda a Werther, W
(2008); quien caracterizo que la evaluacién de la exposicion establece la interaccion
por la cual se evalla la ejecucion y a Alles, M. (2008), quien expresa que el
fortalecimiento es una interaccion que ofrece una independencia mas prominente
a los representantes, adicionalmente tomé a Roobins, Decenzo y Moon
caracterizaron que el diagndstico es un dispositivo que permite conocer la condicion

de su organizacién en varias regiones de la administracion. Este trabajo de examen



es de metodologia cuantitativa ya que utilizé estrategia logica tedrica para nivel
correlacional expresivo, es de tipo aplicado, de plan no exploratorio de corte
cruzado, el procedimiento es el estudio, el instrumento es la encuesta de preguntas
a la luz de la escala Likert, el ejemplo tomado fue la estadistica no probabilistica
ajustada por el completo de 29 especialistas de la organizacion que respondieron

a las preguntas.

El creador razoné que la evaluacién de la ejecucion en el aspecto de
asignacion de capacidades nos muestra (r= 0,661, p= 0,000< 0,05), lo que
demuestra la presencia de una relacion positiva y critica en esta division de la tienda
Ripley. ElI compromiso de este trabajo de exploracion refuerza este trabajo de
examen, ya que mantiene una alta relacion entre la evaluacion de la presentacion
y la designacion de tareas a los asociados, asimismo tiene una cercania con la

variable de fortalecimiento en el examen que se realizo.

Solis (2016). En su postulacion denominada "Iniciativa y su relacion con el
fortalecimiento de los compafieros de trabajo normativo de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, Andahuaylas-2016" se concentran en los dirigidos a adquirir
el nivel de Licenciatura en Administracion de Empresas de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas Rafael en la escuela de Ciencias de Andahuaylas. Expresé
que su objetivo general es distinguir la vinculacién de la autoridad con el
fortalecimiento de los comparieros reguladores de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas en Andahuaylas. El creador tomé como ayuda las hipétesis de
Chiavenato (2008), soporte de la variable habilidades de administracion, quien
caracteriz6 que la autoridad es el poder relacional que se practica en una situacion,

apuntando hacia el cumplimiento de una o algunas metas.

Adicionalmente tomé como ayuda a Hughes, Ginnett y Curphy, quienes para
la variable fortalecimiento caracterizaron que el fortalecimiento comprende el
fortalecimiento y la obligacién, una interaccién jerarquica en la que los
administradores experimentados planean un suefio y metas explicitas. El
procedimiento utilizado para este trabajo de exploracion es de metodologia
cuantitativa de tipo aplicado, el nivel de la revision es claramente correlacional, su
plan es de corte no cruzado, ya que los factores no seran controlados y la

informacion se recogera una sola vez, la poblacion consta de 60 individuos, los



componentes objeto de estudio son en su mayoria los trabajadores relegados, para
ello se utilizé la estrategia de la vision general y el instrumento es la encuesta de
preguntas. El creador presumidé que existe una conexién alta y critica entre la
capacidad de iniciativa y el fortalecimiento con la tarea de las asignaciones a los
comparieros de equipo reglamentarios en esta Universidad, el resultado adquirido
del coeficiente de relacién de Spearman (r = ,842**, p =,000 < ,05). El compromiso
de esta proposicion es una ayuda para este examen, ya que se concentra en la
cooperacion y designacién de tareas de los trabajadores en el lugar de estudio, esto
fortalece aun mas este trabajo de exploracién, ya que nuestra motivacion es
analizar si existe una conexion entre las habilidades administrativas con el

fortalecimiento.

En las especulaciones relacionadas con el tema del presente proyecto de
examen, se retrataran dos factores, que son: Habilidades Gerenciales y
Empowerment, los mas importantes seran referidos a continuacién. Variable 1:
Habilidades Directivas, cuyos principales creadores: Griffin y Van Fleet (2016),
expresaron que los supervisores o pioneros deben supervisar siete tipos de
habilidades:  Técnicas, relacionales, razonables, demostrativas, de
correspondencia, de direccién y de uso productivo del tiempo, la poderosa mezcla
de estas habilidades en la conducta y la actividad con la ejecucién convincente de
las obligaciones y los ejercicios administrativos, amplia la probabilidad de que las
personas, los grupos, las unidades y la asociacion sean eficaces" (p. 10). A fin de
cuentas, dominar las habilidades a las que se refiere el creador permitira a un

administrador prevalecer en lo que respecta a la gestién de una asociacion.

En una linea similar Griffin y Van Fleet (2016), introdujeron como dimension
primordial: Gestionar el tiempo; aludieron que es "la capacidad del director o jefe
para ordenar su trabajo por necesidad, trabajar eficazmente y designar
adecuadamente” (p. 57). Para hacer sus ejercicios de manera competente, los jefes
necesitan tener una solicitud para cada una de las diligencias que se estan
cultivando, de manera que puedan comprometerse apropiadamente y racionalizar

el tiempo.

Para la primera dimensién, se introducen las siguientes indicaciones: (a)

Prioridades, hicieron referencia a que "los administradores tienen numerosos



ejercicios que requieren su consideracion y varias diligencias de las que se ocupan”
(p. 57). Los jefes deben conocer cada uno de los elementos de los asociados y, en
este sentido, centrarse en lo indicado por su importancia. (b) Controlar las
interferencias, revelaron que para consumar el uso del tiempo radica en la
supervision de las interferencias imprevistas [...] algunos supervisores abrevian los
datos que se aproximan ordenando intermitentemente la lista de distribuciones e
informes de rutina que reciben, o piden a su mano derecha que recoja
minuciosamente las llamadas y los invitados" (2016, p. 61). 61).Para este punto el
supervisor debe sacar los informes que se hacen dia a dia y decidir los horarios
para atender a los asociados y solo recibir las llamadas que se han demostrado al
asistente y en esta linea mantenerse alejado de la desconcentracién en la accion
que se esta realizando.(c) Programar, sostuvieron que "las reuniones muy
planificadas y guiadas otorgan un método espléndido para simplemente decidir,
contender asuntos, resolver conflictos, planificar procedimientos y transmitir datos”
(p. 61). El administrador debe planificar cada uno de los ejercicios que la persona
realizard durante el dia, para que sea mas sencillo utilizar el buen juicio y

mantenerse alejado de las chapuzas.

Luego, en ese punto, Griffin y Van Fleet (2016), introdujeron como aspecto
subsiguiente: Interpersonal; aludieron que es "la capacidad de un jefe para impartir,
comprender y conectarse con personas y reuniones” (p. 104). Se percibe que estas
habilidades ayudan a los supervisores a tener una mejor correspondencia y a que
los colegas capten el mensaje con mayor claridad.

Para la segunda dimensién, se introdujeron los siguientes indicadores: (a)
Motivacién;aclararon que "es la disposicion de poderes que hace que las personas
actuen de alguna manera" (p. 108). Pues son ventajas o motivaciones que los
directivos dan a los trabajadores y que en consecuencia los trabajadores ponen
mas acento en el desempefio de sus tareas. (b) Conflicto los directivos;
conceptualizaron que "cuando los individuos cooperan en una organizacion,
independientemente de que sea en grupos 0 en conjuntos habituales, las cosas no
van bien todo el tiempo" (p. 120). Los espacios de trabajo se vuelven tensos cuando
hay conexiones amistosas entre jefes y subordinados o incluso conexiones de

pareja, ya que esto provoca angustia e inconvenientes en diferentes compaferos
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de equipo. (c) Dirigir un grupo; expresaron gque "un grupo son unos cuantos
individuos que tienen habilidades reciprocas, que estan centrados en una razén,
objetivos o concentracidn tipicos, y que se consideran mutuamente responsables”
(p. 118).

Simultdneamente Griffin y Van Fleet (2016), introdujeron como tercer aspecto:
Conceptual; expresaron que "[...] cada individuo que lidera debe tener la capacidad
intelectual importante para comprender la administracién general de la asociacion
y Su circunstancia actual, para ver como todas las piezas de la misma encajan, y

para verlo con una metodologia que lo abarque todo" (p. 11).

Para el tercer aspecto, se introdujeron los marcadores adjuntos: (a)
Creatividad; aludieron a que "[...] la imaginacion es una peculiaridad individual y se
indica como la capacidad de iniciar pensamientos novedosos o de considerar
diferentes puntos de vista de ideas existentes" (p. 158). (b) La innovacién; aludieron
a "las tareas que una organizacion coordina y averigua cOmo mejorar nuevos
articulos o administraciones o nuevos usos para los existentes" (p. 161). (c) Dirigir
el cambio; caracterizaron que: [...] La variedad organizativa es cualquier cambio
significativo en alguna pieza de la empresa. Posteriormente incluiria basicamente
cualquier parte de la misma:, la razén de la division de las oficinas, los planes para
hacer el trabajo, el tamafio de la organizacién y la junta directiva, el hardware, el

modelo jerarquico, los propios individuos, etceterea [....]. (2016, p. 165).

Luego, en ese punto, Griffin y Van Fleet (2016), introdujeron como ultimo
aspecto: Diagnosticar; caracterizaron que "las capacidades de andlisis permiten al
jefe o director ver cual puede ser la reaccion mas adecuada ante una circunstancia"
(p. 197).

Para la cuarta dimension, se introdujo el indicador adjunto: (a) Control;
expresaron que es "la pauta de los ejercicios de la asociacion, por lo que un
componente objetivo de la ejecucién se mantiene dentro de los puntos de corte OK"
(p. 198).

Adicionalmente Griffin y Van Fleet (2016), introdujeron como quinto aspecto:

La comunicacion; expresaron que es "la capacidad del jefe o director para transmitir
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con éxito ideas y datos a otras personas y obtener de manera similar los

pensamientos y datos que dan" (p.11).

Para la quinta dimensién, se introdujeron las siguientes indicaciones (a) Oral;
segun esto aludieron que "este tipo de correspondencia se da en discusiones,
argumentaciones en grupo, llamadas y diferentes condiciones en las que los
individuos utilizan la palabra expresada para comunicar significados” (p. 245). (b)
Escrita; expresaron que "el registro cuidadoso de las cosas en una carta, un aviso,
un informe, una nota transcrita o0 un correo electrénico decide una parte significativa

de las cuestiones innatas en la oralidad" (p. 245).

Del mismo modo Griffin y Van Fleet (2016), introdujeron como sexto aspecto:
La toma de decisiones; aludieron "a la capacidad del jefe para percibir y caracterizar
con precision los problemas y las valiosas puertas abiertas, asi como, a
continuacion, en ese momento, para elegir un plan de juego adecuado para hacer

frente a esas cuestiones y ganar por esas puertas abiertas” (p. 11).

Para el sexto aspecto, se introdujeron las siguientes indicaciones (a) Definir
la circunstancia; hicieron referencia a que "el compromiso de caracterizar con
precision la cuestion es innato a la revelacion de su presencia. El supervisor debe
tener una comprension completa del asunto, sus conexiones y sus causas con
diferentes asuntos [...]" (p. 285). (b) Identificar las opciones; aclaran que "suele ser
muy util fomentar las opciones estandar claras al igual que las inventivas e
innovadoras" (p. 285). (c) Evaluar las opciones; expresaron que "los jefes deben
ponderar y evaluar todas las opciones con cautela, ya que esto mejorara la

probabilidad de que la que finalmente elijan sea eficaz" (p. 286).

Por ultimo, Griffin y Van Fleet (2016), introdujeron como séptimo aspecto: la
especializacion; caracterizaron que "las habilidades especializadas son las
habilidades que se esperan para ejecutar o ver recados algo sustanciales que

requieren informacion especifica" (p. 328).

Para el séptimo aspecto, se introdujeron los sefialamientos que acompafan:
(a) Conocimiento; sostuvieron que "los supervisores deben igualmente conocer la
mano de obra esencial y los productos fabricados y entregados por la asociacion
[...]" (p. 329). (b) Prevision; aclararon que "[...] las habilidades especializadas son
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ademas significativas en la organizacion. Para proyectar, los administradores

deben hacer sospechas sobre las ocasiones futuras" (p. 332).

Por otra parte, Arroyo (2017), caracterizé que "las habilidades administrativas
aluden a los aparatos especializados o a la propiedad con la que se ejecuta algo,
llamada fluidez, que un individuo necesita para realizar una diligencia especifica"
(p. 12). El creador alude a los aparatos especializados o adicionalmente llamados
habilidades duras, como partes cruciales que no producen una separacion mas
notable en un individuo, ni producen una estima afadida; igualmente hace
referencia a las habilidades delicadas como un 0 mas, ya que son habilidades
privadas, por ejemplo, la iniciativa, la correspondencia, la navegacion, el uso del
tiempo de forma productiva y el intercambio, que se procuraron a largo plazo.
Mientras que Whetten y Cameron (2016), caracterizaron cinco tipos, primero que
las habilidades administrativas son de conducta, ya que comprenden actividades
gue conducen a resultados positivos, luego, en ese punto, notan que las habilidades
son controlables, ya que son practicas que pueden ser controlables sin nadie mas,
luego, en ese punto, sostienen que las habilidades administrativas pueden ser
creadas, en la medida en que las habilidades pueden tener un avance de menor a
mayor y ser mas férreas, ademas consideran que las habilidades administrativas
estan interrelacionadas y se cubren, ya que es confuso descubrir una experiencia
solitaria aislada de las demas, por ultimo las habilidades administrativas estan
desconectadas, en vista de que no todas estan coordinadas Unicamente a la

colaboracion (p. 6).

Benavides (2014), define que “las habilidades administrativas basicas son
capacidades consecuencia del desempefio y que no son innatas necesariamente.
El uso de estas habilidades depende del nivel, responsabilidad y funciones del
administrador”. El autor sefiala tres categorias de habilidades administrativas:
habilidades tecnicas, que refiere a la capacidad de utilizar el mecanismo de un
trabajo en particular, como herramientas, procedimientos y tecnicas. Las
habilidades interpersonales o humanas, alienta a la participacion de los
trabajadores, son aquellas capacidades de dirigir, resolver conflictos, motivar y
trabajar en equipo, permitiendo que los demas se sientan libres y en un ambiente

grato. Las habilidades de conceptuzalizacion o conceptuales, supone a la manera
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de pensar de cada lider, son muy importantes para la toma de decisiones, de

manejo de conflictos, asignacion de recursos y del poder de negociacion.

En las teorias relacionadas a la Variable 2: Empoderamiento, se citaran a
continuacion las més relevantes, cuyos autores principales son Whetten y Cameron
(2016), manifestaron que:Facultar o empoderar significa habilitar; apoyar a las
personas a potenciar un sentimiento de seguridad en si mismas; ayudarlas a vencer
sentimientos de impotencia o0 abandono, y alentarlas a emprender
acciones|...]todas las personas pueden estar facultadas sin afectar la posicién de
los demés. Esto simplemente ocasiona que cada uno de ellas tenga la capacidad
de lograr lo que elija, de hecho el facultamiento promueve la cooperaciéon y la
colaboracién, y no el conflicto. (p. 367-368).Da ha entender que empoderamiento
es facultar responsabilidad a un colaborador a que realice una actividad o unatarea,
esto ayudara tener mayor confianza en si mismo y supere los obstaculos mas
dificiles,desarrollando sus funciones en coordinacion y colaboracion con sus

compaferos.

En la misma linea Whetten y Cameron (2016), presentaron como primera
dimensién: Autoconfianza;sostuvieron que: Cuando se faculta a las personas,
adquieren un sentido de autoconfianza, es decir, sienten que obtienen la aptitud y
la competencia para desempefiarse con éxito. Las personas facultadas no solo se
sienten competentes, sino que cofian en que pueden desempefarse
adecuadamente. (2016, p. 368).Es decir, a los colaboradores que se les delega una
responsabilidad no solo tienen mayor seguridad y confianza en si mismos, sino que
tambien son mas competentes y confian en la labor que estan efectuando lo estan

realizando correctamente.

