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RESUMEN

En la actualidad la importancia y necesidad del desarrollo de empresas en factores productivos,
sociales y econémicos, toma como base al recurso humano, ya que de este depende si una
organizacion tiende hacia el éxito o al fracaso, las personas reflejan interna y externamente el

desarrollo y crecimiento de una empresa.

La misién de las organizaciones es desarrollar el activo mas importante: las personas. Estas tienen
ciertas habilidades que pueden manifestarse de forma personal, interpersonal o grupal, pero cada
persona es diferente y Unica, pueden surgir problemas o disconformidades entre ellos o con su
gerencia y esto se podria ver reflejado en el progreso de la organizacién. Por ello se planteé el
problema ¢ Qué relacion existe entre las habilidades gerenciales y el compromiso organizacional de

los colaboradores de la empresa Centralogic E.I.R.L. San Juan de Miraflores - 2018?

En la justificacion se determind que es importante porque se busca la relacion entre las habilidades

gerenciales y el compromiso organizacional, para ser una organizacién correcta.

El objetivo de la investigacion es determinar la relacion entre las habilidades gerenciales y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.I.R.L. San Juan de
Miraflores - 2018.

El tipo de investigacion es no experimental transversal, de disefio descriptivo-correlacional entre las
variables habilidades gerenciales y el compromiso organizacional. Mientras que la poblacion lo
conforma 45 colaboradores, siendo la muestra igual al de la poblacién; en cuanto al instrumento
para la recoleccion de datos se aplicé la técnica de encuesta, validados por el criterio de expertos y

confiabilidad alta.

Los resultados arrojaron mediante el andlisis de R de Pearson 0,793 y significancia de (p = 0,000 <
0.05), donde se rechaza la hipotesis de trabajo y se acepta la de investigaciéon, concluyendo que
existe relacion entre las habilidades gerenciales y el compromiso organizacional de los

colaboradores de la empresa E.I.R.L. San Juan de Miraflores - Centralogic - 2018.

Palabras clave: Habilidades, gerentes, compromiso, organizacion.



ABSTRACT

Currently, the importance and necessity of the development of companies in productive, social and
economic factors, is based on human resources, since this depends on whether an organization
tends towards success or failure, people internally and externally reflect the development and growth

of a company.

The mission of organizations is to develop the most important asset: people. They have certain skills
that can manifest themselves in a personal, interpersonal or group way, but each person is different
and unique, problems or disagreements can arise between them or with their management and this
could be reflected in the progress of the organization. Therefore, the problem was raised: What is
the relationship between management skills and organizational commitment of the collaborators of

the company Centralogic E.l.R.L. San Juan de Miraflores - 2018?

In the justification it was determined that it is important because the relationship between

management skills and organizational commitment is sought, to be a correct organization.

The objective of the research is to determine the relationship between management skills and the
organizational commitment of the employees of the company Centralogic E.I.R.L. San Juan de
Miraflores - 2018.

The type of research is non-experimental cross-sectional, descriptive-correlational design between
the variables management skills and organizational commitment. While the population is made up
of 45 employees, the sample being equal to that of the population; As for the instrument for data

collection, the survey technique was applied, validated by experts criteria and high reliability.

The results were obtained by Pearson's R analysis of 0.793 and significance of (p = 0.000 <0.05),
where the working hypothesis is rejected and the research hypothesis is accepted, concluding that
there is a relationship between management skills and the organizational commitment of the

collaborators of the company EIRL San Juan de Miraflores - Centralogic - 2018.

Keywords: Skills, managers, commitment, organization.
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INTRODUCCION

Eltema de la presente tesis se titula “Habilidades gerenciales y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.I.R.L. San Juan
de Miraflores - 2018”. La situacion problematica del estudio es la carencia o bajo
interés respecto a las habilidades gerenciales de la empresa, estos son propios del
gerente y los encargados, desde la percepcion de los colaboradores de la
organizaciéon. Respecto a las habilidades de cada colaborador y su compromiso
con la empresa. De aqui que la presente investigacion trate sobre este importante

tema que deberian considerar todas las empresas.

El problema general de la investigacion es: ¢Qué relacion existe entre las
habilidades gerenciales y el compromiso organizacional de los colaboradores de la

empresa Centralogic E.l.R.L. San Juan de Miraflores - 20187

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre las habilidades
gerenciales y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa
Centralogic E.I.R.L. San Juan de Miraflores - 2018.

La investigacion consta de cinco capitulos los cuales cada una se describe a

continuacion:

El capitulo I, se encuentra la realidad problemética, los objetivos, importancia,

justificacion y limitaciones.

El capitulo 1l, se encuentra todo el marco tedérico que engloba a los

antecedentes y la definicién conceptual de la terminologia empleada.

El capitulo Ill, corresponde al marco metodoldgico que encontramos al tipo y
disefio de investigacién, poblacibn y muestra, hipétesis, variables—
operacionalizacion, métodos y técnicas de investigacién, asi como también la
descripcion de los instrumentos utilizados, analisis estadisticos e interpretacion de

los datos de trabajo.



En el capitulo 1V, se demuestra el andlisis e interpretacion de los resultados

como: procesamiento, analisis de los resultados y contraste de hipotesis.

Mientras que en el capitulo V, se encuentran las discusiones seguidamente

de las conclusiones, recomendaciones.

Finalmente, se presentan las referencias bibliograficas utilizadas, que han

facilitado el desarrollo y recoleccion de datos de la presente investigacion y anexos.



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1. Realidad Problematica

En la actualidad la importancia y necesidad del desarrollo de empresas
en factores productivos, sociales y econdmicos, toma como base al recurso
humano, ya que de este depende si una organizacion va hacia el éxito o al
fracaso, el desarrollo de habilidades del colaborador en cualquier actividad
se ha convertido practicamente en una necesidad casi obligatoria, ya que
cada persona es diferente y tiene aptitudes Unicas. En toda organizacion las
personas interactan entre ellas, entre colaboradores, entre lideres y en

conjunto.

Hace décadas era dificil pensar que una empresa tecnoldgica podia
alcanzar el auge econémico, grandes competencias y desarrollo en factores

humanos.

Google pese a algunos cuestionamientos lanz6 el proyecto oxigeno,
fue una investigacion que tenia el objetivo de determinar las habilidades
gerenciales mas valoradas con los colaboradores que mayor impacto en
rendimiento, productividad y satisfaccion lograban. Esto sirvi6 para la gestion

de la empresa y se logré la reduccion de rotacion de personal.

En América latina, en Colombia las Mipymes representan mas del 90%
del sector productivo nacional, forman parte de 35% del PIB y generan 80%
de empleo segun DANE. Pese a tener una altisima participacién en su
economia nacional, esta tiene problemas en cuanto a factores internos y
externos, existen condiciones y entornos que disminuyen su competitividad
lo que no les permiten ser el motor que desearian ser. Esto se deberia a la
poca preocupacion por sus colaboradores, no toman en cuenta el desarrollo
de habilidades, ni de forma grupal, no logran la satisfaccion debida por ello

no generan el compromiso adecuado en sus actividades y por consecuente



para la organizacion, siendo sus principales retos mejorar la productividad,

innovar y ampliar los mercados.

Clavijo, importante economista ve segun las uUltimas mediciones de
GEP, lo que principalmente resalta es que el empresario-Pyme hace muy
poca planificacion de su empresa, entre 6 meses a 1 afio, lo que reduce sus
posibilidades de crecer, afirma. Esto conlleva que en tan poco tiempo, los
colaboradores no desarrollen sus habilidades, aptitudes y estén

desmotivados en lo que hacen, esto reflejado en la organizacion.

Diario Gestién (2008) Teresa Morales directora general de Softland
capital humano en ESAN, informa sobre la transformacion de empresas a
digitales en la gestidn del talento, para una integracién generacional, se tiene
gue conocer bien a sus colaboradores, para construir sus habilidades,
aptitudes sin llegar a imponer medidas contra la cultura organizativa, ya que
se resquebrajaria. Uno tiene que ser coherente con las metas que se tiene 'y

realizar estrategias ligadas al negocio y no siempre lo que esta de moda.

Seguidamente en la municipalidad provincial de Andahuaylas ubicada
en Apurimac como organizacion publica carece de un plan de incentivos,
motivacion y deficiente comunicacion, también de un clima positivo, trato
cordial y sentimiento de importancia laboral. No se toma de forma asertiva a
sus colaboradores y se ha identificado que los colaboradores no actian
como parte de la organizacion, lo que impide llegar a su fin, el ser proactivos
en los procesos indicados de forma continua a nivel personal y

organizacional.

Continuando la empresa Petrex S.A. con sucursal en Lima, una
organizacion con 33 afios en el sector hidrocarburos brindando servicios de
mantenimiento y perforacion de pozos petroleros indica que en esta empresa
ha disminuido las actividades de perforacion en los ultimos afios, generando

3



menores ingresos, menor inversion en equipos, se aplicd una evolucion de
costos apresurada y sin analisis, perjudicando el area de recursos humanos,
esto genero a cierre del 2016 una alza en cantidad de renuncias, por la
excesiva rotacion de puestos, se redujeron salarios en un 20% vy
adicionalmente se redujeron horas de semana y por ello descuentos de
estas, esta decision ocasion0 un clima de incertidumbre y personas
laborando sin compromiso, asi mismo creando situaciones de inestabilidad

y afectando la motivacion dentro del trabajo.