Para la primera dimension se presentaron los siguientes indicadores: (a)
Dominio personal; definieron que “el dominio personal se puede fomentar
ofreciendo a las personas la oportunidad de lograr con éxito tareas cada vez mas
dificiles, que a su vez conduciran al logro de metas mas grandes y deseadas” (p.
373). Refiere que, la experiencia obtenida en base a logros pequefios es el camino

para el crecimiento de la persona que le condusca hacia el éxito.
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Seguidamente Whetten y Cameron (2016), presentaron como segunda
dimensién: Autodeterminacion; explicaron que la autodeterminacion esta asociada
mas directamente con el hecho de tener la libertad de elegir entre alternativas de
métodos utilizados para realizar una tarea, la cantidad de esfuerzo que se invertira,
el ritmo del trabajo y el lapso en el que se debe realizar. (2016, p. 369), refiere a la
habilidad que tiene el colaborador para disponer de si mismo, la facultadde tomar

decisiones propias que le apoyen a desarrollarse como persona en la organizacion.

Para la segunda dimension se presentaron los siguientes indicadores: (a)
Ofrecer informacion; definieron que “cuando un ejecutivo aporta a su personal mas
informacion, estos colaboradores obtendran un sentido de facultamiento y optaran
por trabajar de manera proactiva, exitosa y congruente con sus deseos” (p. 375).
Dan a entender que, cuanto méas informacion se le ofrece al colaborador, éste se
sentira mas comprometido y estara dispuesto a cooperar con la empresa. (b)
Empatia; maifestaron que los individuos tienen la propia voluntad para decidir y
aceptar las intenciones de los demas, este influye significativamente en el
empoderamiento de las personas. (c) Igualdad; enfatizaron en la equidad y no

podran llevar a cabo un proyecto a menos que se esté se ejecute de maneja justa.

Al mismo tiempo Whetten y Cameron (2016), presentaron como tercera
dimension: Relevancia personal;definieron que “tener un sentido de control
personal sobre los resultados o consecuencias, parece ser necesario para la salud
tanto como el facultamiento” (p. 370), las personas facultadas deben saber controlar
Sus emociones, por que ninguna persona por mas facultada que esté obtiene todos
los resultados que espera.No obstante, la pérdida del control conlleva al
colaborador a la depresion, al estrés y por ende baja su rendimiento y disminuye su

productividad.

Para la tercera dimension se presentaron los siguientes indicadores: (a)
Ofrecer recursos; sostenieron que “Cuando se faculta a los demas, su mision
principal es ayudarlos a cumplir sus objetivos [...] esto no significa desde luego,
que las personas facultadas obtengan todo lo que desean” (p. 376). Se entiende,
gue un colaborador empoderado por mas capacitado que esté no garantiza el
cumplimiento de todos sus objetivos y su metas trazada. (b) Conectar con los

resultados; definieron que “para sentirse facultados, es necesario saber si se realizo
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con éxito el trabajo asignado, y si ese trabajo marco alguna diferencia en el éxito
general de su unidad de trabajo” (p. 376). Es decir, para que un colaborador se
sienta mas empoderado es necesario la interaccion con los clientes finales, para
que tengan la seguridad del resultado del trabajo que estan realizando, eso les
motivara aln mas y evitara frustaciones. (c) Plasticidad; definieron que es un
indicador para ver si es posible lidiar de manera flexible con varios cambios,
mientras se implementan modificaciones y su impacto en el desarrollo del individuo.
(d) Diversidad de estratégias; sostuvieron que la presencia de diversas estratégias
fortalece al individuo o grupo, puesto que le vincula a la adquisicion de recursos

para el desarrollo de un proyecto o programa.

Asi mismo Whetten y Cameron (2016), presentaron como cuarta dimension:
Significado; definieronque:Concentran mas su energia y son mas persistentes en
el logro de las metas deseadas que cuando el trabajo carece de significado. La
autoestima de la persona aumenta, se emocionan y se apasionan por sus tareas
cuando éstas son significativas. (2016, p. 371). Es decir que, los colaboradores con
empoderamiento otorganmayor sentido de significado a la labor que realizan
cuando los propdsitos son concretadas y valorados, tienen mayor entusiasmo y son
mas capaces de lograr sus metas deseadas, en cambio al ejecutar una actividad
gue no tenga significado para esa persona crea un ambiente de agotamiento,

aburrimiento y falta de compromiso.

Para la cuarta dimension se presentaron los siguientes indicadores: (a)
Ofrecer soporte; mencionaron quese puede facultar a las personas
transmitiendoles la idea de que son aceptados, valorados y que son parte integral
de la mision o de los objetivos generales de la empresa. Este apoyo puede provenir
del directivo o de los compafieros de trabajo. (2016, p. 374).Dieron a entenderque,
un empleado es empoderado cuando se le reconoce y se le involucra en el
cumplimiento de la meta de la empresa. (b) Entusiasmo emocional; enfatizaron que
‘el entusiasmo emocional significa reemplazar las emociones negativas como
malhumor, tensién o ansiedad, con emociones positivas como alegria, anticipacion
0 pasion” (p. 374). (c) Metas claras; sostuvieron que “un ambiente en el que los
individuos pueden sentirse facultados requiere a que se les oriente hacia una meta

clara sobre lo que se desea lograr y como pueden contribuir’ (p. 372). (d)
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Participacion; enfatizaron que se da en la medida que el individuo sienta claramente
involucado de alguna manera en las actividaes que se realizan y que esa labor

tenga algun significado para esa persona.

Finalmente Whetten y Cameron (2016), presentaron como quinta dimension:
Confianza; definieron que “ las personas facultadas tienen un sentido de confianza
[...] son buenos para establecer relaciones interdependientes, y les agrada la
cooperacion y estan mas dispuestos a asumir riesgos en los grupos que las
personas desconfiadas” (p. 371). Dieron a entender que los colaboradores que
tienen confianza son mas capaces de asumir riesgos y poseenmayor seguridad en
la toma de decisiones, confian en su gente y ayuda a su equipo a que confien entre
ellos. Ademas, mantienen una buena comunicacion, prestan atencion a los demas

y estan dispuestos a colaborar con sus comparieros.

Para la quinta dimensién se presentaron los siguientes indicadores: (a)
Modelar; precisaron que “otra forma de facultar a las personas consiste en modelar
o demostrar el comportamiento correcto. Observar a Iguien més triunfar en
actividades desafiantes ofrece un poderoso impetu para que otros se convenzan
de que pueden triunfar” (p. 374). Dan a enterder que, a los empleados se les debe
mostrar los logros obtenidos por otras personas, que realizaron trabajos en las
mismas circunstancias que lo estan haciendo ellos y se demostrarles que se puede
alcanzar el éxito. (b) Crear confianza; explicaron que “cuando existe confianza, las
personas tienen la libertad de experimentar, aprender y contribuir sin temor a las
consecuencias” (p. 377). Es decir cuando hay confianza entre el colaborador y el
gerente, el trabajador podra desembolverse mejor en la labor que esta realizando
y tendrd la libertad de aportar mejores ideas que ayuden en el cumplimiento de los
objetivos y la meta de la organizacion.(c) Conocimiento y comprension; definieron
gue una persona tiene mayor confianza en si mismo cuando tiene conocimiento de
las actividades que se desarrollan y podra hacer entender mejor a las personas que

no tiene conociiento en el tema.

Por otro lado Arroyo (2017), definio que “empoderamiento es el hecho de
delegar poder y autoridad, sin perder el control a los empleados y de conferirles el
sentimiento que son creadores de su propio trabajo y duefios de la empresa” (p.

185). Es decir empoderar a los colaboradores, es facultarles responsabilidad sin
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perder la autoridad y hacerles sentir lo importante que son para la organizacion, y
asi se consideren a gusto las actividades que realizan y se comprometan mas en
cumplir los objetivos y la meta de la empresa, asi mismo Ramirez (2016), definié al
empoderamiento como:[...] el grupo de condiciones, virtudes o aptitudes,
especialmente intelectuales, que permiten el crecimiento de algo, el cumplimiento
de unatarea, la ocupasion de un cargo, y por lo tanto son capacidad o poder natural,
fisico o moral que poseen las personas para efectuar una cosa en cumplimiento de
una funcion o el desempefio de un cargo (p. 13).Al mismo tiempo Huerta y
Rodriguez (2014), definieron empoderamiento que “es el proceso que permite
liberar, multiplicar y aprovechar las potencialidades de la gente para obtener mas

sinergia, confianza y mejores contribuciones” (p. 335).

Agencia peruana de noticias andina (2017), agreg6 que cuando un eqipo de
trabajo se encuentra empoderado se logra que los involucrados esten mas
comprometidos, haciendoles sentir parte de la organizacion y de la toma de
decisiones. Empoderar o facultar es involucrar y explotar las habilidades de los
colaboradores situandoles en areas en donde puedan desenvolver con mayor
efectividad sus funciones, ademas les permitir4 incrementar su potencial y tener

mayor confianza en si mismos para que logren tener un alto desempefio.

Para la formulacién del problema de la presente investigacion se cité a
Hernandez, Méndez, Paulina y Cuevas (2017), manifestaron que “plantear el
problema quiere decir que debes perfeccionar y elaborar mas formalmente la idea
de investigacion” (p. 40).A continuacion se presentd el problema general de la
investigacion: ¢Qué relacion existe entre las habilidades directivas y el

empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo-2019?

Seguidamente se presentaron los problemas especificos:(1)¢En qué
medidase relacibnan las habilidades para administrar el tiempo y el
empoderamiento en la enpresa Chinawok, Surquillo-2019?(2) ¢ En qué medida se
relacionan las habilibdades interpersonales y el empoderamiento en la enpresa
Chinawok, Surquillo-2019?(3)¢,En qué medidada se relacionan las habilibdades
conceptuales y el empoderamiento en la enpresa Chinawok, Surquillo-20197(4)
¢En qué medidada se relacionan las habilibdades para diagnosticar y el

empoderamiento en la enpresa Chinawok, Surquillo-2019? (5)¢,En qué medidada
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se relacionan las habilibdades de la comunicacion y el empoderamiento en la
enpresa Chinawok, Surquillo-2019? (6)¢En qué medidada se relacionan las
habilibdades para la toma de decisiones y el empoderamiento en la enpresa
Chinawok, Surquillo-2019? (7)¢En qué medidada se relacionan las habilibdades

técnicas y el empoderamiento en la enpresa Chinawok, Surquillo-20197?.

Justificacion del estudio, al respecto Hernandez, Méndez, Paulina y Cuevas
(2017), sostuvieron que “para justificar una investigacion, se proporciona los
motivos o razones por lo qué es valioso o necesario realizarla, se debe analizar
cuales son y escribirlos” (p. 45). Este documento de exploracion es fundamental
para aclarar el objetivo y el razonamiento de la revision, dando datos que nos
ayudaran a decidir la conexién entre las habilidades de los ejecutivos y el
fortalecimiento en la organizacion de Chinawok, al igual que como esta empresa

nos ayudara.

Justificacién teorica, al respecto, la revision se defiende porque permitid
decidir la conexion entre la variable habilidades administrativas y sus punteros con
el empoderamiento en la organizacion Chinawok. De esta manera Whetten y
Cameron (2016), sobre las habilidades administrativas expresaron que los
individuos que alcanzan el pinaculo de su viabilidad son las personas que fomentan

las habilidades administrativas reunidas en siete aspectos.

Justificacion metodolégica, segun Herndndez, Fernandez y Baptista (2014)
sostuvieron que es importante justificar las causas que motivaron el estudio. Los
métodos, procedimientos, técnicas e instrumentos disefiados, fueron empleados en
el desarrollo de la investigacion en la empresa Chinawok, que consiente la
eficiencia en el trabajo y su confiabilidad para obtener respuesta a las interrogantes

mostradas.

Justificacion practica, El resultado nos permitira concentrarnos en la
circunstancia en la que los jefes de la organizacion Chinawok se observan a si
mismos, lo que hara concebible la aplicacion de objetivos para trabajar en la
presentacion de los directores, dando respuestas a cuestiones, por ejemplo, de
correspondencia, iniciativa, conexiones relacionales y colaboracion. Este estudio

dara informacion para la correcta utilizacion de las habilidades administrativas y el
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fortalecimiento en la organizacion, y ademas servird de ayuda para las nuevas

asociaciones.

Para la formulacién de la hipotesis del presente examen se refirié a Hernandez
et al. (2014), sostuvo que "las teorias expresan lo que estamos tratando de
demostrar y caracterizan unos arreglos especulativos de la peculiaridad explorada”
(p.104). En este sentido Hernadndez et al. (2017), expresaron que "las teorias son
los conductores de un examen o estudio. Llaman la atencion sobre lo que se
pretende demostrar y se expresan como aclaraciones especulativas de la
peculiaridad escudrifiada” (p. 81). A continuacion, se introdujo la teoria general del
examen: Las habilidades directivas estan esencialmente relacionadas con el

fortalecimiento en la organizacién Chinawok, Surquillo-2019.

Seguidamente se presentarolas hipotesis especificas: (1) Las habilidades
para administrar el tiempo estd fundamentalmente relacionado con el
empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo-2019. (2) Las habilidades
interpersonales esta fundamentalmente relacionado con el empoderamiento en la
empresa Chinawok, Surquillo-2019. (3) Las habilidades conceptuales esta
fundamentalmente relacionado con el empoderamiento en la empresa Chinawok,
Surquillo-2019.(4) Las habilidades para diagnosticar esta fundamentalmente
relacionado con el empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo-2019.(5)
Las habilidades de la comunicacion esta fundamentalmente relacionado con el
empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo-2019.(6)Las habilidades para
la toma de decisiones se estd fundamentalmente relacionado con el
empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo-2019.(7) Las habilidades
técnicas esta fundamentalmente relacionado con el empoderamiento en la empresa
Chinawok, Surquillo-2019.

Para la formulacién de los objetivos de la presente investigacion se cité a
Hernandez et al. (2017), sostuvieron que “[...] el objetivo fundamental es poner a
prueba una hipodtesis o dar pruebas exactas de una hipotesis. Algunos otros se
planifican para producir informacion especifica” (p. 41). Los objetivos de la
investigacion deben ser relevantes para que pueda justificar el proyecto de
investigacion, ya que ello ayudara a determinar la solucién del problema. A

continuacion, se presento el objetivo general: Identificar la conexion que existe
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entre las habilidades directivas y el empoderamiento en la empresa Chinawok,
Surquillo-2019.

Seguidamente se presentaron los objetivos especificos: (1) Identificar la
conexion entre habilidades para administrar el tiempo y el empoderamiento en la
empresa Chinawok, Surquillo-2019. (2) Identificar la conexion entre habilidades
interpersonales y el empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo-2019. (3)
Identificar la conexion entre habilidades conceptuales y el empoderamiento en la
empresa Chinawok, Surquillo-2019. (4) Identificar la conexion entre habilidades
para diagnosticar y el empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo-2019.
(5) Identificar la conexion entre habilidades de la comunicacion y el
empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo-2019. (6) Identificar la
conexion entre habilidades para la toma de decisiones y el empoderamiento en la
empresa Chinawok, Surquillo-2019. (7) Identificar la conexion entre habilidades
técnicas y el empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo-2019.
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.  METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

La presente revisidbn es de tipo aplicada, cuyo objetivo es buscar respuestas
generales para la cuestion advertida y presentada en el examen introducido. De
esta manera Hernandez et al. (2014), aluden a que "la exploracion que se ejecuto
sin mover factores a proposito. Es decir, que son revisiones en las que no se intenta
cambiar la conducta de ningun factor, solo se toma el ejemplo susceptible de ser
estudiado en un evento solitario.” (p. 152). El plan de este trabajo de examen es no
exploratorio de corte transversal, ya que busca intencionalmente los factores en su
estructura tipica a través de la percepcion y se toma la informacion en un segundo
solitario para ser investigado sin necesidad de controlarlos todos juntos para que
no se modifiquen.

Hernandez, Méndez, Paulina y Cuevas (2017), sostienen que "el maestro utiliza
sus planes para examinar la exactitud de las teorias formadas en un clima
especifico o para dar pruebas en cuanto a las reglas de la solicitud en el caso de
gue no haya especulacion” (p. 97).El pensamiento es que el examen se figura como
exhibir una respuesta inequivoca a las cuestiones que se contemplan, estrategia
que ayuda y ordena al cientifico para que pueda adquirir las consecuencias
normales de los componentes que son susceptibles de estudio.

En cuanto a la investigacién, Hernandez et al. (2014), sostienen que "este tipo
de estudio significa comprender la relacién o nivel de afiliacion que existe entre al
menos dos ideas, clasificaciones o factores en un ejemplo o clima particular”" (p.
93). El grado de examen para el presente trabajo es correlacional, ya que
trataremos de retratar nuestros factores que dependen de genuinas peculiaridades
o realidades en la organizacion Chinawok, surquillo-2019, tratando de reconocer el
nivel de conexion entre ambos.

La presente revision correlacional trata de descubrir el grado de relacién que existe

entre una variable y otra.

De tal manera Hernandez et al. (2014), referencian que "con examenes
esclarecedores se trata de indicar las cualidades, propiedades y perfil de los

sujetos, agrupaciones, redes, ciclos, objetos o cualquier otra particularidad que sea
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susceptible de estudio” (p. 92). El creador aclara que es importante reunir todos los
datos de aquellos componentes que son susceptibles de estudio para luego ser
examinados. El examen correlacional se pregunta por la vinculacion, la aparicion y
la forma en que se conectan al menos dos factores. Ya que las conexiones se dan

en un clima solitario.

Para este trabajo se realiz6 la investigacion de tipo aplicada, puesto que se plantea
dar solucion al problema que se estd estudiando. Al respecto Huamanchumo y
Rodriguez (2015) sefalaron que “la investigacion aplicada busca comprender para
hacer, para actuar, para construir o para modificar el sujeto que esta siendo sujeto
a estudio” (p.73). En la misma linea,Hernandez et al. (2014), mencionaron que: “es
aplicativa cuando concentran el interés o la probabilidad de llavar a la practica las
teorias y empefa su esfuerzo en resolver los problemas y necesidades que se

plantean las personas en sociedad en un corto plazo” (p. 80).

Segun Hernandez et al. (2014), explicaron que: “ El enfoque cuantitativo es
secuencial y demostrativo. Cada fase precede a la siguiente y no podemos saltar o
evitar pasos” (p. 4). Es decir es de enfoque cuantitativo porque los resultados se
obtendran serdn sometidos a una base de datos para ser analizados

estadisticamente.

3.2. Variables, operacionalizacién

Segun Espinoza (2018) aclar6 que, la operacionalizacién de los factores
ayuda a percibir los factores fundamentales de la revision, por lo que deben ser
estimados a través de sus aspectos y marcadores. Posteriormente, la
operacionalizacion de los factores es la planificacion de los factores en una grilla
con sus componentes individuales como aspectos, sefaladores y con instrumentos
de estimacion. Para el presente trabajo de examen, se propusieron dos factores:

V1 habilidades directivas y V2 empoderamiento a continuacion lo detallaremos:

Tabla 1.
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Operacionalizacion de laV1: Habilidades directivas

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
La caracterizaron como
N . Prioridades 1,2
un conjunto de
capacidades que L iabl Administrar el
a variable .
incluyen la organizacion . tiempo Controlar las 3,4
. habilidades interrupciones
y la navegacion, la dmini .
administrativas
ordenacién, la i Programar 5,6
o presenta siete
coordinacion y el i Motivacién 7.8
aspectos: Tiempo '
control, centrados en del . . Manejo de
e los ejecutivos,
los activos humanos, i ! » Interpersonales ) 9,10
i L relacional, tedrico, conflictos
monetarios, fisicos y de » - -
analitico, Liderar un equipo 11,12
datos de una denci
correspondencia, .
organizacion para i - Creatividad 13,14
direccion y
o lograr de forma L -
Habilidades ) . especializado, cada Conceptuales Innovacién 15,16
. . productiva y viable los ORDINAL
directivas o aspecto con sus . )
objetivos de la Dirigir el cambio 17,18
o punteros
organizacion" (p. 8). Es icul 16
decir, gestionar cada particulares Diagnosticar Control 19,20
. cosas, cuya
uno de los activos de la i . h
estimacion se hace
organizacién de forma o Oral 21,22
. . através de la Comunicacion
productiva mediante la Escrita 23,24
. escala
toma de decisiones .
. Likert:1.nunca,
exactas, determinadas  sinunca, 3.a Definir la situacién 25,26
para mejorar los gastos . Toma de
. veces, 4.casi
para lograr el objetivo . . decisiones
o siempre,5. siempre Evaluar las
de la asociacion” ) 27,28
. alternativas
(Griffin y Van Fleet,
2016). Pronéstico 29,30

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2.

Operacionalizacion de la V2:

Empoderamiento

ESCALA
DEFINICION
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL
MEDICION
Autoconfianza Dominio personal 1,2
Ofrecer informacion 3,4
Facultar o empoderar Autodeterminacion Empatia 56
significa "habilitar;
. . Igualdad 7,8
asistir a las personas a La variable
empoderamiento
presenta cinco Ofrecer recursos 9,10
dimensiones:
mismas; ayudarlas a Autoconfianza,
. . . Conectar con los
aventajar sentimientos autodeterminaci 11,12
) . . . ’ resultados
de impotencia o on, relevancia Relevancia
abandono, y animarlas personal, personal
a emprender acciones significado y Plasticidad 13,14
[...] todas las personas confianza, cada
dimension con i i
Empoderamiento . . Diversidad de 15,16 ORDINAL
facultadas sin afectar la sus respectivos estrategias
posicion de los demas. indicadores 9
Esto simplemente items, cuya Ofrecer soporte 17.18
ocasiona que cada uno medicion se
de ellas tenga la realiza a través Entusiasmo
. 19,20
capacidad de lograr lo de la escala de emocional
. . Significado
que elija, de hecho, el Likert: 1. nunca,
2. casi nunca, Metas claras 21,22
3.aveces, 4.
cooperacién y la casi siempre,5. Participacion 23,24
colaboracién, y no el siempre
conflicto” (Whetten y Modelar 2526
Cameron, 2016).
Confianza Crear confianza 27,28
Conocimiento y
29,30

comprension

Fuente: Elaboracion propia

25



Tabla 3.

Matriz de Operacionalizacion de Variables
ESCALA DE
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS MEDICION
Prioridades
Administrar el tiempo Controlar las interrupciones
Manifestaron que los directores o Programar
gerentes deben dominar siete tipos de La variable habilidades directivas Motivacion El cuestionario con
habilidades: la técnica, las presenta siete dimensiones: Interpersonales Manejo de conflictos escala tipo Likert. “El
interpersonales, las conceptuales, para Administrar el tiempo, Liderar un equipo escalamiento tipo Likert
diagnosticar, para comunicar, para interpersonales, conceptuales, Creatividad (...) consiste en un grupo
tomar decisiones y para administrar el diagnosticar, comunicacién, toma de — de items mostrados en
Conceptuales Innovacion
Habilidades directivas tiempo. (p. 10). Es decir, administrar decisiones y técnicas, cada Dirigir of camino manera de afirmaciones ORDINAL
todos los recursos de la empresa de dimensién con sus respectivos - - 0 juicios, ante los cuales
Diagnosticar Control
forma eficiente tomando decisiones indicadores 16 items, cuya medicion ol se pide la reaccion de los
ral
correctas, con el propdsito de se realiza a través de la escala de Comunicacién v integrantes” (Hernandez,
scrita
optimizar costos para alcanzar la meta Likert: 1. nunca, 2. casi nunca, 3.a — S— Fernandez y Baptista,
o e o ) Definir la situacion
de la organizacion” (Griffin y Van Fleet, veces, 4. casi siempre,5. siempre Toma de decisiones 2014, p.217).
Evaluar las alternativas
2016).
Técnicas Pronéstico
Autoconfianza Dominio personal
Facultar o empoderar significa Ofrecer informacion
"habilitar; ayudar a las personas a Autodeterminacion Empatia . .
o El cuestionario con
desarrollar un sentimiento de . . Igualdad ) .
. o La variable empoderamiento escala tipo Likert. “El
confianza en si mismas; ayudarlas a ) . . Ofrecer recursos . . )
fimientos de i tenci presenta cinco dimensiones: escalamiento tipo Likert
superar sentimientos de impotencia o . L .
Autoconfianza, autodeterminacion, Rel : I Conectar con los resultados (...) consiste en un
abandono, y alentarlas a emprender ) o elevancia personal — ) )
relevancia personal, significado y Plasticidad conjunto de items
Diversidad de estrategias presentados en forma de
ORDINAL

acciones [...] todas las personas
Empoderamiento pueden estar facultadas sin afectar la
posicion de los demas. Esto
simplemente ocasiona que cada uno
de ellas tenga la capacidad de lograr lo
que elija, de hecho, el facultamiento
promueve la cooperaciony la
colaboracion, y no el conflicto"
(Whetten y Cameron, 2016).

confianza, cada dimensién con sus
respectivos indicadores 9 items,
cuya medicion se realiza a través de
la escala de Likert: 1. nunca, 2. casi
nunca, 3.a veces, 4. casi siempre,5.

Siempre

afirmaciones o juicios,

Ofrecer soporte

Entusiasmo emocional

ante los cuales se pide la
reaccion de los

participantes”

(Hernandez, Fernandez y

Significado
Metas claras
Participacion
Modelar
Confianza

Baptista, 2014, p.217).

Crear confianza

Conocimiento y comprensién

Fuente: Elaboracionpropia
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3.3. Poblacion y muestra

La poblacion, segun Hernandez et al. (2017), referencié que, cuando se han
caracterizado los componentes a considerar, se distingue la poblacion a contemplar
y sobre el cual se van a adquirir los resultados, y acentud que la poblacién es el
arreglo de todos los casos que concurren con una progresion de determinaciones
(p. 130). En una linea similar Beltran (2014), caracteriz6 como el arreglo de seres
vivos 0 elementos que tienen atributos comparativos y que caracterizan la reunion
(p. 165). El nUmero de habitantes en este proyecto de estudio se establece por cada
uno de los socios de la organizacion de comida rapida Chinawok que se encuentra

en la localidad de Surquillo, haciendo una suma de 30 compafieros de equipo.

La muestra, para Beltran (2014), caracterizé el ejemplo como una pieza del poblado
con cualidades, propiedades y caracteristicas de igual manera (p. 165). En un
escenario similar Gémez (2015), caracterizd que "la muestra es la asociacion de
actividades que se ejecutan para concentrar la inversion de caracteres especificos
en la totalidad de un populacho, universo o agregado, a partir de la percepcion de
un pedazo del populacho considerado” (p. 45). Como nuestro populacho es
pequefio y no supera los 30 individuos, utilizaremos un test estadistico que

incorporara a cada uno de los compafieros de Chinawok Surquillo.

Medidas de consideracion, medimos a los representantes de la organizacion para
hacer el estudio. Medidas de rechazo, los representantes de la organizaciéon no son

generalmente evitados.
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El instrumento de estrategia y surtido de informacion acordado, Hernandez et
al. (2017), trajo a colacion que la recopilacion de informacion incluye la realizacion
de un arreglo minucioso de sistemas que guien al especialista a recopilar
informacion por una razén particular (p. 198) que sera de extrema importancia para
la exploracion que se aborda en la organizacion de alimentos econdmicos
Chinawok Surquillo. Por otra parte, Gomez, S (2015) demuestra que la recopilacion
de informacion dependera generalmente del tipo de examen y del tema que
hayamos planteado, la recopilacion de informacién debe ser posible a través de los
siguientes instrumentos: registro bibliogréafico, reunion de percepcién, encuesta y

resefias (p. 58).

Para Behar (2014), las revisiones recogen datos de una parte del nimero de
habitantes en cuestidn en oposicidon a una estadistica en la que se examinan todos
los individuos de la poblacion. El objetivo de una revision no es indicar las personas
especificas que, por alguna coincidencia, tienen un lugar con el ejemplo, sino
obtener un perfil compuesto de la poblacion (p. 62). A través de este aparato de
surtido de informacion, la conexion de la tasa entre las habilidades administrativas

y el fortalecimiento en la organizacion Chinawok Surquillo, 2018 todavia en el aire.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

El instrumento que utilizaremos para recolectar los datos que se requiere, sera
el cuestionario. Beltran (2014), manifesté que “un cuestionario es un conjunto de
preguntas respecto a una o mas variables que se van a medir” (p. 155). También
en la misma linea Beltran (2014), manifesté que “la escala de Likert es aditiva en la
gue se propone a la persona una serie de juicios o afirmaciones en las cuales se le
solicita una reaccion, expresada en grados de acuerdo o desacuerdo” (p. 151). El
cuestionario que se realizara sera medido en la escala de Likert la cual medira las
actitudes y el grado de aceptabilidad de los colaboradores con las afirmaciones que
se propongan y mediante esta se clasificara los tipos de respuestas. Este
instrumento nos permitird analizar mediante las respuestas obtenidas el grado de
relacion que existe entre las habilidades directivas y el empoderamiento en la

empresa Chinawok Surquillo, 2018.
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Como instrumento de seleccion de informacion, se utilizo la revision, como
indica Gallardo (2017) que "el estudio espera recoger datos de una reunién
particular (...)" (p.73). Asi, la revision sera aplicada a una reunion de trabajadores
de esa organizacion, donde la exploracion es ampliada, las preguntas seran
selladas por y para cada uno de los factores examinados.

La legitimidad del instrumento, para Naupaset al (2014) aclaré que:
"aludimos a la precision del instrumento que debe ser diseccionado o estimado
para obtener una estimacién competente. Posteriormente, la legitimidad debe
tener autenticidad y exactitud, dentro de la cual se hace referencia a tres tipos de
legitimidad: estandar, de contenido y de construccion. A partir de ahi, las
encuestas deben ser planificadas por la sustancia tratada durante el examen,
igualmente deben aludir a un modelo de estimacion, a los dos aspectos y a los
marcadores, asi, los resultados experimentales deben conseguir el nivel de
conexion entre las ideas a estimar.

Por ultimo, se confirmo y apoyo la aprobacion del dispositivo, a través del
juicio de especialistas enmarcado por los instructores topicos y sistémicos de la
Universidad César Vallejo, considerando su congruencia, significacion y lucidez.

El coeficiente de Aiken, como lo refieren Boluarte y Tamari (2017), citados
por Escudero (1989), "el coeficiente V de Aiken es la medida mas importante para
evaluar la legitimidad del contenido” (p.634), es decir, es el instrumento que actia
la legitimidad obtenida por juicio maestro, donde la legitimidad es abstracta.
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Tabla4.

Coeficiente de Aiken de la variable habilidades directivas

N° DE ITEMS Media DE V Aiken
3.6667 0.58 0.89
ITEM 1 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 2 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 3 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 4 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 5 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 6 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM7 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 8 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 9 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 10 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 11 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 12 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 13 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 14 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 15 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 16 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 17 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 18 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 19 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 20 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
ITEM 21 Rele.vanci.a 3.3333 0.58 0.78
Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
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Claridad 3.3333 0.58 0.78

Relevancia 3.3333 0.58 0.78

ITEM 22 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78

Relevancia 3.6667 0.58 0.89

ITEM 23 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78

Relevancia 3.6667 0.58 0.89

ITEM 24 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78

Relevancia 3.6667 0.58 0.89

ITEM 25 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89

Relevancia 3.3333 0.58 0.78

ITEM 26 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89

Relevancia 3.3333 0.58 0.78

ITEM 27 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89

Relevancia 3.3333 0.58 0.78

ITEM 28 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78

Relevancia 3.3333 0.58 0.78

ITEM 29 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78

Relevancia 3.6667 0.58 0.89

ITEM 30 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78

313.67 51.96 0.83
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Tabla 5.