La empresa Centralogic E.I.R.L. ubicada en el distrito de San Juan de
Miraflores, dedicada a la fabricacion y comercializacion de equipos para la
industria avicola, se ve que en los ultimos afios su productividad ha sido
regular y baja, creciendo anualmente similar o menores porcentajes respecto
a los afos anteriores; estas cifras no concuerdan con lo que realmente la

empresa quiere llegar.

Como organizacion principalmente productiva, el factor fundamental
son las personas, se ha observado que la comunicacién entre los
colaboradores, colaboradores-encargados y colaborador-jefe no es la mas
adecuada, que seria de forma horizontal, asertiva y fluida, conllevando a un
clima negativo o pobre. También se ha visto que el desarrollo laboral de cada
colaborador en cuanto a habilidades requiere una permanente supervision,
evidenciandolos en los errores y accidentes muy leves que han ocurrido, si
bien un error es circunstancial y aleatorio, se observa que ocurre
mayormente en momentos de realizar labores de forma grupal para fechas
especiales, de alta produccion y demanda, los cuales requieren mas

colaboradores, con sus encargados para cierta funcién especifica.

También se ha observado que los colaboradores no se sentirian parte
importante de la empresa, en el sentido emocional, con sus compaferos,
con su jefe o encargados y la empresa misma. También por ello es que

ultimamente se ha visto colaboradores que no estan mucho tiempo en la
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empresa, por ello tampoco ha habido aumentos o bonos adicionales e

incentivos para estos.

De continuar esta situacion la empresa vera afectada su proyeccion de
produccion y ventas, la misma que se incrementara como consecuencia de
la relacidn existente entre los niveles gerenciales y el compromiso laboral de

sus colaboradores.

Ante esta situacion se buscarad determinar la relacion entre las
habilidades gerenciales y el compromiso organizacional. Ya que estas
actividades que se realizan de forma personal e interpersonal, son
importantes para toda la empresa. Por ello se aplicard una encuesta sobre
las habilidades gerenciales y el compromiso organizacional con el fin de
establecer las relaciones de la situacion existente y asi poder recomendar

algunas alternativas para mejorar esta problematica.

Formulacion del problema

Problema general

¢ Qué relacion existe entre las habilidades gerenciales y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.I.R.L. San

Juan de Miraflores - 20187

Problemas especificos

¢ Qué relacion existe entre las habilidades personales y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.I.R.L. San

Juan de Miraflores - 2018?

¢Qué relacion existe entre las habilidades interpersonales y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic
E.l.R.L. San Juan de Miraflores - 20187



¢, Qué relacion existe entre las habilidades grupales y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.l.R.L. San

Juan de Miraflores - 2018?

1.2. Justificacion e Importancia de la investigacion

La presente investigacion se justifica por las siguientes razones:

En el aspecto tedrico, la presente investigacion se sustenta en base a
diferentes autores, respecto a las variables habilidades gerenciales y
compromiso organizacional, con fundamento de bases tedricas de Whetten
y Cameron (2011), Meyer y Allen (2001) respectivamente.

En el aspecto practico, la presente investigacion pretende contribuir con
una serie de ayuda con aportes y recomendaciones sobre las habilidades
gue puedan servir para el compromiso organizacional de la empresa
Centralogic E.I.LR.L. San Juan de Miraflores - 2018. Se busca que esta
investigacion aporte a conocer la relacion entre las variables, las habilidades
de los colaboradores de la empresa, en aspectos personales,
interpersonales y grupales, asi darle mas énfasis en relaciones humanas y

viéndose reflejado en el compromiso organizacional de la empresa.

En el aspecto metodoldgico, la investigacibn aporta con dos
instrumentos, uno para las habilidades gerenciales y para el compromiso
organizacional, para realizar un analisis sobre la relacion que existe entre
ambas variables en la empresa Centralogic E.I.R.L. San Juan de Miraflores
— 2018, es por ello que se elabor6 un instrumento que consta de 23 items
para la variable habilidades gerenciales y 24 items para la variable
compromiso organizacional, los cuales fueron validados por el criterio de

expertos siendo aplicables en ambas variables.



1.3. Objetivos de lainvestigacion: general y especificos

Objetivo general

Determinar la relacion entre las habilidades gerenciales y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic
E.I.LR.L. San Juan de Miraflores - 2018.

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre las habilidades personales y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic
E.I.R.L. San Juan de Miraflores - 2018.

Determinar la relacion entre las habilidades interpersonales y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic
E.l.LR.L. San Juan de Miraflores - 2018.

Determinar la relacion entre las habilidades grupales y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.I.R.L. San
Juan de Miraflores - 2018.

1.4. Limitaciones de la investigacion

Para la presente investigacion se encontraron con las siguientes

limitaciones:



Limitacion bibliografica

La bibliografia ha sido un poco escasa, hay pocos trabajos de
investigacion sobre la variable de habilidades gerenciales al ser teméticas

no tan ambiguas, por ello la carencia de desarrollos o analisis.

Limitacion temporal

Poco tiempo para realizar la investigacion en la empresa, ya que tienen
un horario de trabajo definido y constante que no ayuda mucho para el
investigador, sin embargo se contd con la ayuda de todos los colaboradores

del lugar y se realizo la investigacion favorablemente.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de estudios

Antecedentes internacionales

Reyes (2008) en su tesis titulada “Habilidades gerenciales y desarrollo

organizacional’, realizada en la universidad Rafael Landivar en
9



Quetzaltenango para optar el titulo de licenciada en psicologia industrial. El
objetivo general de la investigacibn es determinar la relacion de las
habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional de los hoteles inscritos
en la asociacion de hoteles de Quetzaltenango. La poblacién de estudio fue
conformado por 20 directivos de distintas clases sociales, el tipo de
investigacion aplicado fue descriptivo de disefio no experimental. Las

conclusiones fueron las siguientes:

Existe una relacion entre las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional, ya que ayudan a que los administradores de cada institucion
usen sus conocimientos, experiencias y sobre todo sus capacidades para
organizar, dirigir y motivar a los colaboradores, guidndolos para alcanzar las

metas puestas y el mejoramiento de la productividad.

Los gerentes de los hoteles tienen un conjunto de habilidades
gerenciales que les permiten cualquier clase de dificultad que pueda surgir
dentro de la organizacion. Entre las que se pueden mencionar conocimiento
y formacion (conceptuales), capacidad de liderazgo, organizacion y
comunicacion (técnicas) y actitud para tratar y relacionarse con los

trabajadores.

Para las empresas investigadas es de gran importancia el desarrollo
organizacional ya que los gerentes necesitan hacer diagndsticos sobre la
situacién real de la empresa y con ello conocer los cambios que deben

hacerse.

Segun la investigacién el desarrollo organizacional se beneficia porque
los gerentes poseen las habilidades necesarias, o que permite que el

desarrollo sea eficiente y eficaz de la organizacion.

Aburto (2011) en su tesis titulada “Las habilidades directivas y su

repercusion en el clima organizacional”, realizada en el instituto politécnico
10



nacional en México D.F. para optar el titulo de Doctor en ciencias con
especialidad en ciencias administrativas. El objetivo general de Ia
investigacion es determinar si las habilidades directivas son las causales de
un clima organizacional insatisfactorio, para generar informacion que
contribuya a resolver un problema de la entidad de estudio. El tipo de
investigacion aplicado fue descriptivo no experimental, la poblacién de
estudio estuvo conformada por 18 participantes de mandos medios, el autor

llego a las siguientes conclusiones:

Se identifico que se tiene un clima organizacional insatisfactorio, debido
a que los factores que mas frecuencia que estan por debajo del promedio
estandar desviandose en 2.30 de unidades. Son liderazgo, comunicacion,

manejo de conflictos y formacion de equipos.

Se identific6 que segun los parametros evaluados, el clima
organizacional insatisfactorio que prevalece en la entidad de estudio, ratifica
esta continuidad de resultados arrojados de la evaluacion diagnostica hecha
en el interior en 2006 por INEGI.

Segun el diagrama de variables ex post facto, las relaciones entre la
variable independiente y dependiente persiste, esto refleja la realidad de
carencias o reforzamientos que existen en liderazgo y comunicacién, que

afronta actualmente la empresa publica.

Pérez (2013) en su tesis titulada “Relacion del grado de compromiso
organizacional y el desempeiio laboral en profesionales de la salud de un
hospital publico”, realizada en la universidad autbnoma de Nuevo ledn, para
obtener el grado de Maestria. El objetivo de la investigacidn fue Identificar la
relacion existente entre el compromiso organizacional y el desempefio
laboral en profesionales de la salud de un hospital publico, el disefio a usar
fue descriptivo correlacional, la muestra fue de 72 colaboradores de la

institucién, llegando a las siguientes conclusiones:
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Con esta investigacion se identificé que gran parte de la poblacion de
meédicos y enfermeras no cumplen con los estandares de capacitacion, dan
faciidad a la atencibn de baja calidad y proporcionan escasas
contribuciones, adaptaciones y estrategias que contribuyan tanto a la
prestacion del servicio y también a la respuesta ante el cambio.

Se detecté un gran porcentaje de profesionales de la salud con baja
necesidad de permanecer en la organizacion y minimo sentimiento de
obligacion hacia el cumplimiento de las normas institucionales, lo cual se ve
reflejado en el ausentismo, rotacion interna o externa del personal, asi como

en la falta de apego a las normas que rigen a la institucion.