Coeficiente de Aiken de la variable empoderamiento

N° DE ITEMS Media DE v
Aiken
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 31 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 32 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 33 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 34 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 35 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 36 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 37 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 38 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 39 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 40 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 41 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 42 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 43 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 44 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 45 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 46 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 47 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 48 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 49 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 50 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
ITEM 51 Relevancia 3.6667 0.58 0.89
Pertinencia 3.3333 0.58 0.78

32



Claridad 3.3333 0.58 0.78

Relevancia 3.6667 0.58 0.89

ITEM 52 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 3.6667 0.58 0.89

ITEM 53 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89

Relevancia 3.6667 0.58 0.89

ITEM 54 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78

Relevancia 3.6667 0.58 0.89

ITEM 55 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.6667 0.58 0.89

Relevancia 3.3333 0.58 0.78

ITEM 56 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78

Relevancia 3.3333 0.58 0.78

ITEM 57 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78

Relevancia 3.6667 0.58 0.89

ITEM 58 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89

Relevancia 3.6667 0.58 0.89

ITEM 59 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78

Relevancia 3.6667 0.58 0.89

ITEM 60 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78

313.33 51.38 0.83

Para el encuestador: debe identificar bien el grupo de personas que seran
encuestadas y tener todas las herramientas posibles para llevar a cabo la encuesta,
como lapices, lapiceros, hojas. Para el encuestado: la encuesta a llevar a cabo
constara de un numero especifico de items y sera de tipo escala de Likert que
estudian las habilidades directivas y el empoderamiento en la empresa Chinawok
Surquillo, el tiempo para realizarse sera de 20 min aproximadamente. Los
encuestados deben leer cada pregunta y responder segun su grado de aceptacion.
Tendran 5 opciones de respuesta:

- Nunca

- Casinunca

- Aveces

- Casi siempre

- Siempre
Validacién y confiabilidad del instrumento
Validez del instrumento de medicion

Segun Hernandez et al. (2014), la validacion es el grado en que un
instrumento realmente mide la variable que pretende medir (p. 176) quiere decir

gue el instrumento, tiene que tener preguntas que realmente sirvan para medir el
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grado de relacion entre las habilidades directivas y el empoderamiento en la
empresa Chinawok surquillo.

Para medir el nivel de confiablidad del instrumento de evaluacion usaremos
el estadistico alfa de Cronbach, que nos permitira conocer el grado de fiabilidad
que tiene la presente investigacion. Para Hernandez et al. (2014), la confiablidad
de un instrumento nos permite conocer si su aplicacion repetida a la misma persona
o unidad produce resultados similares. Por ejemplo, si un mismo termémetro mide
la temperatura en estos momentos en tres oportunidades y nos bota distintos
resultados, podemos decir que ese termometro no es confiable (p. 176). Por otro
lado, la fiabilidad suele determinarse mediante un coeficiente que vade 0 a 1, donde
0 es nula y 1 es confiablidad perfecta. La formula del alfa de Cronbach es la

siguiente:

Donde:
e o= Alfa de Conbrach
e K= Numero de items
e Vi= Varianza de cada item

e Vi= Varianza total

3.5. Procedimientos

Una vez que se determind la problematica, los trabajos previos, las bases
tedricas, los indicadores y la formulacién de las preguntas se procedio a realizar la
encuesta, ya con la poblacion identificada, de acuerdo como fue delimitada la
muestra que para este estudio fue censal. Para finalizar la investigacion se cre6
una base de datos con los resultados de las respuestas obtenidas, que luego fueron

analizados.
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3.6. Método de analisis de datos

Para analizar nuestros datos obtenidos utilizaremos técnicas estadisticas de
tipo descriptivo, esto nos permitira conocer las tendencias mediante los promedios
de las respuestas.

Gallardo (2017) caracterizd "fue dirigido a través del uso de los instrumentos
planificados (...) utilizando estrategias, aparatos y procedimientos que permiten ser
utilizados por el investigador..." (p.72). En este sentido, nos permitir4 ingresar y
concentrar la informacién en el programa factico SPSS 25, donde se lograran
resultados honestos y genuinos a través de las tablas medibles, el alfa de Cronbach
y realmente echar un vistazo al grado de relacion de los dos factores.

3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion sera evaluada y analizada mediante el programa
del turnitin a cargo de la universidad Cesar Vallejo, mediante la cual podra
comprobar el grado de similitud con otras investigaciones, a su vez evitar cualquier
tipo de plagio, por medio de esta herramienta se demostrara que la presente
investigacion es veraz y original.

Por otro lado, las citas y referencias bibliogréficas empleadas estan

correctamente empleadas segun las normas vigentes.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis de fiabilidad
4.1.2. Confiabilidad interna
Tabla 6.

Estadistica de fiabilidad para la variable habilidades directivas

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 30 100,0
Excluido 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Interpretacion.

De los 30 valores analizados, se valido la totalidad de ellos, no se excluy6

ninguno de ellos dado que no manifiesta valores extremos.
Tabla 7.

Alpha de Cronbach para la variable Habilidades directivas

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,871 30

Interpretacion:

Segun la prueba de fiabilidad a través del Alfa de Cronbach, se tiende a resolver
gue el instrumento es excepcionalmente sélido y, suponiendo que su aplicacién se
repitiera en diferentes examenes con varias unidades de ejemplo, el valor seria algo
muy similar. Para el instrumento desglosado, arrojé un valor de legitimidad del
87,1%.
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Tabla 8.

Estadistica de fiabilidad para la variable empoderamiento

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 0,0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Interpretacion:

De los 30 valores analizados, se valido la totalidad de ellos, no se excluy6

ninguno de ellos dado que no manifiesta valores extremos.

Tabla 9.

Alpha de Cronbach para la variable Empoderamiento
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,880 30

Interpretacion:

Segun la prueba de fiabilidad a través del Alfa de Cronbach, se tiende a
resolver que el instrumento es excepcionalmente soélido y, suponiendo que su
aplicacion se repitiera en diferentes exdmenes con varias unidades de ejemplo, el
valor seria algo muy similar. Para el instrumento desglosado, arrojé un valor de

legitimidad del 88.0%.
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4.2. Estadistica descriptiva
4.2.1. Estadistica descriptiva de la variable Habilidades Directivas
Tabla 10.

Medidas de tendencia central de la variable Habilidades Directivas
HABILIDADES DIRECTIVAS

N Valido 30

Perdidos 0
Media 3,00
Mediana 3,00
Moda 3
Desv. Desviacion ,587
Varianza ,345

Interpretacion:

Segun la investigacion de la informacion sobre la variable Habilidades
Directivas, la media adquirida razona que el nivel més elevado de reacciones se
coordina con el nivel a veces de la escala Likert. Del mismo modo, los encuestados
afirmaron que las Habilidades Directivas son razonablemente vitales para el
Empowerment. La desviacion adquirié el valor de 0,587, por lo que el alcance de

las reacciones se sitla entre los niveles de a veces y casi siempre.
Tabla 11.

Tabla de frecuencias de la variable Habilidades Directivas

HABILIDADES DIRECTIVAS

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
valido 2 5 16,7 16,7 16,7
3 20 66,7 66,7 83,3
4 5 16,7 16,7
Total 20 100,0 100,0 100,0

Interpretacion:

38



Segun la tabla de frecuencias obtenida, del 100% de los encuestados, 66,7%
afirm6 que a veces se utilizan las Habilidades Directivas en el Empoderamiento.
También 16,7% de ellos confirmaron que casi siempre se utiliza las Habilidades

Directivas en el Empoderamiento.
Tabla 12.

Medidas de tendencia central de la variable empoderamiento
EMPODERAMIENTO

N Valido 30

Perdidos 0
Media 2,97
Mediana 3,00
Moda 3
Desv. Desviacion ,615
Varianza ,378

Interpretacion:

Como indica el examen de la informacion sobre la variable empoderamiento,
la media obtenida infiere que el nivel mas notable de reacciones se coordina con el
nivel a veces de la escala Likert, que el empoderamiento se muestra de forma
inconsistente en la organizacion. La desviacion adquirio el valor de 0,615, en este

sentido, el rango de reaccion esta entre los niveles de a veces y casi siempre.
Tabla 13.

Tabla de frecuencias de la variable empoderamiento
EMPODERAMIENTO

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
valido 2 6 20,0 20,0 20,0
3 19 63,3 63,3 83,3
4 5 16,7 16,7
Total 20 100,0 100,0 100,0

Interpretacion:
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De acuerdo a la tabla de frecuencia obtenida, del 100% de los encuestados,

el 63,3% confirmd que a veces se utiliza el empoderamiento en la empresa.

También el 20,0% de ellos afirm6 que casi nunca aplican empoderamiento en la

empresa.
4.3. Prueba de normalidad

Prueba de hipétesis para determinar la distribucién normal

Hipétesis nula  Valor p > Los datos siguen una distribuciéon normal.
0.05

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

alterna 0.05

4.3.1. Normalidad de la variable Habilidades Directivas
Tabla 14.

Prueba de normalidad para la variable Habilidades Directivas

Casos

Valido Perdidos Total

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje

HABILIDADE 30 100,0% 0 0,00 30 100,0%
S
DIRECTIVAS

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico o] Sig. Estadistico Gl Sig.
HABILIDADES ,488 30 ,000 ,492 30 ,000

DIRECTIVAS

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Interpretacion:

Tal y como se indica en la revision realizada para el juicio de normalidad de la
informacion del ejemplo, es muy posible que al no ser el ejemplo exactamente o
equivalente a 30, se haya aplicado la prueba de Shapiro-Wilk, que permite conceder
un nivel de importancia inferior a 0,00; por tanto, se tiende a afirmar que la
circulacion de la informacion no es tipica. A la luz del final, se aplicé la medida Rho

de Spearman.
4.3.2. Prueba de Normalidad de la variable Empoderamiento
Tabla 15.

Prueba de normalidad para la variable Empoderamiento

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
EMPODERAMIENTO 30 100,0% 0 0,0% 30 100,0%

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadi
stico gl Sig. Estadistico gl Sig.
EMPODERAMIENTO ,488 30 ,000 ,492 30 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

Como indica el examen para el juicio de normalidad de la informacién del
ejemplo, se tiende a recoger que como el ejemplo no es exactamente o equivalente
a 30, se utlizara la prueba de Shapiro-Wilk, que permite permitir un nivel de
importancia inferior a 0,00; en consecuencia, se puede afirmar muy bien que la
difusién de la informacion no es ordinaria. Por ultimo, se aplicé la medida Rho de

Spearman.

4.4. Prueba de hipétesis
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4.4.1. Hipotesis general

Ho: No existe relacidon entre el uso de las Habilidades Directivas y el

Empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo - 2019.

Ha: Existe relacion entre las Habilidades Directivas y el Empoderamiento en la

empresa Chinawok, Surquillo - 2019.
Tabla 16.

Prueba de hipétesis general

Correlaciones

HABILIDADES
DIRECTIVAS
Rho de Spearman HABILIDADES Coeficiente de correlacion 1,000
DIRECTIVAS Sig. (bilateral) ,000.
N 30
EMPODERAMIENTO Coeficiente de correlacion 1,000™
Sig. (bilateral) ,000
N 30

Interpretacion:

Segun lo indicado en la prueba de hipotesis general para la variable
Habilidades Directivas y su conexién con el Empoderamiento, se puede deducir
que el nivel de correlaciéon alcanzé el 100.0%, en el cuadrante positivo; por lo tanto,
se puede aseverar que cuanto mas prominente es la utilizacién de sistemas en
vista de las Habilidades Directivas se podra alcanzar significativamente un buen

Empoderamiento en los colaboradores de la empresa Chinawok.

La significancia bilateral que mostré el analisis a través de la prueba de
correlacion, permitié conocer que el valor p=0.000; por lo tanto, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, afirmando que existe relacion entre

las variables Habilidades Directivas y Empoderamiento.

Prueba de Hipotesis especifico 1
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Ho: No existe relacion entre el uso de habilidades para administrar el tiempo y

el Empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo - 2019.

Ha: Existe relacion entre las habilidades para administrar el tiempo y el

Empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo — 2019.
Tabla 17.

Prueba de hipétesis especifico 1

Correlaciones

Administrar
el tiempo Empoderamiento
Rho de Administrar el Coeficiente de 1,000 ,654**
Spearman  tiempo correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Empoderamiento  Coeficiente de ,654** 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Interpretacion:

Segun la prueba de hipétesis general para la dimension administrar el tiempo y su
relacion con el empoderamiento, se puede concluir que el grado de conexion
obtenido a través de la Rho de Spearman, llegé a 0,654, ademas, el patron de la
curva de normalidad es positivo, lo que demuestra que cuanto mas prominente es
la utilizacion de sistemas de habilidades para administrar el tiempo, mayor es el

grado de empoderamiento en la organizacion.

La importancia (bilateral) dada por la investigacion a través de la prueba, nos
permitié darnos cuenta de que el valor p= 0,000; en consecuencia, al estar por
debajo de 0,05, se descarta la hipotesis nula y se reconoce la hipotesis alterna,
afirmando que existe una conexion entre el aspecto de las habilidades para

administrar el tiempo y el empoderamiento.

Prueba de Hipotesis especifico 2
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Ho: No existe relacion entre el uso de habilidades interpersonales y el

Empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo - 2019.

Ho: Existe relacion entre el uso de habilidades interpersonales y el

Empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo - 2019.
Tabla 18.

Prueba de hipétesis especifico 2

Correlaciones

Interpersonales Empoderamiento

Rho de Interpersonales  Coeficiente de 1,000 ,854™
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Empoderamiento Coeficiente de ,854™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Interpretacion:

Segun la prueba de especulacion global para el aspecto de las habilidades
interpersonales y su relaciéon con el empoderamiento, se puede razonar que el
grado de conexion adquirido a través de la Rho de Spearman lleg6 a 0,854,
ademas, el patron de la curva de ordinalidad es positivo, lo que demuestra que
cuanto mas prominente es la utilizacion de las metodologias de habilidades

interpersonales, mayor es el grado de empoderamiento en la organizacion.

La significancia (bilateral) que dio la investigacion a través de la prueba, nos
permitié darnos cuenta que el valor p= 0,000; en este sentido, al estar por debajo
de 0,05, se descarta la hipotesis nula y se reconoce la hipotesis alterna,
confirmando que existe una conexién entre la dimension de las habilidades

interpersonales y el empoderamiento.

Prueba de Hipotesis especifico 3
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Ho: No existe relacion entre el uso de habilidades conceptuales y el

Empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo - 2019.

Ho: Existe relacion entre el uso de habilidades conceptuales y el

Empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo - 2019.
Tabla 19.

Prueba de hipétesis especifico 3

Correlaciones

Conceptuales Empoderamiento

Rho de Conceptuales Coeficiente de 1,000 ,630™
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Empoderamiento Coeficiente de ,630™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Interpretacion:

Segun la prueba de hipoétesis general para la dimension de las habilidades
conceptuales y su relaciéon con el empoderamiento, se tiende a concluir que el
grado de conexion obtenido a través de la Rho de Spearman llegé a 0,630,
ademas, el patron de la curva de ordinariedad es positivo, lo que demuestra que
cuanto mas notable es la utilizacion de técnicas de habilidades conceptuales,

mayor es el grado de empoderamiento en la organizacion.

La significancia (bilateral) que nos dio el examen a través de la prueba, nos
permitié darnos cuenta de que la p-estima = 0,000; en consecuencia, como esta
por debajo de 0,05, se descarta la hipotesis nula y se reconoce la hipétesis
alterna, afirmando que existe una conexién entre la dimension habilidades

conceptuales y empoderamiento.

Prueba de Hipotesis especifico 4
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Ho: No existe relacion entre el uso de habilidades para diagnosticar y el

Empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo - 2019.