Al indagar con mayor profundidad respecto a capacitacion del personal
de salud, se detecto, de acuerdo a los testimonios ofrecidos por los médicos,
gue la organizacion no cuenta con programas propios de adiestramiento, lo

cual dificulta y retrasa su desarrollo en esta area.

El tema de la salud es un aspecto que requiere atencion y mejora
continua para mantener el bienestar de la poblacion, por lo cual, es muy
importante desarrollar investigaciones que se enfoquen en los hospitales

como organizaciones y no Unicamente en el proceso de salud — enfermedad.

Noris (2014) en su tesis titulada “Habilidades gerenciales y la
satisfaccion laboral de los docentes de las escuelas béasicas del sector cafio
nuevo del municipio Tinaquillo, estado Cojedes”, realizada en la Universidad
de Carabobo en Valencia para optar el titulo de licenciada en psicologia
industrial. El objetivo general de la investigacion es describir las habilidades
del director y su importancia en la satisfaccion laboral del personal docente
de las escuelas basicas del Sector Cafio Nuevo, Municipio Tinaquillo del

Estado Cojedes. EIl tipo de investigacion aplicado fue descriptivo, la
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poblacion de estudio estuvo conformada por 19 docentes de las escuelas
basicas del Sector Cafio Nuevo, el autor llego a las siguientes conclusiones:

Se identificaron los factores internos y externos que determinan la
satisfaccion de los docentes en las escuelas. De acuerdo a los resultados
referidos al desempefio laboral de los docentes, se mostr6 que el ambiente

laboral no es el mas adecuado para llevar a cabo una buena labor educativa.

Se reconocieron las habilidades técnicas, conceptuales y humanas del
director en las escuelas basicas del Sector Cafio Nuevo, Municipio Tinaquillo

del Estado Cojedes.

Respecto a las habilidades conceptuales que posee el director de las
escuelas basicas del Sector Cafio Nuevo, se identificaron debilidades en
cuanto a la responsabilidad para ejercer el cargo, a la productividad de su
gestion, a la eficacia y eficiencia en el desempefio de sus funciones

gerenciales;

Respecto a las habilidades técnicas del gerente de la Institucion, se
evidencio a través 66 de los resultados que tiene muy poca comunicacion

con el personal que esta bajo su direccion.

Determinar la importancia de las habilidades del director en la
satisfaccion laboral de los docentes en las escuelas béasicas del Sector Cafio
Nuevo, Municipio Tinaquillo del Estado Cojedes. Las habilidades gerenciales
son de suma importancia en el desempefio laboral de los docentes, ya que
la gestion del gerente y el buen uso que haga de sus habilidades es lo que
garantiza la motivaciéon, el interés y el compromiso del personal en el

cumplimiento de sus funciones.

Nieto (2017) en su tesis titulada “Analisis de la satisfaccion laboral y su

relacion con el compromiso organizacional de los colaboradores del instituto
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tecnoldgico superior central técnico, en el afio 2017”, realizada en la Pontifica
Universidad Catolica del Ecuador para obtener el titulo de psicéloga
organizacional. El objetivo general de la investigacion es determinar la
relacion existente entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional de los colaboradores del Instituto Tecnoldgico Superior
Central Técnico, para la generacién de acciones de mejora. La investigacion
es de tipo transeccional correlacional, con una muestra de 126

colaboradores, llegando a las siguientes conclusiones:

Se logro Determinar que si existe una relacion o no entre la variable de
satisfaccion laboral y la variable de compromiso organizacional. Una vez
obtenidos los resultados podemos decir que segun la escala de correlacion
de Pearson estas dos variables cuentan con un nivel de correlacion
significativa de r= 0,60, p> 0.01. Por lo cual, podemos decir que la hipétesis
central se cumple, debido a que existe relacibn moderada entre estas dos

variables.

Se concluye que la situaciéon actual de los niveles de satisfaccion
laboral y compromiso organizacional en los trabajadores de la institucion
tiene relacion directa con la antigledad del personal de la empresa, se ve
mayor nivel de compromiso y de satisfaccion entre el personal mayor de 45
afos y que tiene dentro de la institucion mas de 15 afios de servicio. Este
grupo es mayor al que tiene pocos afios de servicio, por lo que denota que
el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral son segun el personal

mas antiguo.

Los factores intrinsecos, los cuales tienen influencia directa con las
recompensas internas que en este para los colaboradores de esta institucion
en sus labores. Para el compromiso organizacional la teoria que mas se
utilizé fue la Teoria de los tres componentes del compromiso organizacional
de Meyer y Allen, ya que se centra en tres factores importantes estos son:
Compromiso afectivo, compromiso de continuacion y compromiso normativo,

los mismos que fueron evaluados en el cuestionario respectivo.
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Las remuneraciones resultaron ser un factor con el que los
colaboradores no estan a gusto, lo que se refleja tanto en la variable de
satisfaccion laboral con un porcentaje de 26,19% como en la de compromiso

organizacional con un porcentaje de 53,17%.

Un 45% de los trabajadores en rango de edad menor o igual a 31 afios
no cuentan con un nivel de compromiso afectivo adecuado hacia la
institucién principalmente por los pocos afios de servicio que laboran, por las
escazas oportunidades de crecimiento profesional y principalmente porque

no han desarrollado aln ese sentido de identificacion a la institucion.

Respecto al espacio fisico, principalmente temperatura y limpieza del
entorno laboral un 37,29% dice estar insatisfecho con las condiciones
ambientales y fisicas en las que laboran. Dentro de este grupo se encuentra
el personal de secretaria que hace aproximadamente 8 meses tuvo una
reubicacion de lugar de trabajo y mencionan que la ubicacién de la
infraestructura se encuentra en una zona donde estdn mas expuestas a
bajas temperaturas, polvo y viento, lo cual condiciona que se contraigan
enfermedades virales a mayor frecuencia.

Antecedentes nacionales

Falcon y Reyes (2015) en su tesis titulada "Las habilidades gerenciales
y el clima organizacional de la empresa de transportes de servicio publico
movil tours S.C.R. LTDA Huénuco 2014", realizada en la universidad
Hermilio Valdizan Huanuco, para obtener el titulo de Licenciado en
Administracion, El objetivo general de la investigacion fue determinar la
relacion que existe entre las Habilidades Gerenciales y el clima
organizacional de la empresa de transportes de servicio publico Mévil Tours,
el disefio usado fue correlacional no experimental, la muestra utilizada fue
de 32 colaboradores de la organizacion, llegando a las siguientes

conclusiones:
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Las habilidades gerenciales se relacionan directamente con el clima
organizacional, ya que es lo que se denota en los resultados obtenidos; por
ello el gerente que esta al frente de la empresa esta desarrollando las

habilidades, capacidades y actitudes gerenciales.

Las habilidades personales se relacionan directamente con el clima
organizacional, ya que es lo que se evidencia en los resultados obtenidos;
asi de la empresa el gerente coordina y cumple con todas las actividades

que se programan.

Las habilidades interpersonales se relacionan directamente con el
clima organizacional, evidenciado en los resultados, asi de la empresa existe
una constante comunicacion, colaboracién por parte de los gerentes como
de los trabajadores; pero aun no logran un manejo adecuado sobre los

conflictos que se generan.

Las habilidades de grupo se relacionan directamente con el clima
organizacional, ya que ello es lo que se evidencia en los resultados; en esta
empresa si existe un compromiso y trabajo en equipo dando como resultado
un clima laboral favorable.

Las habilidades comunicativas se relacionan directamente con el clima
organizacional, ya que se evidencia en los resultados; por ello de la empresa
los trabajadores se sienten motivados por parte de sus superiores y el
gerente siempre mantiene informado a sus trabajadores de todas las

actividades que se realizan dentro y fuera de la empresa.

Cruz (2016) en su tesis titulada “Compromiso organizacional y su
relacion con la Satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Sanchez Carrién”, realizada en la Universidad Cesar Vallejo,
Lima. Para obtener el titulo de licenciada en Administracion. El objetivo
general de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre el

compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
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MPSC. El disefio usado fue correlacional no experimental, con una muestra
de 60 trabajadores aptos para brindar informacion necesaria, se llego a las

siguientes conclusiones:

La relacidbn que existe entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la MPSC fue de 0.149 en la
correlacion de Spearman, lo cual quiere decir que hay una relacion positiva

muy baja.

La relacion entre el compromiso afectivo y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la MPSC es de 0.184 en la correlacion de Spearman, lo

cual nos dice que hay una relacion positiva muy baja.

La relacion entre el compromiso normativo y la satisfaccion laboral de
los colaboradores de la MPSC 0.224 en la correlacién de Spearman, lo cual

nos dice que hay una relacién positiva baja.

La relacion entre el compromiso continuo y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la MPSC es de 0,313 en la correlacion de Spearman, lo
cual nos dice que hay una relacion positiva baja.

Al aumentar el compromiso afectivo se debe haber mas integracion
entre todos los trabajadores de la municipalidad, promover actividades para

unirlos mas no para realizar competencia.

El compromiso normativo y la satisfaccion laboral deberian de
enganchar a los trabajadores, a desarrollarse dentro de su puesto laboral,
para que ellos perciban que deben seguir trabajando para mejorar

profesionalmente.