Ho: Existe relacidon entre el uso de habilidades para diagnosticar y el

Empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo - 2019.
Tabla 20.1

Prueba de hipétesis especifico 4

Correlaciones

Diagnosticar Empoderamiento

Rho de Diagnosticar Coeficiente de 1,000 ,453™
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,002
N 30 30
Empoderamiento Coeficiente de ,453™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 30 30

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

Interpretacion:

En cuanto a la prueba de hipétesis general para el aspecto de las habilidades para
diagnosticar y su relacién con el empoderamiento, muy bien se puede concluir que
el grado de conexion adquirido a través de la Rho de Spearman lleg6 a 0,453,
ademas, el patron de la curva de ordinariedad es positivo, lo que demuestra que
cuanto mas prominente es el uso de los sistemas de habilidades para diagnosticar,

mayor es el grado de empoderamiento en la organizacion.

La significancia (bilateral) dada por el examen a través de la prueba, nos permitié
darnos cuenta que el valor p= 0,002; por lo tanto, al estar por debajo de 0,05, se
descarta la hipotesis nula y se reconoce la hipotesis alterna, certificando que existe

una conexién entre la dimension habilidades para diagnosticar y empoderamiento.

Prueba de Hipotesis especifico 5
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Ho: No existe relacion entre el uso de habilidades de comunicacion y el

Empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo - 2019.

Ho: Existe relacion entre el uso de habilidades de comunicacion y el

Empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo - 2019.
Tabla 21.

Prueba de hipétesis especifico 5

Correlaciones

Comunicacion Empoderamiento

Rho de Comunicacion Coeficiente de 1,000 377"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,004
N 30 30
Empoderamiento Coeficiente de 377" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,004
N 30 30

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

Interpretacion:

Segun la prueba de hipoétesis general para el aspecto de las habilidades de
comunicacién y su relacién con el empoderamiento, se puede derivar que el grado
de conexion obtenido a través de la Rho de Spearman llegé a 0,377, ademas, el
patrén de la curva de ordinalidad es positivo, lo que demuestra que cuanto mas
notable es la utilizacidon de las técnicas de habilidades de comunicacion, mayor es

el grado de empoderamiento en la organizacion.

La significancia (bilateral) dada por la investigacion a través de la prueba, nos
permitié darnos cuenta que el valor p= 0,004; de esta manera, al estar por debajo
de 0,05, se descarta la hipotesis nula y se reconoce la hipotesis alterna,
expresando que existe una conexién entre el aspecto de las habilidades de

comunicaciéon y el empoderamiento.

Prueba de Hipotesis especifico 6
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Ho: No existe relacion entre el uso de habilidades de toma de decisiones y el

Empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo - 2019.

Ho: Existe relacion entre el uso de habilidades de toma de decisiones y el

Empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo - 2019.
Tabla 22.

Prueba de hipétesis especifico 6

Correlaciones

Toma de

decisiones Empoderamiento

Rho de Toma de Coeficiente de 1,000 ,628™
Spearman decisiones correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Empoderamiento Coeficiente de ,628™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Interpretacion:

Segun la prueba de hipoétesis general para el aspecto de las habilidades de toma
de decisiones y su relacién con el empoderamiento, se puede concluir que el
grado de conexion adquirido a través de la Rho de Spearman lleg6 a 0,628, es
mas, el patron de la curva de ordinariedad es positivo, lo que demuestra que
cuanto mas prominente es el uso de procedimientos de habilidades de toma de

decisiones mayor es el grado de empoderamiento en la organizacion.

La significancia (bilateral) dada por la investigacion a través de la prueba, nos
permitié darnos cuenta de que el valor p= 0,000; posteriormente, al estar por
debajo de 0,05, se descarta la hipotesis nula y se reconoce la hipotesis alterna,
atestiguando que existe una conexion entre la dimensién habilidades de toma de

decisiones y empoderamiento.
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Prueba de Hipotesis especifico 7

Ho: No existe relacion entre el uso de habilidades técnicas y el Empoderamiento

en la empresa Chinawok, Surquillo - 2019.

Ho: Existe relacion entre el uso de habilidades técnicas y el Empoderamiento

en la empresa Chinawok, Surquillo - 2019.
Tabla 23.

Prueba de hipétesis especifico 7

Correlaciones

Técnicas Empoderamiento

Rho de Técnicas Coeficiente de 1,000 ,604™
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Empoderamiento Coeficiente de ,604™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Interpretacion:

En cuanto a la prueba de hipotesis general para el aspecto de las habilidades
técnicas y su relacion con el empoderamiento, muy bien se puede derivar que el
grado de conexion obtenido a través de la Rho de Spearman lleg6 a 0,604, ademas,
el patrén de la curva de ordinariedad es positivo, lo que muestra que cuanto mas
notable es el uso de metodologias de habilidades técnicas, mayor es el grado de

empoderamiento en la organizacion.

La significancia (bilateral) dada por la investigacion a través de la prueba, permitié
realizar que el valor p= 0,000; posteriormente, al estar por debajo de 0,05, se
descarta la teoria nula y se reconoce la hipotesis alterna, certificando que existe

una conexién entre la dimension habilidades técnicas y el empoderamiento.

4 5. Tablas cruzadas de variables
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Tabla 24.

Tablas cruzadas para la variable habilidades directivas y empoderamiento

Tabla cruzada V1 HABILIDADES DIRECTIVAS *V2 EMPODERAMIENTO

Vi

HABILIDADES
DIRECTIVAS

Total

INEFICIENTE

EFICIENTE

V2 EMPODERAMIENTO

INEFICIENTE REGULAR EFICIENTE  Total

7 0 0 7
23.3% 0.0% 0.0%  23.3%
0 15 3 18
0.0% 50.0% 10.0%  60.0%
0 0 5 5
0.0% 0.0% 16.7% 16.7%
7 15 8 30
23.3% 50.0% 26.7% 100.0%

Interpretacion:

El objetivo general del presente estudio, fue Identificar la relacién que existe

entre las Habilidades Directivas y empoderamiento en la empresa Chinawok,

Surquillo — 2019, en relacién a lo mencionado, los resultados manifiestan que la

aplicacion de las habilidades directivas se encuentra en el nivel regular por un 50%,

y el 23.3% es ineficiente. Por otro lado, el uso del empoderamiento manifiesta un

nivel regular con un 50,0 y el 16,7 % es eficiente.

Tabla 25.

Tablas cruzadas para la dimensién organizacion y variable atencion al cliente

Tabla cruzada D1 ADMINISTRAR TIEMPO*V2 EMPODERAMIENTO

V2 EMPODERAMIENTO Total
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INEFICIENTE REGULAR EFICIENTE

D1 INEFICIENTE 5 6 1 12
ADMINISTRAR 16.7% 20.0% 3.3% 40.0%
TIEMPO REGULAR 2 7 1 10
6.7% 23.3% 3.3% 33.3%

EFICIENTE 0 2 6 8

0.0% 6.7% 20.0% 26.7%

Total 7 15 8 30
23.3% 50.0% 26.7% 100.0%

Interpretacion:

El objetivo especifico 1 del presente estudio, fue Identificar la relacion que
existe entre administrar el tiempo y empoderamiento en la empresa Chinawok,
Surquillo — 2019 en relacion a lo mencionado, los resultados manifiestan que
administrar el tiempo se encuentra en el nivel ineficiente con un 40% mientras que
el 50.0% perciben que el empoderamiento se encuentra en un nivel regular. Por
otro lado, se observa que un 33.3% manifiesta un nivel regular en administrar el

tiempo y un 26.7% que es eficiente el empoderamiento.
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Tabla 26.

Tablas cruzadas para la dimension direccion y variable atencion al cliente

Tabla cruzada D2 INTERPERSONALES*V2 EMPODERAMIENTO

V2 EMPODERAMIENTO

INEFICIENTE

6

20.00%

D2 1
REGULAR

INTERPERSONALES 3.30%

0

0.00%

7

23.30%

INEFICIENTE

EFICIENTE

Total

REGULAR

4
13.30%
8
26.70%
3
10.00%
15
50.00%

Total
EFICIENTE

0 10

0.00% 33.30%

1 10

3.30%  33.30%

7 10

23.30%  33.30%

8 30

26.70% 100.00%

Interpretacion:

El objetivo especifico 2 del presente estudio, fue Identificar la relacion que

existe entre las habilidades interpersonales y empoderamiento en la empresa

Chinawok, Surquillo — 2019 en relacién a lo sefialado, los resultados indican que la

habilidad interpersonal se encuentra en el nivel regular con un 33.3% mientras que

el 50.0% perciben que el empoderamiento se encuentra en un nivel regular. Por

otro lado, se observa que un 33.3% manifiesta un nivel eficiente en habilidades

interpersonales y un 26.7% que es eficiente el empoderamiento.
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Tabla 27.

Tablas cruzadas para la dimension control y variable atencion al cliente

Tabla cruzada D3 CONCEPTUALES*V2 EMPODERAMIENTO

V2 EMPODERAMIENTO

INEFICIENTE

D3 INEFICIENTE 5
CONCEPTUALES 16.7%
REGULAR 2

6.7%

EFICIENTE 0

0.0%

Total 7
23.3%

REGULAR
8

26.7%

7

23.3%

0

0.0%

15

50.0%

EFICIENTE
0

0.0%

4

13.3%

4

13.3%

8

26.7%

Total
13

43.3%
13

43.3%

13.3%
30
100.0%

Interpretacion:

El objetivo especifico 3 del presente estudio, fue Identificar la relacion que

existe entre habilidades conceptuales y empoderamiento en la empresa Chinawok,

Surquillo — 2019 en relacion a lo sefialado, los resultados muestran que las

habilidades conceptuales se encuentran en el nivel regularon un 43.3% mientras

gue el 50.0% perciben que el empoderamiento se encuentra en un nivel regular.

Por otro lado, se observa que un 43.3% manifiesta un nivel ineficiente en las

habilidades conceptuales y un 26.7% que es eficiente el empoderamiento.
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Tabla 28.

Tablas cruzadas para la dimension control y variable atencion al cliente

Tabla cruzada D4 DIAGNOSTICAR*Y2 EMPODERAMIENTO
V2 EMPODERAMIENTO

INEFICIENTE REGULAR EFICIENTE Total

D4 INEFICIENTE 5 3 0 8
DIAGNOSTICAR 16.7% 10.0% 0.0% 26.7%
REGULAR 2 12 8 22

6.7% 40.0% 26.7% 73.3%

Total 7 15 8 30
23.3% 50.0% 26.7%  100.0%

Interpretacion:

El objetivo especifico 4 del presente estudio, fue Identificar la relacion que
existe entre las habilidades para diagnosticar y empoderamiento en la empresa
Chinawok, Surquillo — 2019 en relacién a lo sefialado, los resultados indican que la
habilidad para diagnosticar se encuentra en el nivel regular con un 73.3% mientras
que el 50.0% perciben que el empoderamiento se encuentra en un nivel regular.
Por otro lado, se observa que un 26.7% manifiesta un nivel ineficiente en las

habilidades para diagnosticar y un 26.7% que es eficiente el empoderamiento.

54



Tabla 29.

Tablas cruzadas para la dimension control y variable atencion al cliente

Tabla cruzada D5 COMUNICACION *v2 EMPODERAMIENTO

V2 EMPODERAMIENTO

INEFICIENTE

D5 INEFICIENTE 5
COMUNICACION 16.7%
REGULAR 1

3.3%

EFICIENTE 1

3.3%

Total 7
23.3%

REGULAR
1

3.3%

5

16.7%

9

30.0%

15

50.0%

EFICIENTE
0

0.0%

1

3.3%

7

23.3%

8

26.7%

Total

20.0%

23.3%
17
56.7%
30
100.0%

Interpretacion:

El objetivo especifico 5 del presente estudio, fue Identificar la relacion que

existe entre las habilidades de comunicacion y empoderamiento en la empresa

Chinawok, Surquillo — 2019 en relacion a lo sefialado, los resultados indican que

las habilidades de comunicacidon se encuentran en el nivel eficiente con un 56.7%

mientras que el 50.0% perciben que el empoderamiento se encuentra en un nivel

regular. Por otro lado, se visualiza que un 23.3% manifiesta un nivel regular en

habilidades de comunicacién y un 26.7% que es eficiente el empoderamiento.
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Tabla 30.

Tablas cruzadas para la dimension control y variable atencion al cliente

Tabla cruzada D6 TOMA DE DECISIONES*V2 EMPODERAMIENTO

V2 EMPODERAMIENTO

INEFICIENTE

INEFICIENTE 5
16.7%

REGULAR 1
3.3%

EFICIENTE 1
3.3%

Total 7
23.3%

D6 TOMA DE
DECISIONES

REGULAR
1

3.3%

8

26.7%

6

20.0%

15

50.0%

EFICIENTE Total

0 6

0.0% 20.0%

0 9

0.0% 30.0%

8 15

26.7% 50.0%

8 30

26.7%  100.0%

Interpretacion:

El objetivo especifico 6 del presente estudio, fue Identificar la relacion que

existe entre las habilidades de toma de decisiones y empoderamiento en la

empresa Chinawok, Surquillo — 2019 en relacion a lo sefalado, los resultados

indican que la habilidad de toma de decisiones se encuentra en el nivel eficiente

con un 50% mientras que el 50.0% perciben que el empoderamiento se encuentra

en un nivel regular. Por otro lado, se visualiza que un 30.0% manifiesta un nivel

regular en la toma de decisiones y un 26.7% que es eficiente el empoderamiento.
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Tabla 31.

Tablas cruzadas para la dimension control y variable atencion al cliente

Tabla cruzada D7 TECNICAS*V2 EMPODERAMIENTO

V2 EMPODERAMIENTO

INEFICIENTE

D7 INEFICIENTE 3
TECNICAS 10.0%
REGULAR 3

10.0%

EFICIENTE 1

3.3%

Total 7
23.3%

REGULAR EFICIENTE

2 1
6.7% 3.3%
3 0
10.0% 0.0%
10 7
33.3% 23.3%
15 8
50.0% 26.7%

Total

20.0%

20.0%
18
60.0%
30
100.0%

Interpretacion:

El objetivo especifico 7 del presente estudio, fue Identificar la relacion que

existe entre las habilidades técnicas y empoderamiento en la empresa Chinawok,

Surquillo — 2019 en relacion a lo sefalado, los resultados indican que las

habilidades técnicas se encuentran en el nivel eficiente con un 60% mientras que

el 50.0% perciben que el empoderamiento se encuentra en un nivel regular. Por

otro lado, se visualiza que un 20.0% manifiesta un nivel regular en el uso de las

habilidades técnicas y un 26.7% que es eficiente el empoderamiento.
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V. DISCUSION

La motivacion principal de la presente revision fue establecer la conexidon entre las
habilidades directivas y el empoderamiento en la organizacion Chinawok, Surquillo
- 2019. Adicionalmente se busco distinguir la conexion entre los componentes de la
variable habilidades directivas y su relacion con el empoderamiento en la

organizacion examinada.

De acuerdo a la hipotesis general propuesta para la investigacion, se expresa que
existe una conexion ideal entre las habilidades directivas y el empoderamiento en
la organizacion Chinawok; asi, el resultado se certifica con la prueba factica de
relacion Rho de Spearman (Rho=1,00, Sig. (Bilateral)=0,000 (p <0,05)).

Como se ha demostrado, el resultado afirma que las variables en diferentes campos
de concentrado expresan una conducta similar dada por Chumioque (2017) llego a
una conexion de Rho=0,698 avocando la relacion critica en los factores
Desempefio y Empowerment. Por lo tanto, las secuelas de los predecesores se
aprueban en las especulaciones del creador de Werther, W; quien caracterizé que
la evaluacion de la presentacion comprende el ciclo por el cual se evalla la
ejecucion y Alles, M., quien expresa gue el fortalecimiento es una interaccién que
da una independencia mas prominente a los representantes. Asi, Solis (2016), llego
al nivel de conexion de Rho=0,842 afirmando la conexién entre los factores
autoridad y su relacion con el fortalecimiento. Asimismo, las secuelas de los
predecesores se aprueban en las especulaciones del creador Chiavenato, quien
caracterizé, que la administracion es el impacto relacional horadado en una
circunstancia, dispuesto al logro de una o unas metas y el fortalecimiento y Hughes,
Ginnett y Curphy; caracterizaron que el fortalecimiento comprende el nombramiento
y la obligacién, una interaccion jerarquica donde los pioneros experimentados
articulan un suefio y objetivos explicitos. Por ultimo, De Ledén (2018) llegd a una
conexion de 0,950 mostrando que existe una soélida conexion entre los factores
autoridad y fortalecimiento, los resultados son sostenidos por las especulaciones
de Galiano, quien aclar6 que la iniciativa es la capacidad del individuo para
estructurar y estimular la energia en los trabajadores, llenando como ilustracion
para hacer que satisfagan su obligacion, mientras que Cipriano reveld que

comprometerse es permitir que el activo humano de la organizacion obtenga las
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ventajas ideales de la innovacion de datos y grupos de trabajo. Asi, la investigacion
de los factores certifica que el resultado logrado a través de la fundacion y su
hipotesis planificada, apropiadamente se afirma que hay conexion entre los factores
de revisién habilidades administrativas y fortalecimiento en esa organizacion. Por
lo tanto, las habilidades administrativas y el fortalecimiento ayudaran a hacer que
la seriedad sea practica en el mercado con una organizacidon decente, un
componente decisivo para la organizacion, que es la razén por la que deberia ser
una preocupacion constante de los ejecutivos para supervisar satisfactoriamente
las habilidades administrativas y el fortalecimiento como los punteros
fundamentales para lograr los resultados de corte y separados en el mercado

debido a las diversas cualidades de sus articulos.
Hipotesis especifica 1

Como indica la principal teoria explicita propuesta para el aspecto de habilidades
para administrar el tiempo y su relacion con el fortalecimiento, se insiste en que
existe una relacion moderada a través de la medida Rho de Spearman cuyo nivel
de conexion fue (Rho=0,654, Sig. (Bilateral)= 0,000; (p <0,05)). Este resultado se
confirma en diferentes campos de estudio una conducta similar al igual que el caso
de Castillo (2017), que establece una conexion entre las habilidades directivas en
su aspecto tiempo de supervisién y la variable empoderamiento, adquiriendo en
consecuencia una relacion Bilateral de Rho de Spearman (Rho=0,700, sig.
(bilateral)=0,005). De igual manera Katz lo caracteriza como la viabilidad de los
ejercicios en cada hora y decidir nuestros logros y el de nuestro grupo y Decenzo y
Moon, caracterizaron que supervisar el tiempo es una de las necesidades en la
utilidad de la organizacién. Por su parte, Solis (2016) establecié una conexién entre
el aspecto supervisar temporada de la variable habilidades administrativas y
fortalecimiento, en la que adquirio una relacion Rho de Spearman (Rho=0,842, Sig.
(bilateral)=0.000.En consecuencia, la investigacion de los factores atestigua que el
resultado obtenido a través de los precursores y su hipétesis ofrecida,
adecuadamente se afirma que hay conexion entre la dimension habilidades para
administrar el tiempo y el empoderamiento en la organizacion Chinawok. Por lo
tanto, la capacidad de administrar el tiempo ayudara a que las situaciones futuras

sean practicas para lograr una correcta administracion de la utilidad y las
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consecuencias de la organizacion, por lo que deberia ser una preocupacion
constante las habilidades de los ejecutivos y el fortalecimiento como variables de

progreso para cumplir con lo dispuesto de manera competente y adecuada.
Hipotesis especifica 2

De acuerdo con la hipdtesis especifica 2 propuesta para la dimension
habilidades interpersonales y su relacion con empoderamiento para el examen se
declara que existe una alta relacion, que decidioé un nivel de conexion de dos caras
de Rho de Spearman (Rho=0,854, Sig. (bilateral)=0,000, (p <0,05)). El resultado
fusiona la relacion en diferentes campos de estudio y manifiesta una conducta
similar dada por Pereda (2016) adquiri6 una conexion de Rho de Spearman
(Rho=0,658, Sig. (bilateral)=0,000 afirmando una conexion moderada entre el
aspecto habilidades interpersonales con su variable empoderamiento, tomado
como alimento Thomas e Inkson quienes caracterizaron las habilidades
interpersonales como propensiones importantes para dar suficiente cooperacion,
desarrollar més las conexiones entre los individuos vy llegar a los destinos de la
correspondencia. En segundo lugar, Chimioque (2017) adquiri6 un nivel de
conexion de Rho de Spearman (Rho=0,661, Sig. (Bilateral)=0,000, tom6 como
alimento a para Ramirez quien caracteriz6 que las habilidades relacionales median:
correspondencia, colaboracion, participacion, arreglo, participacion, intercambio,
conversacion, simpatia, reconocimiento de la singularidad, reconocimiento de las
necesidades de autonomia. Asi, el resultado obtenido a través de los precursores
y sus hipotesis ofrecidas, insiste en que existe una alta conexién entre la dimension
de las habilidades interpersonales y el empoderamiento en la organizacién
Chinawok. Asi, las habilidades interpersonales ayudan a adecuar los ciclos de las
habilidades administrativas para lograr el empoderamiento de acuerdo con los
requerimientos de los representantes, es un componente significativo para la
organizacion, por lo que deberia ser una preocupacion constante supervisar
adecuadamente las habilidades interpersonales y el empoderamiento como
indicadores fundamentales para obtener resultados de corte y separacion en la

busqueda de las caracteristicas cambiadas de sus articulos.
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Hipotesis especifica 3

De acuerdo con la hipétesis especifica 3 planteada de la dimension
habilidades conceptuales y su conexiéon con el empoderamiento, se garantiza que
existe una conexion moderada entre ambos, que lleg6 a un nivel de relacion Rho
de Spearman (Rho=0,630; Sig. (Bilateral)= 0,000; no tanto como (p <0,05)). Esto
afirma las teorias expuestas. Simultdaneamente mostraron una conducta similar en
otros escenarios de revision dados por Castillo (2017) lleg6 a una conexioén Rho de
Spearman (Rho=0,700, Sig. (Bilateral)=0,000, planteada por Kapz que llama la
atencién sobre que las habilidades aplicadas, se refieren a la forma en que el
pionero puede concentrarse en las circunstancias y asuntos que ocurren en la
organizacion de manera mundial. Simultdneamente por Solis (2016) se obtuvo una
relacion Rho de Spearman (Rho=0,842, Sig. (Bilateral)=0,000 que afirma que existe
una conexion entre el aspecto de las habilidades conceptuales y el
empoderamiento. Posteriormente, la investigacion de los factores garantiza que el
resultado obtenido a través de los precursores y su hipotesis mostrada, segun esto,
se combina que hay una conexidon entre las habilidades conceptuales y el

empoderamiento en la organizacién Chinawok.
Hipotesis especifica 4

De acuerdo con la hipétesis especifica 4 planteada para la dimensién
habilidades para diagnosticar y su relacién con el empoderamiento para el examen
une que existe una relacién moderada, que decidié un nivel de correlacion bilateral
Rho de Spearman (Rho=0,453, Sig. (Bilateral)=0,002; para diferenciar citamos a
Castillo (2017) que obtuvo una conexibn Rho de Spearman (Rho=0,700, Sig.
(Bilateral)=0,000, y asi como lo indica el creador planteado caracterizé que las
habilidades para diagnosticar es fundamental para ordenar, dirigir y proyectar toda
la interaccién. Luego, Chumioque (2017) adquirié una relacion respectiva de Rho
de Spearman (Rho=0,661, Sig. (Bilateral)=0,000 afirmando la conexién entre el
aspecto habilidades para diagnosticar y la variable empoderamiento, tomé como
alimento Roobins, Decenzo y Moon caracterizaron que el diagnostico es un
instrumento que permite conocer la condicién de su organizacion en varias regiones
de administracién. Asi, la investigacion de los factores confirma que el resultado

obtenido a través de los precursores y su hipétesis propuesta, por lo que reafirma
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gue hay una conexion entre las habilidades para diagnosticar y el empoderamiento
en la organizacion Chinawok. Por lo tanto, las capacidades de andlisis y
fortalecimiento ayudaran a encontrar la respuesta a los problemas para tener una

correcta organizacion tanto de los RRHH como de los activos de la organizacion.
Hipotesis especifica 5

De acuerdo con la hipotesis especifica 5 entre la dimension habilidades de la
comunicacién y el empoderamiento, para la exploracién se expresa que existe una
baja relacion, la cual decidié un nivel de conexion reciproca Rho de Spearman
(Rho=0,377, Sig. (Bilateral)=0,004 para esto se hizo referencia a Pereda (2016) que
adquiri6 una conexion Rho de Spearman (Rho=0,658, Sig. (Bilateral)=0,000,
sostenido por el creador Gonzales quien colocé que la correspondencia es la
capacidad de enviar y obtener datos objetivos situados, Granizo (2017) obtuvo una
relacion reciproca Rho de Spearman (Rho=0,722, Sig. (Bilateral)=0,000 afirmando
la conexién entre los aspectos y la variable para ello el creador hace referencia a
De Manuel caracterizé que la correspondencia es la interaccion semantica que se
crean durante la vida, para formar parte de manera competente en todas las areas
donde la correspondencia es fundamental. De esta manera, permitira mantener el
sentido correcto de los objetivos en la organizacion y estructura una parte
fundamental para el desarrollo y mejora tanto de la organizacibn como del
compariero. Para ello debe ser una preocupacion constante la utilizacion de la
correspondencia para mejorar y agilizar los ejercicios y tratar un desarrollo mas

notable en la organizacion

Hipotesis especifica 6

De acuerdo con la hipétesis especifica 6 planteada para las dimensiones de
la variable habilidades para la toma de decisiones y el empoderamiento para el
examen afirma que existe una relacion moderada, que decidid un grado de

conexion reciproca Rho de Spearman (Rho=0,628, Sig. (Bilateral)=0,000 para esto
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se referencido con Reyes (2016) que adquiri6 una relacion Rho de Spearman
(Rho=0,558, Sig. (Bilateral)=0,000, y asi segun el creador presentado por Vasquez
que caracterizé que las habilidades de toma de decisiones es un ciclo que todas
las personas pasan en el que se debe elegir la opcion méas idbnea comenzando con
una interaccién perspicaz, Solis (2016) adquirié una relacion Rho de Spearman de
dos caras (Rho=0,722, Sig. (Bilateral)=0,000 afirmando la conexion entre aspectos
y factores para ello el creador hace referencia a Pefiafiel y Serrano caracterizado
como el aseguramiento o arreglo que se toma con respecto a una circunstancia
complicada. Es el ciclo que comprende el establecimiento de una decision entre
algunas opciones de arreglo. Por lo tanto, es critico tener esta experiencia ya que
es fundamental para poder tomar decisiones que pueden caracterizar el destino
final de la asociacion, por lo que debe ser una preocupacién constante el uso de
habilidades de toma de decisiones para mejorar y avanzar en los ejercicios y ofrecer

al cliente la calidad absoluta durante las administraciones y los articulos.

Hipotesis especifica 7

De acuerdo con la hipétesis especifica 7 planteada para las dimensiones de
la variable habilidades técnicas y su relacibn con el empoderamiento para la
exploracion afirma que existe una relacion moderada, que decidid un grado de
conexién reciproca Rho de Spearman (Rho=0,604, Sig. (Bilateral)=0,000 para ello
citamos a Castillo (2017) que adquirié una relacién Rho de Spearman (Rho=0,700,
Sig. (Bilateral)=0,000, y asi segun el creador planteado por Robbins caracteriz6 las
habilidades técnicas sirven para llenar un rol particular y que se crea a través de
examenes y fases de preparacion. Por otra parte, Pereda (2016) obtuvo una
relacion reciproca Rho de Spearman (Rho=0,658, Sig. (Bilateral)=0,000 afirmando
la conexion entre aspectos y factores para esto el creador especifica Riera
caracterizado como capacidad de aplicar técnicas y métodos en una region
particular. En cualquier caso, los pioneros deben conocer cada una de las
capacidades especializadas de una asociacion para tener la opcién de controlar los
ciclos. En consecuencia, la habilidad técnica permitira tener una mejor
administracion en los ciclos de la asociacion y el fortalecimiento es un punto

significativo para la organizacion, es la razén, debe ser una justificacion detras de
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un examen consistente de la utilizacion de los ciclos para mejorar y mejorar los
ejercicios y proponer al cliente la calidad de todo hacia fuera durante las

administraciones y articulos.

VI. CONCLUSIONES

Tal y como se indica en la revision realizada sobre los resultados, se
obtuvieron los extremos adjuntos a partir de los datos adquiridos en la
unidad de revision:

1. Alfinal, como se indica en la hipotesis general para probar el vinculo entre
las habilidades directivas y el empoderamiento, se adquirié que el nivel de
conexion es de 1,00 a través de la medicion de Rho Spearman,

64



sosteniendo que cuanto mas prominente es la utilizacion de las habilidades
directivas, mayor es el grado de empoderamiento que se puede lograr, asi

mismo la investigacioén concluye, descartando la hipétesis nula y aceptado

la hipotesis alterna expresando que hay una conexion ideal entre la

variable de revision habilidades directivas y empoderamiento.

De acuerdo con la hipétesis especifica 1 podemos exhibir que el aspecto
habilidades para administrar el tiempo y su relacion con el empoderamiento
obtuvo un nivel de conexion de 0,654, a través de la medida Rho de
Spearman, infiriendo que existe un nivel moderado de relacion, mostrando
que un uso productivo del tiempo reforzara el grado de fortalecimiento,
creando en consecuencia una certeza y seguridad mas prominente en el
espacio de la responsabilidad. Asimismo, razona que la exploracion
descarto la teoria invalida y reconoce la otra especulacién, que afirma que
existe una conexion moderada entre los factores de revision habilidades

para administrar el tiempo y el empoderamiento

De acuerdo con la hipétesis especifica 2, podemos exhibir que el aspecto
de las habilidades interpersonales y su relacion con el empoderamiento
logré un nivel de conexion de 0,854, a través de la medicion Rho de
Spearman, mostrando que existe un nivel de conexion sélido, descubriendo
gue una administracién viable de las habilidades relacionales construira el
nivel de fortalecimiento, sosteniendo que una conexion correcta con los
trabajadores ampliara las obligaciones de confianza y seguridad en el
espacio de responsabilidad. Adicionalmente infiere que la exploracion
descarto la hipotesis nula y reconoce la hipétesis alterna, que expresa que
existe una conexion entre los factores de revision habilidades

interpersonales y empoderamiento.

De acuerdo con la hipétesis especifica 3, podemos exhibir que el aspecto
habilidades conceptuales y su relacién con el empoderamiento adquirieron
un nivel de conexion de 0. 630, a través de la medida Rho de Spearman,

mostrando que existe un nivel moderado de conexion, induciendo que una
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administracion competente de las habilidades razonables construye el nivel
de fortalecimiento, infiriendo que la comprensién de las necesidades y
deseos de los especialistas permitird que se comprometan y se impulsen,
presumiendo igualmente que la exploracion desestimo la hipoétesis nula 'y
reconoce la hipotesis alterna, lo que afirma que existe una conexiéon

moderada entre los factores habilidades conceptuales y empoderamiento.

De acuerdo con la hipotesis especifica 4, podemos exhibir que la
dimension habilidades para diagnosticar y su relacién con el
empoderamiento adquirié un nivel de conexion de 0,453, a través de la
medida Rho de Spearman, mostrando que hay un nivel moderado de
conexion, razonando que la utilizacién mas notable de las habilidades para
diagnosticar construye el nivel de fortalecimiento, sosteniendo que,
prediciendo de antemano las circunstancias potenciales que ponen en
peligro la solidez del trabajo, crea una seguridad y certeza mas prominente
a los trabajadores. Ademas, infiere que el examen desestimé la hipétesis
nula y reconoce la hipotesis alterna, que afirma que existe una conexion

entre las habilidades para diagnosticar y el empoderamiento.