Abanto (2017) en su tesis titulada “Compromiso organizacional y
satisfaccion laboral en trabajadores de una institucion de salud publica de

Sullana”, realizada en la universidad privada Antenor Onegro, Trujillo. Para
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obtener el titulo de Licenciada en Psicologia. El objetivo general de la
investigacion fue determinar si existe relacién significativa entre compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de una institucion
de salud publica de Sullana, usando el tipo descriptivo correlacional, con una
muestra 151 trabajadores con edades entre 18 y 60 afios, llegando a las

siguientes conclusiones:

En el grupo de estudio, predomina un nivel bajo de compromiso
organizacional a nivel general y en sus dimensiones, con porcentajes de

colaboradores que registran este nivel que oscilan entre 37.7% y 47.0%.

En los trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana,
predomina un nivel bajo de satisfaccion laboral, a nivel general y en sus

dimensiones, con porcentajes que oscilan entre 38.4% y 46.4%.

Existe una correlacion muy significativa, positiva y en grado medio,
entre el compromiso organizacional y la Satisfaccién laboral en los

trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana.

Existe una correlacion muy significativa, positiva y en grado medio entre
la dimension compromiso afectivo del compromiso organizacional y las
dimensiones de la satisfaccion laboral: condiciones de trabajo,
remuneraciones y beneficios laborales, supervision, relaciones humanas,

promocién y capacitacion, comunicacién, puesto de trabajo.

Existe una correlacion muy significativa, positiva y en grado medio entre
la dimension compromiso de continuidad del compromiso organizacional y

las dimensiones de la satisfaccion laboral.

Existe una correlacion muy significativa, positiva y en grado medio entre
la dimension compromiso normativo del compromiso organizacional y las

dimensiones de la satisfaccion laboral.
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Moreno (2017) en su tesis titulada “Las habilidades gerenciales y el
clima organizacional en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue EI Agustino,
20177, realizada en la universidad Cesar Vallejo, Trujillo. Para obtener el
titulo de Maestra en gestion publica. El objetivo general de la investigacion
fue determinar la relacién entre las habilidades gerenciales y el clima
organizacional en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue, siendo de tipo
correlacional descriptivo, no experimental de corte transversal, con una
muestra de 159 trabajadores del Hospital Nacional Hipolito Unanue, llegando

a las siguientes conclusiones:

La relacion es estadisticamente significativa entre habilidades
gerenciales y el clima organizacional en el Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, el Agustino, 2017, siendo el valor de 0.844; en consecuencia es una
correlacién positiva alta; a su vez existiendo también una correlacién a nivel

de la poblacién; puesto que p<0.01.

La relacion es estadisticamente significativa entre la motivacion,
valores y el clima organizacional en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue, el
Agustino, 2017, siendo el valor de 0.723; en consecuencia, es una
correlacién positiva; a su vez existiendo también una correlacion a nivel de

la poblacion; puesto que p<0.01.

La relacibn es estadisticamente significativa entre las habilidades
analiticas y el clima organizacional en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue,
el Agustino, 2017, siendo el valor de 0.824; en consecuencia, es una
correlacion positiva alta; a su vez existiendo también una correlacién a nivel

de la poblacién; puesto que poblacion; puesto que p<0.01.

Se determind que la relacion es estadisticamente significativa entre las
habilidades interpersonales con el clima organizacional en el Hospital
Nacional Hipdlito Unanue, El Agustino, 2017, siendo el valor de 0.825; en
consecuencia es una correlacion positiva alta; a su vez existiendo también

una correlacion a nivel de la poblacion; puesto que p<0.01.
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Navarro (2017) en su tesis titulada “Habilidades gerenciales y trabajo
en equipo en los Gobiernos Regionales — Pert 2017”7, realizada en la
universidad Cesar Vallejo, Trujillo. Para obtener el titulo de Maestra en
gestion publica. El objetivo general de la investigacion fue determinar qué
relacion existe entre las habilidades gerenciales y el trabajo en equipo en los
gobiernos regionales — Peru 2017, siendo de tipo correlacional, no
experimental de corte transversal, con una muestra de 26 funcionarios de las

26 Gerencias de desarrollo social, llegando a las siguientes conclusiones:

Existe una relacion entre las habilidades gerenciales y trabajo en
equipo de los 26 gerentes de las gerencias de desarrollo social, segun la
correlacion de Spearman el nivel de significancia bilateral es mucho menor
que el error aceptado; concluyendo que existen evidencias a nivel estadistico
gue hay una relacién significativa.

Las habilidades intrapersonales muestran relacion significativa con el
trabajo en equipo, existiendo evidencias de que el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman es significativo (0,731) y el nivel de significancia bilateral
de 0,001 es mucho menor que el error aceptado (p = 0,05) y por ello

descartamos la hipétesis nula.

A través de los resultados obtenidos se concluye que las habilidades
interpersonales muestran una relacion significativa con el trabajo en equipo,
concluyendo que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es
significativo (0,721) y el nivel de significancia bilateral de 0,001 es mucho

menor que el error, aceptando la hipoétesis 2 y descartando la hipotesis nula.
A través de los resultados obtenidos se concluye que las habilidades

grupales muestran una relacién significativa con el trabajo en equipo, segun

el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es significativo (0,662) y el
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nivel de significancia bilateral de 0,001 es mucho menor que el error,
aceptando la hipétesis 3 y descartando la hip6tesis nula.

Vanegas (2017) tesis titulada “Las habilidades gerenciales y la
motivacion laboral de los trabajadores administrativos de la sede del
Rectorado de la Universidad Privada de Tacna, periodo 2016, realizada en
la universidad privada de Tacna, para obtener el titulo de Ingeniero
comercial. El objetivo general de la investigacion fue determinar el grado de
influencia de las habilidades gerenciales en la motivaciéon laboral de los
trabajadores administrativos de la sede del rectorado de la Universidad
Privada de Tacna. Con disefio correlacional descriptivo, se usé una muestra
de 34 trabajadores administrativos del Rectorado, llegando a las siguientes

conclusiones:

Se logré6 comprobar que, si existe una relacion, entre la motivacion
laboral y las habilidades gerenciales. Dado un p- valor de 0.0020, pero con
un R- cuadrado de 26.16. Estos resultados indican que aun que se probo la
influencia de la variable independiente “habilidades gerenciales”, sobre la
variable dependiente “motivacion laboral”, tal relacion es relativamente bajo,

siendo corroborado por el coeficiente de correlacion de 0.51.

Se identifico que el desarrollo de las habilidades gerenciales en la sede
del rectorado de la Universidad Privada de Tacna son regulares, en base al
resultado obtenido de una media de 3.62 puntos. Las habilidades gerenciales
fueron medidas mediante tres dimensiones: las habilidades personales, las

habilidades interpersonales y las habilidades grupales.

Se determind que el grado de la motivacion laboral de los trabajadores
administrativos es regular, obteniendo una media de 3.63. Este resultado fue
medido a través de dos dimensiones: los factores motivacionales y los

factores higiénicos.
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De tales resultados, se obtuvo que los factores higiénicos fueron los
mas relevantes, donde el trabajador administrativo se ve la relevancia de la
seguridad en el trabajo, la relacion con su jefe, la pertinencia de la
supervision, las buenas condiciones de trabajo, el sueldo, la relacién con sus
compafieros de trabajo, asi mismo la baja interferencia del trabajo en su vida
personal, la politica y administracion y la importancia del estatus.

En base a los resultados del estudio donde se concluye que los
resultados son contradictorios entre la autoevaluacion a los jefes, cuyo
resultado es tener adecuadas habilidades gerenciales, y el resultado de la
encuesta aplicada a los trabajadores cuyo resultado global es regular. Se
propone un programa de mejoramiento de las habilidades gerenciales lo que
permitird generar la mejora en las competencias y habilidades gerenciales
de los directivos y jefes de oficina académica y administrativa.

Olivo (2018) en su tesis titulada “Habilidades gerenciales y desempefio
laboral del personal docente de un |I.S.T. en Lima Norte, 2016”, realizado en
la universidad Cesar Vallejo, para obtener el titulo de Maestra en Docencia
Universitaria. El objetivo general de la investigacion fue determinar la
relacion entre las habilidades gerenciales en el desempefio laboral del
personal docente de un I.S.T. en Lima norte, 2016, con disefio descriptivo
correlacional, con una muestra de 106 trabajadores docentes, llegando a las

siguientes conclusiones:

Existe relacion significativa entre habilidades gerenciales y el
desempeifio laboral al personal docente de un I.S.T. en Lima norte, 2016 con
(r=0,802y p=0,000). Los resultados del analisis dan cuenta de la existencia
de una relacion r = 0,802 entre las variables: Habilidades gerenciales y
desempeiio laboral. Este grado de correlacion indica que la relacion entre

las variables es positiva y tiene un nivel de correlacion alta.
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2.2.

Existe relacién significativa entre habilidades gerenciales y el
establecimiento de metas del I.S.T. en Lima norte, 2016 (r= 0,757 y p=
0,000). Los resultados del analisis dan cuenta de la existencia de una
relacion r = 0,757 entre la variable: Habilidades gerenciales y la dimensién
establecimiento de metas. Este grado de correlacion indica que la relacién

entre las variables es positiva y tiene un nivel de correlacion alta.

Existe relacion significativa entre habilidades gerenciales y el clima
organizacional del I.S.T. en Lima norte, 2016 (r= 0,706 y p= 0,000). Los
resultados corroboran la existencia de la existencia de una relacion r = 0,706
entre la variable: Habilidades gerenciales y la dimensién clima
organizacional. Este grado de correlacion indica que la relacion entre las

variables es positiva y tiene un nivel de correlacién moderada.

Existe relacion significativa entre habilidades gerenciales y la
satisfaccion laboral del I.S.T. en lima norte, 2016. (r= 0,637 y p= 0,000). Los
resultados del andlisis dan cuenta de la existencia de una relacion r = 0,706
entre la variable: Habilidades gerenciales y la dimension clima
organizacional. Este grado de correlacion indica que la relacion entre las

variables es positiva y tiene un nivel de correlacién moderada.

Existe relacién significativa entre habilidades gerenciales y la
satisfaccion laboral del I.S.T. en lima norte, 2016. (r= 0,637 y p= 0,000). Los
resultados del andlisis dan cuenta de la existencia de una relacion r = 0,637
entre la variable: Habilidades gerenciales y la dimension satisfaccion laboral.
Este grado de correlacion indica que la relacion entre las variables es positiva

y tiene un nivel de correlacion moderada.

Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado
2.2.1. Bases tedricas de la variable habilidades gerenciales

2.2.1.1 Definiciones de la variable habilidades gerenciales
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Whetten y Cameron (2011) definen: “Son aquellas habilidades propias
con control y desarrollables en una organizacion de forma eficaz para el

desarrollo de actividades” (p.8).

Camacho (2008) afirma: “La habilidad para guiar y organizar otras
personas para llevar a cabo varias iniciativas. La capacidad para resolver

conflictos entre otras personas” (p.162).

[ICA (2004) afirma: “Son un conjunto de capacidades y habilidades,
especialmente relacionamiento humano y liderazgo, los cuales son cruciales

para una empresa” (p.31).

2.2.1.2 Importancia de habilidades gerenciales

Las habilidades gerenciales de una empresa, son factores muy
importantes ya que involucran y se desarrollan principalmente en los
colaboradores y depende de ello si es que una empresa puede lograr sus

metas 0 no.
Whetten y Cameron (2005) mencionan:

A pesar de los cambios en nuestro ambiente, existe algo que ha permanecido de
forma constante, con variaciones menores y diferencias estilisticas, durante estos
afios, son las habilidades bésicas que estdn en el corazoén de las relaciones
humanas efectivas, satisfactorias y productoras de crecimiento.

La libertad, dignidad, confianza y honestidad en las relaciones siempre han estado
entre las metas de las personas, y los mismos principios que llevaron a esos
resultados en el siglo once, todavia los producen en el este siglo. Pese a los
recursos tecnolégicos disponibles, las mismas habilidades humanas bésicas estan
en el corazon de la interaccion humana efectiva.

De hecho, las relaciones humanas se estan volviendo mas importantes, (y no al
revés), al desenvolverse la era de la informacidn, y al abarcar las tecnologias cada
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vez mas de nuestra vida diaria. La mayoria de nosotros estamos expuestos cada
dia a mas informacién que la que podemos tener atencion. Es mas, no existe ninguin
mecanismo para organizar, priorizar o interpretar dicha informacion, asi que a
menudo no esta claro lo que es crucial y lo que puede ignorarse. En consecuencia,
las relaciones que tenemos con las fuentes de informacién es el mecanismo
fundamental para entender. Forjar relaciones basadas en la confianza es una parte
critica de la adaptacion a la sobrecarga de informacion.

Es por ello que las habilidades gerenciales sirven en relaciéon con un desempefio
humano y organizativo eficaces para lograr para lograr un mejor desarrollo personal,
interpersonal y organizativo. (p.3).

2.2.1.3 Caracteristicas de habilidades gerenciales:
Whetten y Cameron (2005) mencionan:

Las principales caracteristicas de las habilidades gerenciales son:

Conductuales

No son atributos de la personalidad, las habilidades gerenciales se basan en grupos
identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que guian a resultados.
Las habilidades pueden ser observadas por otros, en cambio los atributos son solo
mentales.

Controlables

El desarrollo de estas conductas se encuentra bajo el control del individuo. A
diferencia de las practicas organizacionales como “contratar selectivamente”, las
habilidades pueden demostrarse, practicarse, mejorarse o parar conscientemente
por los propios individuos. Las habilidades ciertamente pueden implicar a otra gente
y requieren trabajo cognoscitivo, pero son conductas que la gente puede controlar
por si misma.

Se puede desarrollar

El desempefio puede mejorar. A diferencia del Cl y de ciertos atributos de la
personalidad, que permanecen relativamente constantes a lo largo de la vida, los
individuos pueden mejorar su competencia en el desempefio de habilidades a
través de la préactica y la retroalimentacion. Las personas pueden progresar de
menor a mayor competencia en las habilidades directivas.

Interrelacionadas y sobrepuestas

Es dificil demostrar una sola habilidad, sin las demas. Las habilidades no son
conductas simplistas; son un conjunto integrado de respuestas complejas. Los
directivos eficaces, en particular, deben depender de combinaciones de las
habilidades para lograr los resultados que desean.

Contradictorias o paradojicas
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Las habilidades directivas centrales no son, ni todas de orientacion suave y
humanista, ni todas altamente impulsoras y directivas. No estan orientadas ni
exclusivamente hacia el trabajo en equipo y las relaciones interpersonales, ni
exclusivamente hacia el individualismo y el espiritu emprendedor. Es usual en los
directivos mas eficaces una variedad de habilidades directivos, y algunas pueden
ser incompatibles. (p.8).

Marchant (2005) sostiene:

Gerenciamiento de la motivacion del personal

Capacidad de poder hacer que los demas tengan un ritmo de trabajo firme y
constante, con una conducta auto dirigida hacia metas mas importantes.

Conduccién de grupos de trabajo.

Capacidad de desarrollar, consolidar y conducir un grupo de trabajo, alentando a
sus miembros a trabajar de forma proactiva y con responsabilidad.

Liderazgo

Habilidad necesaria para orientar la accién de grupos de personas en una direccion
determinada.

Comunicacion eficaz

Escuchar, hacer preguntas, expresar ideas de forma efectiva, poder escuchar a otro
y comprenderlo. Capacidad de dar reconocimiento verbal, expresando emociones
positivas para fortalecer los equipos de trabajo.

Direccidn de personas

Esfuerzo por mejorar el desarrollo, preocupandose por la misma y la de los demés,
con un analisis previo de las posibles necesidades de las personas y la
organizacion.

Gestion del cambio y desarrollo de la organizacion

Habilidad para manejar el cambio para asegurar competitividad efectiva en las
metas puestas. (p.66).

2.2.1.4 Modelos de Habilidades gerenciales
Modelo de gestion por competencias distintas

Saracho (2005) menciona:
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Cuando se decide implantar gestion por competencias, se espera que los resultados
de las organizaciones sean causados por el desempefio de las personas, y tal
desempefio es causado por los comportamientos que realizan las personas para
lograr esos resultados y dichos comportamientos son causados por ciertas
caracteristicas de las personas que les permiten llevar a cabo determinadas
conductas (habilidades, conocimientos, actitudes y motivaciones).

Por ello tanto la gestion por competencias es una herramienta que influye
indirectamente en los resultados esperados de las organizaciones.

Se enfoca en las personas, que tienen una competencia que se unen con
caracteristicas asi comportarse de cierta forma para tener resultados
extraordinarios o de nivel mas de lo estandar. Por ello en este modelo lo principal
son las caracteristicas diferenciales entre personas con los resultados que
obtengan en sus labores, asi crear un perfil de caracteristicas, para tener una
gestién especializada sobre el cambio de estos en la organizacion.

Los colaboradores de una empresa tienen que tener ciertos atributos para que sus
caracteristicas se conviertan de algo simple a algo complejo, de lo ordinario a lo
extraordinario. Las personas son Unicas, tienen habilidades diferentes, por eso
segun las competencias distintas deben de existir un perfil o area segin sus labores
especializadas. (p.36).

La persona El comportamiento El desempeno
(caracteristicas) (conductas) (resultados)

Figura 1. Modelo de competencias distintas. (2018).

Modelo de McClellan

McClellan (citado por Retribucién del personal, 2012) explica que:

McClelland definié los motivos como unas caracteristicas de nivel inconsciente
sobre las cuales estan todas las demas caracteristicas de una persona, de tal modo
que se estas tienen como base a aquellas, a los motivos.

Nuestra conducta se debe a nuestras caracteristicas personales (que son nuestras
habilidades, conocimientos, gustos, modos de reaccionar, rol social, imagen de uno
mismo, etc.) todas ellas pueden ser resumidas en los motivos que las fundamentan
es sencillo concluir que si enfatizamos directamente a esos motivos, tendremos la
reaccion que buscabamos.

Un motivo es inconsciente cuando actda, lo cual significa que no podamos llegar a
saber que tenemos tendencia a obrar por él. El motivo dirige nuestra forma de
pensar, predisponiendo nuestra percepcion y damos invariablemente respuesta
igual, anuncia la presencia del motivo y se forman nuestra conducta de forma
predecible.

Para McClelland la interaccion entre la sociedad y el trabajo se explican por tres
motivos sociales: Logro, Afiliacion y Poder. Entonces cada uno significa: medirse
contra estandares alto (logro), llevarse bien con los demas (afiliacion) e influir en los
demas (poder).