De acuerdo con la hipétesis especifica 5 podemos exhibir que la
comunicacién y su relacién con el empoderamiento logré un nivel de
conexiéon de 0,377, a través de la medicion Rho de Spearman mostrando
gue existe un bajo nivel de relacion, presumiendo que la utilizacion mas
notable de la comunicacién mejora el grado de fortalecimiento, sosteniendo
que cuanto mas prominente sea el nivel de comunicacion fortificara la
certeza y seguridad del individuo habilitado. Adicionalmente presume que
la exploracion descart6 la hipotesis nula y reconoce la hipoétesis alterna, la
cual afirma que existe una conexién entre los factores de revision

habilidades de comunicacion y empoderamiento.

De acuerdo con la hipétesis especifica 6, podemos exhibir que la
dimensién toma de decisiones y su relacion con el empoderamiento obtuvo
un nivel de conexion de 0,628, a través de la medida Rho de Spearman,

mostrando que existe un nivel moderado de conexion, presumiendo que la
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utilizacibn mas prominente de la toma de decisiones construye el nivel de
empoderamiento, sosteniendo que la navegacion caracteriza el destino de
la asociacion e incluyendo a los trabajadores expande la responsabilidad y
se sienten mas comprometidos en el espacio donde trabajan.
Adicionalmente infiere que el estudio descarté la hipétesis nula y reconoce
la hipotesis alterna, que expresa que existe una conexion entre los factores

de revision habilidades de toma de decisiones y empoderamiento.

De acuerdo con la hipétesis especifica 7, podemos ver que el aspecto
habilidades técnicas y su relacion con empoderamiento logré un nivel de
conexion de 0,604, a través de la medida Rho de Spearman, mostrando
que hay un nivel moderado de conexion, demostrando que cuanto mas
notable es la utilizacién de habilidades técnicas, mayor es el grado de
empoderamiento de los trabajadores en la administracién de los ciclos.
Ademas, la exploracion descarté la hipétesis nula y reconoce la
especulacién alterna, que afirma que existe una conexion entre los factores

de revision habilidades técnicas y empoderamiento.

VIl.  RECOMENDACIONES

De acuerdo al estudio realizado a las variables habilidades directivas y
empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo-2019, su concordancia
obtenida fue de un nivel de significancia perfecta, el cual manifiesta que la
empresa tiene que desarrollar de todas maneras estrategias para fortalecer
las habilidades de sus directores, puesto que es fundamental para delegar
correctamente funciones a los colaboradores y a partir de alli medir los

resultados en base a los objetivos trazados por la empresa.
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2. En mencion al estudio realizado a la dimension administrar el tiempo y
empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo-2019, su relacion
obtenida fue de un nivel de significancia moderada, lo cual indica que la
empresa tiene que implementar las siguientes estrategias para mejorar la
administracion del tiempo: clasificar las actividades por orden de importancia
y urgencia, saber manejas los cuellos de botella que van en contra del
aprovechamiento del tiempo y delegar el mayor nimero de tareas, todo esto
permitira dotar a sus directores de habilidades en el manejo del tiempo, ya
que ayudara a viabilizar los escenarios futuros para lograr una correcta

gestién de la productividad y de los resultados de la organizacion.

3. De acuerdo al estudio realizado a la dimension habilidades interpersonales
y su relacion con el empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo-
2019, se identificd su relaciéon con un nivel de significancia fuerte, lo cual
indica que la organizacion necesita ejecutar los procedimientos adjuntos
para trabajar en las conexiones relacionales: establecer conexiones fuertes,
en cualquier caso, cuando se da la critica pesimista, entonces de nuevo,
debe igualmente mantener lejos de las perspectivas guardadas y los
conflictos en la correspondencia relacional por ultimo trabajar en las
conexiones relacionales a través de reuniones privadas; esto desarrollara
aun mas las relaciones entre los administradores y los administrados, ya que
las habilidades relacionales como propensiones es importante para
garantizar la cooperacion adecuada entre los individuos y lograr los objetivos

de la asociacion colectivamente.

4. De acuerdo al estudio realizado a la dimensién habilidades conceptuales y
su relacion con el empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo-2019,
se identifica que se relaciond con un grado de importancia moderado, lo que
demuestra que la organizacidon necesita llevar a cabo sistemas para
desarrollar aun mas las habilidades tedricas para que el pionero pueda

investigar las circunstancias y los problemas que suceden en la organizacion
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de una manera mundial, y a partir de ahi comprometer las responsabilidades

y medir los resultados a la luz de los destinos y objetivos establecidos.

De acuerdo al estudio realizado a la dimension habilidades para diagnosticar
y su relacion con el empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo-
2019, se identifico su relacion con un nivel de significancia moderada, lo cual
manifiesta que la empresa tiene que implementar los siguientes procesos
para mejorar el diagnéstico empresarial: identificar el punto critico en la
empresa, buscar alternativas de mejora, ejecutar y controlar las soluciones
implementadas y a partir de ahidelegar responsabilidades y medir los

resultados en base a los objetivos y las metas.

De acuerdo al estudio realizado a la dimension habilidades de la
comunicaciéon y su relacion con el empoderamiento en la empresa
Chinawok, Surquillo-2019, se identific6 su relacion con un nivel de
significancia baja, lo cual indica que la empresa tiene que implementar las
siguientes estrategias para mejorar la comunicacion: elaborar
presentaciones orales y escritas atractivas y que causen buena impresion,
escribir de manera clara y persuasiva cuando se desea transmitir algo,
responder de forma adecuada a preguntas y respuestas, todo esto con el fin
de mejorar el empoderamiento en la empresa, ya que es fundamental que
todas las areas estén conectados y enfocadas en un solo propdsito, esta

relacion aumentard el nivel de confianza y desempefio de los empleados.

De acuerdo al estudio realizado a la dimension habilidades para la toma de
decisiones Yy su relacion con el empoderamiento en la empresa Chinawok,
Surquillo-2019, se identificé su relacibn con un nivel de significancia
moderada, lo cual indica que la empresa tiene que implementar los
siguientes procesos para tomar mejores decisiones: analisis de la situacion,
identificar el problema, buscar alternativas de solucion, elegir la mejor
propuesta de solucién y por ultimo aplicar y supervisar la eficacia de la
alternativa implementada, todo esto para mejorar las habilidades en la toma

decisiones, puesto que una correcta toma de decisiones permitira obtener
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buenos resultados y esto influirh a que los colaboradores tengan mayor

confianza en sus lideres.

De acuerdo al analisis realizado a la dimensién habilidades técnicas y su
relacion con el empoderamiento en la empresa Chinawok, Surquillo-2019,
se identifico su relacion con un nivel de significancia moderada, lo cual indica
que la empresa tiene que implementar herramientas, procedimientos y
métodos para cada actividad que se realiza en la empresa, esto implica la
capacidad de aplicar conocimientos técnicos, métodos y medios para la
ejecucion de las tareas, estas estrategias pueden ser obtenidos a través de
la educacion formal o la experiencia personal. De tal manera el lider pueda
comprender todo el proceso de la empresa y asi delegar correctamente las

funciones.
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ANEXOS

Anexo 1. Instrumento de mediciéon de la variable habilidades directivas.

Encuesta

INSTRUCCIONES: A continuacion encontraras las siguientes preguntas. Lee cada una con mucha atencién: luego. marca la mejor
alternativa con una X segun coresponda. Recuerda. no hay respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las preguntas con
sinceridad esta informacion es confidencial con fines académicos.

OPCIONES DE RESPUESTA:

s = Siempre

cs = Casi Siempre

AV = Algunas Veces

CHN = Casi Munca

N = Nunca
N° PREGUNTAS S |[CS|AV|CN| N
1. | ¢optimiza os tiempos priorizando actividades mas importantes? S |CS|AV |[CN| N
2. | ¢Prioriza en realizar las actividades pendientes? S |CS|AV|CN| N
3 | ¢Calcula un margen de tiempo extra para cualquier imprevisto? S |CS|AV |[CN| N
4. | ¢Analiza detenidamente el grado de prioridad? S |CS|AV |[CN| N
5. | ¢Consulta con su jefe para revisar las prioridades a ejecutar? S |CS|AV |[CN| N
6. | ¢Controla las interrupciones en los horarios de trabajo? S |[CS|AV|CN| N
7. | ¢tiene reservado un tiempo para trabajar sin ser interrumpido? S |CS|AV |[CN| N
8. | ¢Le queda tiempo para programar sus actividades del dia siguiente? S |[CS|AV|CN| N
9. | ¢Llega a tiempo a reuniones y demas actividades? S |[CS|AV|CN| N
10. | ¢ Termina sus proyectos en las fechas previstas? S |CS|AV |[CN| N
11. | ¢ Cuando interactla con los demas se siente apreciado? S |CS|AV|CN| N
12. | ¢Larelacion con los demas fortalecen su comunicacion? S [CS|AV|CN| N
13. | ¢ Al presentarse conflictos lo soluciona en equipo? S |[CS|AV|CN| N
14. | ¢ Siempre apoya el trabajo en equipo? S |CS|AV |[CN| N
15. | ¢ Facilita la realizacion de la tarea en equipo? S |CS|AV |[CN| N
16. | ¢Modifica las ideas hasta encontrar la mas innovadora? S |CS|AV |CN| N
17. | ¢Estimula la creatividad de todos los trabajadores en la empresa? S |CS|AV |[CN| N
18. | ¢ Detecta cambios y oportunidades para hacer nuevos proyectos? S |[CS|AV|CN| N
19. | ¢Dirige con éxito la introduccion de un nuevo producto al mercado? S |CS|AV |[CN| N
20. | ¢Conduce a todo el equipo a cumplir la meta de la empresa? S |[CS|AV|CN| N
21. | ¢Recibe entrenamiento sobre manejo de personal? S |CS|AV |[CN| N
22. | ¢ Tiene en cuenta el género para tener un mejor control? S |CS|AV |[CN| N
23. | ¢Las charlas matinales confunden més sus ideas? S |CS|AV |CN| N
24. | ¢se siente a gusto después de recibir la charla? S |[CS|AV|CN| N
25. | ¢Hay una comunicacion fluida desde directores hasta operarios? S |[CS|AV|CN| N
26. | ¢Los informes escritos son claros y entendibles? S |[CS|AV|CN| N
27. | ¢ Para tomar decisiones primero estudia la situacion? S |CS|AV|CN| N
28. | ¢antes de tomar decisiones primero evalla la situacion? S |[CS|AV|CN| N
29. | ¢ Conoce todo el funcionamiento de la empresa? S |[CS|AV|CN| N
30. | ¢ Pronostica con anticipacion los resultados de la empresa? S |[CS|AV|CN| N




Anexo 2. Instrumento de medicion de la variable empoderamiento.

Encuesta

INSTRUCCIONES: A continuacion encontraras las siguientes preguntas. Lee cada una con mucha atencion; luego, marca la mejor
altemativa con una X segln coresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las preguntas con

sincendad esta informacion es confidencial con fines académicos.

OPCIONES DE RESPUESTA:

s = Siempre

cs = Casi Siempre

oN - Costuna

N = Munca
N° PREGUNTAS S |CS|AV|CN| N
1. | ¢Posee autonomia en su puesto de trabajo? S |[CS|AV|CN| N
2. | ¢Hatomado algunas decisiones de confianza en su area de trabajo? S |CS|AV|CN| N
3. | ¢Sus superiores le tienen confianza para tomar algunas decisiones? S |CS|AV|CN| N
4. | ¢Conoce las funciones de su puesto de trabajo al detalle? S |[CS|AV|CN| N
5. | ¢ Expone su punto de vista ante decisiones que se tomen en el area donde trabaja? S |[CS|AV|CN| N
6. | ¢Le gusta participar en todas las decisiones que se tomen en su area de trabajo? S |CS|AV|CN| N
7. | ¢ Permite que algun compafiero realice labores que le asignaron a usted? S |CS|AV|CN| N
8. | ¢Se toman en cuenta las ideas que propone a la empresa? S |[CS|AV|CN| N
9. | ¢Eres capaz de designarte tus funciones sin que las de un superior? S |[CS|AV|CN| N
10. | ¢ Te consideras una persona indispensable en el puesto de trabajo? S |CS|AV|CN| N
11. | ¢Le agrada las tareas que realiza en su puesto de trabajo? S |CS|AV|CN| N
12. | ¢ Recibe algun tipo de incentivo? S |[CS|AV|CN| N
13. | ¢la empresa respeta sus opiniones? S |[CS|AV|CN| N
14. | ¢ Existe una comunicacion laboral entre usted y su jefe? S |[CS|AV|CN| N
15. | ¢ Se toman en cuenta sus decisiones como una opcion de mejora? S |[CS|AV|CN| N
16. | ¢ Valoran el esfuerzo que realiza en la empresa? S |[CS|AV|CN| N
17. | ¢Ha notado que existe preferencia por algin compafiero? S |[CS|AV|CN| N
18. | ¢ Cumple todos los deberes que se le asignan en el area de trabajo? S |[CS|AV|CN| N
19. | ¢Hace sentir su autoridad cuando ocurre algun problema en el area? S |[CS|AV|CN| N
20. | ¢Le permiten ser creativo en las tareas que realiza? S |[CS|AV|CN| N
21. | ¢ Siente que tiene un control de cémo realizar su trabajo? S |[CS|AV|CN| N
22. | ¢ Tiene libertad de satisfacer la necesidad cuando algun cliente lo requiere? S |[CS|AV|CN| N
23. | ¢ Puede hacerse cargo de los problemas que necesitan solucion inmediata? S |[CS|AV|CN| N
24. | ¢ Siente que desempefia con mucha responsabilidad su trabajo? S |[CS|AV|CN| N
25. | ¢La empresa le permite realizar su trabajo a su manera? S |[CS|AV|CN| N
26. | ¢tiene iniciativa para corregir sus errores? S |[CS|AV|CN| N
27. | ¢ Sus problemas personales influyen en su actividad laboral? S |[CS|AV|CN| N
28. | ¢ayuda a los compafieros cuando lo necesitan? S |[CS|AV|CN| N
29. | ¢identifica con claridad los objetivos de la empresa? S |[CS|AV|CN| N
30. | ¢ Tiene los recursos necesarios para desarrollar sus actividades? S |[CS|AV|CN| N
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Anexo 3. Variable habilidades directivas.

N° DE ITEMS Media DE V Aiken
3.6667 0.58 0.89
ITEM 1 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 2 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 3 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 4 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 5 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 6 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM7 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 8 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 9 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 10 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 11 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 12 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 13 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 14 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 15 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 16 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 17 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 18 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 19 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 20 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 21 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 22 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
ITEM 23 Relevancia 3.6667 0.58 0.89
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Pertinencia 3.3333 0.58 0.78

Claridad 3.3333 0.58 0.78

Relevancia 3.6667 0.58 0.89

ITEM 24 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78

Relevancia 3.6667 0.58 0.89

ITEM 25 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89

Relevancia 3.3333 0.58 0.78

ITEM 26 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89

Relevancia 3.3333 0.58 0.78

ITEM 27 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89

Relevancia 3.3333 0.58 0.78

ITEM 28 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78

Relevancia 3.3333 0.58 0.78

ITEM 29 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78

Relevancia 3.6667 0.58 0.89

ITEM 30 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78

313.67 51.96 0.83
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Anexo 4. Variable empoderamiento.