La técnica de motivacion laboral es al mismo tiempo facil de entender, pero
laboriosa de aplicar: consiste en identificar cual es el motivo dominante de una
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persona y asignarle sus tareas en consecuencia. Pero como una persona puede no
estar apta y capacitada para esta funciéon que quisiera desempefiar, tenemos que
prestar atencién a las competencias actuales y en potencia de dicha persona antes
de elegir sus funciones, si no fracasaria en las tareas que le asignen o
correspondan.

Asi individuo tiene tendencia a dejarse dirigir por el estiio mas compatible o
satisfactorio de su motivaciéon dominante. Los colaboradores con motivacién de
poder quieren ser dirigidas por el estilo capacitador y participativo, los de motivacién
de afiliacion, prefieren un jefe afiliativo y orientativo y los que se motivan con logro
toleran mejor que otros el estilo coercitivo e imitativo.

Motivo del logro

Alcanzar un estdndar alto o competir contra uno mismo mejorando el propio
desempefio.

Comportamientos: Establece objetivos retadores y asume riesgos calculados. Las
responsabilidades se asumen de manera personal.

Resultados: El éxito en trabajos que suponen un reto frente a estandares. Impulsa
el crecimiento de las organizaciones. Resisten el estrés y actdan al rendimiento
maximo.

Motivo de afiliacién
Generar y mantener buenas relaciones con la gente que les importa.

Comportamientos: necesitan mantenerse en contacto con otras personas y
prefieren trabajos donde se relacionen unos con otros. Estos priorizan trabajar con
un amigo, que un experto, tratan de simpatizar con los demas y brindarles apoyo
cuando lo precisan.

Resultados: Efectividad como conciliador, aceptacion como consejero, generador
de buen clima en la organizacion.

Motivo de poder
Influir en otros para que realicen cosas que no han hecho sin esa influencia.

Comportamientos: Dan consejos sin que se lo pida, buscan retienen y usan la
informacién. Intentan que los deméas hagan las cosas con pausas y con resultados.

Resultados: Consiguen que las personas hagan tareas. No son indiferentes, tienen
carisma y querer lograr cambiar las organizaciones de una mejor forma. (p.13).

2.2.1.5 Teoria relacionada a la variable Habilidades gerenciales
Teoria Z

Ouchi (citado por Retribucion del personal, 2008) dice que:
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La teoria Z aparece luego de la teoria clasica de X e Y de Mc Gregor, esta teoria Z
sirve para describir ciertas caracteristicas que pueden definir la organizacion del
trabajo o labores en las empresas japonesas.

Surgié cuando habia comparaciones poco favorables para Estados unidos entre
organizaciones y las de Japoén.

Esta teoria dice que la vida de un colaborador debe ser vista como un todo y no
como una personalidad dividida, maquinas de mas de 9 horas y humana antes y
después del trabajo.

| Empresas de Estados Unidos

— Emprasas de Japén o | |

Tas== de movilidad ¥ rotacion altas Empleo da por vida

Evaluacion implicta ¥ promocicon
infrecuente

L= carreras especializadas son poco
Suolon ofrecer posibilldades de carreras | frecuertes v lcs empleados suslen
especializadas moverse do una funcidn 3 oktra duranbz sus
Carreras

Evaluacion axplicita ¥ promocion rapida

Lz toma de detisiones =< un proceso
colectivo 2n el que intervieren cada una de
las personas a’ectadas por la deciscn

Lz woma de decisiones se ve ocomo una
resporisabilidad individual

Se reonoce v 52 premia 2 indrviduslizsmmo | Se aprecian 1os esfuerzos colklectivos

Figura 2. Comparacion de empresas. Fuente: Retribucién del personal (2008).

Ouchi sugiere que las condiciones de trabajo humanizantes no solo aumentan los
beneficios y la productividad de las empresas, también contribuyen a la autoestima
de los colaboradores. Esta teoria propone una forma de reorientar la vision hacia
las relaciones humanas en el mundo empresarial.

Un gerente seguidor de la teoria Z cree que a los colaboradores les gusta ser
aceptados, mantener buen trato, trabajar en grupo y se encuentra mas comodo con
las soluciones del grupo que ha discutido, analizado y decidido implantar.

El papel es participar democraticamente en las actividades de los colaboradores,
con ejemplo y proveer el apoyo necesario para facilitar los trabajos que estan
realizando.

El ser humano promedio desea estar informado y consultado, compartiendo
igualmente la responsabilidad, la autoridad y las recompensas y tiene la voluntad
de sacrificar sus deseos individuales por el bien comun del grupo.

Otros postulados de la Teoria Z de Ouchi:
Los empleos a medio y largo tiempo brindan estabilidad y motivacion, incorporando
un mayor sentido de pertenencia a la empresa.

Una compafiia Z puede equilibrar las relaciones sociales con la productividad por
gue las dos se vinculan estrechamente. Una organizacion econémica no es una
creacion puramente econémica, sino un invento social.

No hay cabida para el egocentrismo ni para las personas demasiado sensibles (el
interés general prima sobre el particular).

Existe una rotacién de funciones, pero no a través de un plan preconcebido (se dan
oportunidades de realizacion).
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Existe administracion por participacion directa (los dirigentes deben entrar de lleno
en los problemas y no limitarse a dar érdenes por “control remoto”).

La intimidad y la confianza son los pilares para esta cultura, dentro y fuera del
ambito de la organizacién. (p.12).

2.2.1.6 Dimensiones de la variable Habilidades Gerenciales

Dimension 1: Habilidades personales

Garrido (2015) define: “Dependen en su mayor parte de nosotros
mismos. Pueden venir a raiz de dos ramas, por un lado, las que
desarrollamos de forma inherente a nuestra persona y las que se despliegan

segun la educacion que hemos recibido” (p.14).

Dimensién 2: Habilidades interpersonales

Reyes (2014) afirma: “Es aprender a relacionarse de manera apropiada
con otras personas, juegan un papel fundamental en el desarrollo integral de
la persona, a través de esta el individuo obtiene importantes refuerzos

sociales” (p.59).

Dimensién 3: Habilidades grupales
Marchant (2005) indica que: “Es la capacidad de desarrollar, consolidar
y conducir un equipo de trabajo alentando a sus miembros a trabajar con

autonomia y responsabilidad” (p.66).

2.2.2. Bases tedricas de la variable compromiso organizacional

2.2.2.1 Definiciones de la variable compromiso organizacional

O,Relly y Chatman (citado por Medina, 2000) afirman: “El compromiso
organizacional funciona como la unién psicolégica entre el empleado y la
organizaciéon basado en la internalizacion, identificacion y conformidad”
(p.229).
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Vargas (2007) define: “Es generado cuando existe una fuerte

identificacion del individuo con la organizacion” (p.467).

Robbins y Coulter (2005) afirman: “Es el grado en el que un empleado
se identifica con una organizacion en particular y sus objetivos y desea

mantener su membresia en la organizaciéon” (p.346).

2.2.2.2 Tipos de compromiso organizacional:
Meyer y Allen (citado por Hoffmann, 2012) indican que el compromiso

organizacional se divide en:

El compromiso afectivo

Es aquel caracterizado por aspectos filiativos basados en la percepcion de
pertenencia que conlleva a la satisfaccion o llenura emocional que se produce en el
colaborador.

El compromiso calculado

Es cuando se produce, que el colaborador tiene claro los costos y beneficios de
estar en un grupo de la organizacion y desempeniar cierta actividad. Los beneficios
superan lo que se obtendria trabajando en contexto organizacional o al desempefar
un cargo diferente.

El compromiso normativo

Es cuando se logra tendencia de apego a los procedimientos, reglas costumbres o
creencias de una organizacion o algun grupo donde ejerce actividades segun su
cargo. (p.22).

Morrow (citado por Medina, 2000) nos refiere:

Compromiso centrado en valores

Se refiere al valor intrinseco del trabajo que uno realiza en la organizacion. Se
entiende como un valor personal y como la ética protestante hacia el trabajo.

Compromiso centrado en la carrera profesional

Se trata sobre la importancia que se tiene en la carrera y el compromiso hacia la
profesion.

Compromiso centrado en el trabajo

Relacionado con el grado de absorcion diaria de la actividad laboral y el grado en
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el cual tu trabajo es un aspecto central en tu formacién. Como la implicacion en el
trabajo, la adhesion al trabajo y el interés central en la vida.

Compromiso centrado en la organizacion

Relacionado con la lealtad que se tiene hacia la organizacion.

Compromiso centrado en el sindicato

Es definido por la devocion o lealtad y de ser participe en el sindicato. (p.230).

2.2.2.3 Niveles de compromiso organizacional

O'Reilly y Chatman (citado por Vargas, 2007) indican:

El compromiso organizacional es generado porque existe una fuerte identificacion
del individuo con la organizacién, indica que hay tres niveles de compromiso
organizacional.
Complacencia

Una persona acepta la influencia de otros, principalmente para obtener un beneficio.

Identificacion

El individuo acepta la influencia a fin de mantener una relacion satisfactoria y de
autodefinicion.

Internalizacion

El individuo encuentra que los valores de la organizacion son intrinsecamente
recompensantes y congruentes con sus valores personales. (p.100).