N° DE ITEMS Media DE v
Aiken
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 31 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 32 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 33 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 34 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 35 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 36 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 37 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 38 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 39 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 40 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 41 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 42 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 43 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 44 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 45 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 46 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 47 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89
Relevancia 3.3333 0.58 0.78
ITEM 48 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 49 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 50 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78
Relevancia 3.6667 0.58 0.89
ITEM 51 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78
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Relevancia 3.6667 0.58 0.89

ITEM 52 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 3.6667 0.58 0.89

ITEM 53 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89

Relevancia 3.6667 0.58 0.89

ITEM 54 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78

Relevancia 3.6667 0.58 0.89

ITEM 55 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.6667 0.58 0.89

Relevancia 3.3333 0.58 0.78

ITEM 56 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78

Relevancia 3.3333 0.58 0.78

ITEM 57 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78

Relevancia 3.6667 0.58 0.89

ITEM 58 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.6667 0.58 0.89

Relevancia 3.6667 0.58 0.89

ITEM 59 Pertinencia 3.3333 0.58 0.78
Claridad 3.3333 0.58 0.78

Relevancia 3.6667 0.58 0.89

ITEM 60 Pertinencia 3.6667 0.58 0.89
Claridad 3.3333 0.58 0.78

313.33 51.38 0.83
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Primer experto:

Anexo 5.Validez de la variable empoderamiento.

% UNIVERSIDAD Cesar VALLEsO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el empoderamiento
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riable habilidades directivas

Anexo 6.Validez de la va

UNIVERSIDAD CESAR VALLEID
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Segundo experto.

Anexo 7. Validez de la variable empoderamiento.

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el empoderamiento
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riable habilidades directivas

Anexo 8.Validez de la va
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Tercer experto.

Anexo 9.Validez de la variable empoderamiento.

ﬂ UNIVERSIDAD Césan VALLEJD

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el empoderamiento
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Anexo 10.Validez de la variable habilidades directivas.
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide las habilidades directivss
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Anexo 11. Matriz de consistencia

HABILIDADES DIRECTIVAS Y EMPODERAMIENTO EN LA EMPRESA CHINAWOK, SURQUILLO-2019

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
OBJETIVO GENERAL DIMENSIONES HABILIDADES DIRECTIVAS ITEMS ESCALA
PROBLEMA GENERAL HIPOTESIS GENERAL
Prioridades 1,2 ORDINAL
e (Qué relacidn existe entre las e Determinarla relacién entre las * Existe relacion entre las ADMINISTRAR EL TIEMPO Controlarlas interrupciones 3,4
habilidades directivas y el habilidades directivas y el habilidades directivas y el Programar 5,6
empoderamiento en la empresa empoderamiento en la empresa empoderamiento en la empresa Motivacidn 7,8
ChinaWok, Surquillo-2019? ChinaWok, Surquillo-2019 ChinaWok, Surquillo-2019 INTERPERSONALES Manejo de conflicto 9,10
Liderarun equipo 11,12
) ) | ) Creatividad 13,14 NUNCA
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS CONCEPTUALES Innovacién 15,16
Dirigir el cambio 17,18 CASINUNCA
. . - - - — 19,20
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Fuente: Elaboracion propia



Anexo 12.Tabla de especificaciones.

Tabla de especificaciones

VARIABLE 1 DIMENSIONES PESO % INDICADORES CANITI'EI\'/IA\SD DE
Prioridades
Administrar el tiempo 20 controlar las interrupciones lal6
Programar
" Motivacidn
g Interpersonales 20 Manejo de conflictos 7al12
g Liderar un equipo
% Creatividad
2 Conceptuales 20 Innovacion 13 al18
E Dirigir el cambio
E Diagnosticar 5 Control 19al20
© C Oral
T Comunicacion 15 Escrita 21 al24
Toma de decisiones 5 Definir la situacion 25 al 26
. Evaluar las alternativas
Técnicas 15 Vel P Y 27 al 30
Prondstico
Fuente: Elaboraci6n propia
ANTIDAD DE
VARIABLE 2 DIMENSIONES PESO INDICADORES c ITEMS
Autoconfianza 10 Dominio personal lal2
Ofrecer informacién
Autodeterminacion 20 Empatia 3al8
Igualdad
° Ofrecer recursos
3 Relevancia personal 25 Conectar con Ic_>s resutados 9al16
% Plasticidad
= Diversidad de estratégias
g Ofrecer soporte
(S - Entusiasmo emocional
w Significado 25 Metas claras 17 al 24
Participacion
Modelar
Confianza 20 Crear confianza 25al 30

Conocimiento y comprension

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 13.Detalle de confiabilidad de instrumento (alfa de Cronbach).

Estadistica de fiabilidad para la variable habilidades directivas

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

Interpretacion.

De los 30 valores analizados, se valido la totalidad de ellos, no se excluyo

ninguno de ellos dado que no manifiesta valores extremos.

Anexo 14. Alpha de Cronbach para la variable Habilidades directivas

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
871 30

Interpretacion:

De acuerdo a la prueba de fiabilidad a través del Alpha de Cronbach, se puede
determinar que el instrumento es altamente confiable y, si se repitiera su aplicacion
en otras investigaciones con unidades muestrales diferentes, el valor seria el

mismo. Para el instrumento analizado arrojo el valor de validez del 87.1%.
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Anexo 15. Base de datos.
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Anexo 16.Grafico 1.

Frecuencias de la variable habilidades directivas

HABILIDADES DIRECTIVAS

Frecuencia

2 3 4
HABILIDADES DIRECTIVAS

Interpretacion.

De acuerdo al grafico obtenido del analisis descriptivo para la variable
habilidades directivas, se puede observar que el nivel a veces obtuvo el 66.67%
de las respuestas concentradas, representada por 20 empleados. También el
16.67% de ellos manifiestan que casi siempre se aplica las habilidades directivas
en el empoderamiento y el otro 16.67% respondi6 que casi nucas hacen uso de
habilidades.

99



Anexo 17.Grafico 2

Frecuencias de la variable empoderamiento

EMPODERAMIENTO

Frecuencia

2 3 4
EMPODERAMIENTO

Interpretacion.

De acuerdo al grafico obtenido del analisis descriptivo para la variable
empoderamiento, se puede observar que el nivel a veces obtuvo el 63.33% de las
respuestas concentradas, representada por 19 empleados. También el 16.67% de
ellos manifiestan que casi siempre se empodera a los empleados y un 20%

respondié que casi nunca empoderan a los trabajadores.
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Anexo 18.Gréafico 3.

Correlacion de habilidades directivas y empoderamiento

Recuento

INEFICIENTE REGULAR EFICIENTE
V1 HABILIDADES DIRECTIVAS

Interpretacion.

W2
EMPCODERAMIENTD

W IMEFICIEMTE
B REGULAR
CIEFICIENTE

En relacién a los resultados del grafico 3, manifiesta que la aplicacion de las

habilidades directivas se encuentra en el nivel regular con un 50%, y el 23.3% es

ineficiente. Por otro lado, el uso del empoderamiento manifiesta un nivel regular con

un 50,0% y el 16,67 % es eficiente.
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Anexo 19. Gréfico 4.

Correlacion de administrar el tiempo y empoderamiento

W2
EMPCDERAMIENTO

W INEFICIEMTE
B REGULAR
CIEFICIEMTE

Recuento

INEFICIENTE REGULAR EFICIENTE
D1 ADMINISTRAR TIEMPO

Interpretacion.

En relacién a los resultados del grafico 4, manifiesta que la aplicacion de las
habilidades para administrar el tiempo se encuentra en el nivel regular con un
23.3%, y el 16.67% es ineficiente. Por otro lado, el uso del empoderamiento

manifiesta un nivel regular con un 23,33% y el 20 % es eficiente.
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Anexo 20. Grafico 5

Correlacion de interpersonales y empoderamiento

Recuento

| ]

|
IMEFICIENTE REGLLAR EFICIEMTE

D2 INTERPERSONALES

Interpretacion.

W2
EMPODERAMIENTO

B IMEFICIENTE
B REGULAR
CIEFICIENTE

En relacién a los resultados del grafico 5, manifiesta que la aplicacion de las

habilidades interpersonales se encuentra en el nivel regular con un 26.7%, y el 20%

es ineficiente. Por otro lado, el uso del empoderamiento manifiesta un nivel regular

con un 26,7% y el 23.33% es eficiente.
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Anexo 21.Grafico 6

Correlacion de conceptuales y empoderamiento

Recuento

INEFICIENTE REGULAR EFICIENTE
D3 CONCEPTUALES

Interpretacion.

W2
EMPODERAMIENTO

I IMEFICIEMTE
B REGULAR
CIEFICIEMTE

En relacién a los resultados del grafico 6, manifiesta que la aplicacion de las

habilidades conceptuales se encuentra en el nivel regular con un 23.33%, y el

16.67% es ineficiente. Por otro lado, el uso del empoderamiento manifiesta un nivel

regular con un 23,33% y el 13.33 % es eficiente.
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Anexo 22.Gréfico 7.

Correlacion de diagnosticar y empoderamiento

W2
EMPODERAMIENTO

I IMEFICIEMTE
B REGULAR
CIEFICIEMTE

Recuento

INEFICIENTE REGULAR
D4 DIAGNOSTICAR

Interpretacion.

En relacién a los resultados del grafico 7, manifiesta que la aplicacion de las
habilidades para diagnosticar se encuentra en el nivel regular con un 40%, y solo
el 16.67% es ineficiente. Por otro lado, el uso del empoderamiento manifiesta un

nivel regular con un 40% y el otro 26.67 % es eficiente.
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Anexo 23. Gréfico 8.

Correlacién de comunicacién y empoderamiento

Recuento

INEFICIENTE REGULAR EFICIENTE
D5 COMUNICACION

Interpretacion.

W2
EMPODERAMIENTO

B NEFICIEMTE
B REGULAR
] EFICIEMTE

En relacién a los resultados del grafico 8, manifiesta que la aplicacion de las

habilidades para comunicar se encuentra en el nivel regular con un 16.7%, y el otro

16.7% es ineficiente. Por otro lado, el uso del empoderamiento manifiesta un nivel

regular con un 16,7% vy el 23.33 % es eficiente.

106



Anexo 24.Grafico 9

Correlacion de toma de decisiones y empoderamiento

W2
EMPODERAMIENTO

I INEFICIENTE
B REGULAR
CIEFICIENTE

Recuento

INEFICIENTE REGULAR EFICIENTE
D6 TOMA DE DECISIONES

Interpretacion.

En relacién a los resultados del grafico 9, manifiesta que la aplicacion de las
habilidades para la toma de decisiones se encuentra en el nivel regular con un
26.7%, y el 16.67% es ineficiente. Por otro lado, el uso del empoderamiento

manifiesta un nivel regular con un 26,7% y el 26.67 % es eficiente.
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Anexo 25.Grafico 10

Correlacion de técnicas y empoderamiento

V2
EMPODERAMIENTD

B IMEFICIEMTE
W REGULAR
CIEFICIENTE

Recuento

INEFICIENTE REGLLAR EFICIENTE
D7 TECNICAS

Interpretacion.

En relacién a los resultados del grafico 4, manifiesta que la aplicacion de las
habilidades para administrar el tiempo se encuentra en el nivel regular con un 10%,
y el 10% es ineficiente. Por otro lado, el uso del empoderamiento manifiesta un nivel

regular con un 10% y el 23.33 % es eficiente.
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Anexo 26. Autorizacion de la empresa.

CARTA DE AUTORIZACTON

Map. Ricarde Fuiz Villavlcascio
Asesar dil UC - Sede San Juan de Lariganclio

I-_':a;rmdi:i[;mumlhhpmnjuhlumrdiilr-_uy A la vez darle & comcer que los
abamnos Martinez A guiler Sally y Soria Valles Homens, estaciantes del ¥ eiclo do b escuely
de adminishimeini, ban sido swionzedos para utilizar & nombre 2 informectn de 1s SIMQTERE,
pars ¢ DESARROLLO DE LA INVESTIGACION, relcicsade sl tems “habididades
direetivas v empoderamiseto en In emnpress chinmwok, surquillo-20057, La entidad precisa
que tedi imformacadn proporcionids sed pars w0 exchsivimente peadémicn: coso oot
ko lutinos quedards sujeio a responsabalidad por daftos ¥ peiuicios que causen,

Hage propicin |n opontunidad para sxpresarle los sentimsfenios de mi &apizdial
comsideracion v estivn kacia su pergons,

Moembre: Rensda Ombueln Vissalle
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Anexo 27.Evidencia.

CHINAWOK = ' NGR
PLAN DE ACCION - TESTO (JUL 2018)
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CHINAWOK™® il non
PLAN DE ACCION - TESTO (NOVY 2018)

Ticnda: Marrane I 5%

Puntaje objetivo para
Preguntas: Dimensiln  obtenido el siguiente Acciones:
z2) TESTO [x)
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2.- Los jefes agradecen y reconoces con Tenemar querer conrkanter conlar garciar al zolaboradaor por
aprecio ¢l ezfuerzo y buen trabajo de cada - - —
colaborador Fraspeto . s lar azzioner que ellor realizan Diaria
3.- los compaleros demuestran interes y Vamarhazer quesl ]
preocepacion por los demas compaleros T— - — P,
Camadareria 0% s
¥ alaver agradeszer
4.- C id. que 3 los lab d. Hazer que ol colaborador que rienta comodo para ari poder derarrallar
les gusta venir 3 trabajar elrentimionta 4o Familia sanrar sampalerar de tienday hazer Diario
Orgulle Tax s
que ol trabaj ikati i !
todoeriqual plra cdauna.
AGOSTO2018
AVANCE MES PRONOSTICO
31 100% 5/.163,148 5/.141,383  §/.117,525
DIAS
mil 23 igo 2do. Tumo 1678 350 2470 10003 127
TOTAL 4,550 0 10003 244
Ter. Tumo 2,816 -18% 2,766 10003 120
jue 30 Aga 2do. Tume 1878 26.6% 2,376 100.0% 17
TOTAL 5143 o 100.0% z37
Ter. Tume 2,840 7.2 3045 00.0% 153
uie 31Age Zdo. Tume 2324 ~T.ax 2062 00.0% 105
TOTAL 5107 o 100.0% 258
Ter, Tume 0 |
.
Zdo. Tume 0
TOTAL 0 | 0 [ [i
Ter. Tumo [
2do. Tumo 0
TOTAL [ 0 [ 0
SEMS 0.7 20,954 8405 3.3% 1,083 473 1254 135 .55 0.3
Septiembre2018
AVANCE MES PRONGSTICO
30 100% 5/.114,288  §/.95,002
DIAS A ETA
] TOTAL 2873 [ 3404 B 4 [ 138 -2 [ .64 | 7.1 137
fer. Tumo 2,530 T 1489 1867 2024 05 1M -5av .8 562 B
mil 26:5et 2do. Tumo 1687 -218x 1319 1,268 4.1 83 69 203% 15,89 837 -13.5%
TOTAL 2,808 3135 104z 88 180 4.4z 14.9¢ 17.41 -4.2x
fer. Tumo 2,935 534 1366 2,859 527 a3 155 -a0.0% 14.69 1845 204
jue 27 Set 2do. Tumo 1357 -37.7% 1219 652 86.9% I @ s2.7% 15.43 .90 -3.0%
TOTAL 2,585 351 -26.4% w2 135 -2z 15.03 .52 16,14
fer. Tumo 2,969 -54.2% 1360 2,252 336 a1 123 T 16.73 1831 -8.3%
vie 78 Set 2do. Tumo 2,429 371 1527 1603 -7 74 83 -10.8% 2064 1931 6.9
TOTAL 2,867 3855 -25.1% 55 205 -24.8% 18.63 871 -05%
fer. Tumo 3,081 2% 3,055 29M 27 5 162 -39v 2032 835 4.0
b 73 5et 2do. Tumo 2,505 201 3,008 1438 55.2% 3 102 043 2262 .00 1.0
TOTAL 6,063 | 4312 234% | 273 | 264 5.7x 2173 1861 16,8
fer. Tumo 3542 7.2 Es) 3508 -g7.2% 5 153 -35.2 16.47 z2.07 254
dom 30 Set 2do. Tumo 2,361 64.5% 3,867 3200 215% 21 170 241z 18,42 862 -2t
TOTAL 3,386 6,709 406 217 223 -34.0% 18.37 203 -a9%
sems NEEEEN -zt 23,504 30,395 228 1358 1612 158 1760 19.23 8.5
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