2.2.2.4 Modelo de compromiso organizacional

Modelo de Walker

Saracho (2011) afirma:

Una manera interesante de medir el compromiso, mas por su valor conceptual que
por la herramienta en si misma, es la llamada “Walker” Modelo (Walker es una
prestigiosa consultora internacional que asesora en temas de estrategias de
fidelizacién de clientes), que segmenta el nivel de compromiso de los empleados
relacionando la actitud, positiva 0 negativa hacia el trabajo y el comportamiento,
positivo 0 negativo hacia el trabajo. Al cruzar estas dos variables se obtienen cuatro
cuadrantes, tal como se muestra en el siguiente grafico. (p.167).
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Accesible Comprometido |

Actitud

Alto Riesgo Atrapado

Comportamiento

Figura 3. Modelo Walker. Fuente: Talento humano (2011).

2.2.2.5 Teoria relacionada a la variable compromiso organizacional

Teoria del compromiso o de los sentimientos morales

Frank (citado por Herrero, 2011) dice que:

Se le otorga un caracter esencial y no disruptivo a las emociones y sentimientos del
individuo. El punto de partida de esta teoria bien podemos tenerlo en la asuncion
de Etzioni de que el comportamiento de la gente esta sistemética y
significativamente afectando factores morales que no pueden reducirse a
consideraciones sobre ganancia personal.

La explicacion que se refiere Frank es que el comportamiento de las personas no
son guiados Unicamente por satisfaccion de interés propio, puesto que existen actos
y/o problemas que simplemente no pueden resolverse por la accién racional, los
cuales nos requieren un compromiso de comportarnos de forma que mas
tarde(incluso) pueden resultar contrarias a nuestros intereses.

A raiz de estas afirmaciones Robert Frank planteara que el comportamiento esta
directamente guiado por un mecanismo psicolégico de recompensa activado por
emociones y sentimientos especificos.

Todo ello representa entonces que las emociones compiten con las consideraciones
racionales, alterando el valor de las recompensas que podemos obtener segun
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nuestra actuacion y por ello un numero indeterminado de veces que los actos del
ser humano estdn motivados por un sistema de valores, emociones y sentimientos
cuyo resultado no es racional-maximizados.

Esto dara un valor explicativo a la teoria de compromiso respecto a aparentes
comportamientos irracionales (asi calificados desde una éptica racional), los cuales
en ocasiones se explicarian motivados por unas predisposiciones cuya fuerza de
activacion reside no en el analisis racional (lo cual segin Frank dice que influye de
forma indirecta), si no en las emociones y sentimientos que rigen el comportamiento
de las personas de forma moral- no egoista.

Es importante decir que moral no solo significa valor positivo o bondad, si no se
refiere al tipo de comportamiento que se basa en sentimientos motivados por
emociones, pero su resultado no es optimizador del propio interés. Entonces la
envidia, ira, la venganza, etc., pueden ser factores activadores de recompensa que
guia el comportamiento, compitiendo con consideraciones racionales y cambiando
el valor asignado a los resultados de una accién.

Lateoria 0o modelo de compromiso, en suma, aspira a dar una explicacion a aquellos
actos que por estar enfocados en emociones quedan fuera de la consideracion del
analisis racional, que es considerado Gtil pero incompleto por esta razén) y asi poder
anticipar y comprender comportamientos posibles inmersos en un proceso de toma
de decisiones. Como el mismo afirma: si prestamos cuidadosa atencion a las cosas
por las cuales la gente se preocupa y al por que se preocupa por estas, podemos
ganar un conocimiento mucho mas claro de por qué nosotros nos comportamos
como lo hacemos. (p.117).

2.2.2.6 Dimensiones de la variable Compromiso organizacional

Dimension 1: El compromiso afectivo

Meyer y Allen (citado por Hoffmann, 2012): “Es aquel caracterizado por

aspectos filiativos basados en la percepcion de pertenencia que conlleva a

la satisfaccion o llenura emocional que se produce en el colaborador” (p.22).

Dimension 2: El compromiso calculado

Meyer y Allen (citado por Hoffmann, 2012): “Es cuando el colaborador

tiene claro los costos y beneficios de estar en un grupo de la organizacion y

desempeniar cierta actividad” (p.22).
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2.3.

Dimensién 3: El compromiso normativo
Meyer y Allen (citado por Hoffmann, 2012): “Se logra tendencia de
apego a los procedimientos, reglas costumbres o creencias de una

organizacion o algun grupo donde ejerce actividades segun su cargo” (p.22).

Definicion Conceptual de la Terminologia Empleada

Habilidades personales:

Son factores que provienen y se identifican en nosotros mismos, por un
lado las que desarrollamos de forma inherente o apegada desde que
tenemos uso de razon y por el otro lado las que se forman con el tiempo,

aprendizaje y con el apoyo de la educacion que hemos recibido.

Habilidades interpersonales:

Es un tipo de habilidad que se desarrolla socialmente, una con otras
personas, estas permiten experimentar relaciones con otros de forma

correspondida y con empatia, con asertividad en esta interaccion.

Habilidades grupales:

Es la capacidad de varias personas o colaboradores en conjunto
desarrollar, consolidar y realizar el trabajo o actividad grupal de forma eficaz,
logrando la realizacion de tareas de forma proactiva y responsable.

Compromiso afectivo:

Se refiere a aspectos de cercania y confortabilidad, de forma filial
basados en la percepcion de pertenencia que conlleva a la satisfaccion o
llenura emocional que se produce en el colaborador hacia lo que hace o a la

organizacion.

Compromiso calculado:
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Es cuando el colaborador tiene claro los costos y beneficios de estar en
un grupo de la organizacion y desempefiar cierta actividad.

Compromiso normativo:

Es la cercania a los procedimientos, reglas o creencias de la
organizacion o algun grupo donde ejerce actividades segun su cargo, en
mediano o largo plazo.
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CAPITULO 1l
MARCO METODOLOGICO

3.1.Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es descriptivo no experimental, ya que estas
investigaciones no modifican las variables, solo las describen y analizan los
resultados, las cuales son habilidades gerenciales y compromiso

organizacional.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefialan:

Con los estudios descriptivos se busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos
o cualquier otro fenédmeno que se someta a un analisis. Es decir, Unicamente
pretenden medir o recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre
los conceptos o las variables a las que se refieren. (p. 92).
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De acuerdo a los momentos en la cual se aplico los instrumentos de
recoleccion de datos, la investigacion es de tipo transversal o transeccional,

porque este se realizé una sola vez.

Bernal (2010) define a la investigacion transversal como: “estudio en el
cual se obtiene informaciéon del objeto de estudio una Unica vez en un

momento dado” (p.118).

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefalan: “Los disefios de
investigacion transeccional recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo

gue sucede” (p.51).

3.1.2 Disefio de investigacién

Para la presente investigacion se empled un disefio descriptivo
correlacional, por que se determinara la relaciébn entre las variables
habilidades gerenciales y el compromiso organizacional en Centralogic
E.LR.L.

Diaz (2006) refiere que: “un estudio correlacional tiene en alguna

medida un valor explicativo, aunque parcial. Saber que dos conceptos o

variables estan relacionadas” (p. 129).

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) indican que: “Este tipo de

estudios tiene como finalidad conocer la relacién o grado de asociacion que
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exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o

contexto en particular” (p. 93).

La investigacidn esta expresada en el siguiente esquema:

Vi

V2

Figura 4. Disefio de investigacion.

Donde:
M : Colaboradores de la empresa
Vi Habilidades gerenciales
v2 Compromiso organizacional
r ; Relacibn entre V1 y V2

3.2. Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacién

La poblacién del presente estudio estara conformada por 45
colaboradores de la empresa Centralogic E.l.R.L. San Juan de Miraflores —
2018 que laboran en el area de produccion, con participacion activa en las

actividades diarias.

Tabla 1

Poblacion de colaboradores de Centralogic E.I.R.L.

Numero de colaboradores %

Hombres 29 64.5
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3.3.

Mujeres 16 35.5
Total 45 100.00

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) una poblacién es
definida como: “Conjunto de todos los casos que concuerdan con

determinadas especificaciones” (p. 174).

3.2.2 Muestra

En la presente investigacion, debido al tipo de muestra que utilizare en
mi estudio, son los 45 colaboradores a quienes se les aplico instrumentos de
recoleccion de datos, siendo una muestra probabilistica de tipo censal, asi
determinar la relacién que existe entre las habilidades gerenciales y el

compromiso organizacional en la empresa Centralogic E.I.R.L.

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) sefialan que: “la
muestra es un subgrupo de la poblacién de interés sobre el cual se
recolectaran datos, y que tiene que definirse o delimitarse de antemano con
precision, ademas de que debe ser representativo de la poblacion” (p. 173).
Hipodtesis
Hipotesis general
Ho: No existe relacion entre las habilidades gerenciales y el compromiso

organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.l.R.L. San
Juan de Miraflores - 2018.

Hi: Existe relacion entre las habilidades gerenciales y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.l.R.L. San
Juan de Miraflores - 2018.
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Hipdtesis especificas

Existe relacion entre las habilidades personales y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.I.R.L. San
Juan de Miraflores - 2018.

Existe relacion entre las habilidades interpersonales y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.I.R.L. San
Juan de Miraflores - 2018.

Existe relacion entre las habilidades grupales y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.l.LR.L. San
Juan de Miraflores - 2018.

3.4.Variables - Operacionalizacion

Variables
Definicion Conceptual de la variable habilidades gerenciales

Whetten y Cameron (2005) proponen la siguiente definicion: “Las
habilidades gerenciales son aquellas propias con control y desarrollables en

una organizacion de forma eficaz para el desarrollo de actividades” (p.8).

Definicion operacional de la variable habilidades gerenciales
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El instrumento de recoleccion de datos de la variable habilidades
gerenciales, estid conformado por tres dimensiones, nueve indicadores y con

un total de 23 items para aplicarse en una muestra de 45 colaboradores.

Definicion Conceptual de la variable compromiso organizacional
Robbins y Coulter (2005) afirman que: “El compromiso organizacional

es el grado en el que un colaborador se logra identificar con una organizacion

en particular, sus objetivos y desea mantener su membrecia en la

organizacion” (p.346).

Definicién operacional de la variable compromiso organizacional
El instrumento de recoleccion de datos de la variable compromiso
organizacional, esta conformado por tres dimensiones, nueve indicadores y

con un total de 24 items para aplicarse en una muestra de 45 colaboradores.

Operacionalizacion

Tabla 2
Operacionalizacién de la variable habilidades gerenciales

) Escala de Niveles
Dimensiones Indicadores Items medicién y
rangos
y valores
Desarrollo del
. 1= Nunca
autoconocimiento Bajo: 22 - 26
o 2=Casi nunca -
Habilidades Solucion de problemas Del 1 al 8 Mgglo. 27 -
personales . . 3=A veces
Manejo de estrés
Alto: 31 — 35

4=Casi siempre
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Comunicacion asertiva 5=Siempre Bajo: 22 — 27
Habilidades Grado de empatia Medio: 28 -
interpersonales Del9 al 16 30
Manejo de conflictos Alto: 31 — 32
Colaboracién mutua Bajo: 21 - 25
Habilidades Trabajo en equipo Del 17 al 23 MSS'O: 26 -
grupales
Grado de sinergia Alto: 30 — 32
Tabla 3
Operacionalizacién de la variable compromiso organizacional
) Escala de Niveles
Dimensiones Indicadores ltems medicién y ranaos y
valores 9
Reconocimiento Baio: 17 — 24
ajo: 17 —
Motivacion personal -
Compromiso Del1al 8 M3ef|0. 25 -
afectivo Grado de satisfaccion
1= Nunca Alto: 32 - 35
» 2=Casi nunca
Progresion laboral Baio: 20 - 25
ajo: 20 -
. 3=A veces
Compromiso Incentivos :
calculado Del 9 al 16 o Medio: 26 -
o eloa 4=Casi siempre 31
Beneficios laborales
5=Siempre Alto: 32 - 35
Cumplimiento de normas Bajo: 22 - 27
Compromiso Reglas positivas Del 17 al 24 Mgefm: .
normativo
Funciones de cargo Alto: 32 - 35

3.5. Métodos y técnicas de investigacién

Método de investigacion
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Para la presente investigacion se utilizé el método cuantitativo, debido
a que este se basa en los nimeros para investigar, analizar y comprobar la
informacion, ademas permite establecer la correlacion de las variables de

estudio.

Render, Stair y Hanna (2006) refiere que el método cuantitativo
consiste en: “desarrollar un modelo, adquirir datos de entrada, desarrollar
una solucion, probar la solucion, analizar los resultados e implementar los

resultados” (p.68).

Técnica de investigacion

Asimismo la técnica utilizada fue la encuesta, para el recojo de
informacion de fuentes primarias y secundarias que demando la amplitud de
la investigacion, esta permitié obtener datos cuantitativos de la poblacién a

realizarse el estudio.

3.6. Descripcion de los instrumentos utilizados

Para la recoleccion de datos se utilizd6 un cuestionario, donde se
utilizaron dos instrumentos que miden de forma independiente las variables
para luego correlacionarlas y asociarlas. El primer instrumento se denomina
cuestionario de Habilidades gerenciales; el segundo instrumento es el
denominado cuestionario de compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa Centralogic E.I.R.L. San Juan de Miraflores -
2018.

Todo instrumento para recabar informacioén debe tener dos requisitos
fundamentales: validez y confiabilidad. Entendido dichos procedimientos, en
la presente investigacion se utilizo instrumentos validados y confiables. Sin
embargo, han pasado nuevamente por un proceso de validez y confiabilidad

ambos instrumentos.
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Dichos instrumentos se pasan a describir a continuacion:

Instrumento I: Cuestionario de Habilidades gerenciales

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario de Habilidades gerenciales

Autor: Mamani Mamani Jhonatan

Procedencia: Peru

Administracion: Individual

Duracién: 30 minutos

Aplicacion: Colaboradores de la empresa Centralogic E.I.R.L.

Materiales: Hoja de aplicaciéon y lapicero

Descripcion:

El instrumento utilizado que es el cuestionario nos sirve para medir tres
dimensiones de las habilidades gerenciales. La escala fue adaptada a
nuestro medio, la cual consta de 23 items, de los cuales 8 items son para la
dimension habilidades personales, 8 items para la dimension habilidades
interpersonales y 7 items para la dimension habilidades grupales. Para la

escala de respuestas se utilizé la escala tipo Likert con 5 opciones.

Normas de aplicacion

La aplicacion se dio de forma individual, donde la persona evaluada debe
marcar con cinco posibles respuestas a cada pregunta, recalcando la
confidencialidad de los resultados seran confidenciales. Teniendo en cuenta

los siguientes criterios:

Siempre
Casi siempre 4
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A veces
Casi nunca 2

Nunca 1

Normas de calificacion

Para calificar los resultados, solo se debe sumar los totales por area y asi
mismo un total general del instrumento, luego se ubica en la tabla de
baremos para determinar el nivel de habilidades gerenciales y de sus

dimensiones.

Instrumento II: Cuestionario de compromiso organizacional

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario de Compromiso organizacional

Autor: Mamani Mamani Jhonatan

Procedencia: Peru

Administracion: Individual

Duracién: 30 minutos

Aplicacion: Colaboradores de la empresa Centralogic E.I.R.L.

Materiales: Hoja de aplicacion y lapicero

Descripcion:

El instrumento utilizado que es el cuestionario nos sirve para medir tres
dimensiones del compromiso organizacional. La escala fue adaptada a
nuestro medio, la cual consta de 24 items, de los cuales 8 items son para la
dimensiéon compromiso afectivo, 8 items para la dimension compromiso

calculado y 8 items para la dimensién compromiso normativo. Para la escala

de respuestas se utilizo la escala tipo Likert con 5 opciones.
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Normas de aplicacion

La aplicacion se dio de forma individual, donde la persona evaluada debe
marcar con cinco posibles respuestas a cada pregunta, recalcando la
confidencialidad de los resultados seran confidenciales. Teniendo en cuenta

los siguientes criterios:

Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca

R N W b~ O

Nunca

Normas de calificacion

Para calificar los resultados, solo se debe sumar los totales por area y asi
mismo un total general del instrumento, luego se ubica en la tabla de
baremos para determinar el nivel de compromiso organizacional y de sus

dimensiones.

3.7. Anélisis estadistico e interpretacion de los datos

El andlisis propuesto siguio los siguientes pasos:

Para la organizacion de los datos a recoger, se implemento bases de
datos de las variables en estudios los cuales fueron sometidos a un analisis

estadistico en el Programa SPSS, para obtener las correlaciones.
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Para evaluar el comportamiento de los datos recogidos y comprobar
potenciales problemas en ellos, se procedié a la elaboracion del analisis
exploratorio de datos (EDA - exploratory data analysis). Con este andlisis se
verificO que algunos supuestos importantes (valores extremos, valores

perdidos, descriptivas iniciales, etc.) se cumplen.

Para el analisis descriptivo de las variables, se obtuvieron puntajes y
se organizd su presentacion en medias, varianzas, desviacion tipica,

maximos, minimos, ademas de su distribucién, confiabilidad.

Para el analisis de los resultados se desarroll6 la interpretacion de los
valores estadisticos y se establecio los niveles de asociacion, ademas de la

contratacion de las hipotesis.

Se presento tablas y figuras por variable. Asimismo, se reflexiond y se
discutio sobre los resultados, por variable y dimensiones y posteriormente se

elaboro conclusiones y recomendaciones sobre los resultados.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1.Validacion del instrumento

Validez del instrumento de la variable habilidades gerenciales

Resultado de validacion del cuestionario de la variable habilidades

gerenciales
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El instrumento fue validado a través de criterios de jueces, expertos en
el tema, los cuales determinaron la validez del mismo. A continuacion, se
presenta los resultados del mismo.

Tabla 4
Resultados de la validacién del cuestionario de la variable habilidades gerenciales

Validador Resultado de aplicabilidad
Wilber H. Flores Vilca Aplicable
Bacigalupo Pozo Juan Aplicable
Vasquez Ruiz Zoilo Aplicable

Se obtuvo de los certificados de validez de los instrumentos.

Analisis de la fiabilidad

Para determinar la confiabilidad se utilizé la prueba Alfa de Cronbach en vista

que el cuestionario tiene escala politdbmica.

Tabla 5

indice de consistencia interna mediante Alfa de Cronbach para el cuestionario de
habilidades gerenciales

Alfa de Cronbach N de items

0,750 23

El analisis de la confiabilidad obtuvo un Alfa = 0,750, el cual es de alta
confiabilidad, ya que se encuentra cerca de la unidad, el cual nos dice que
el instrumento tiene un aceptable grado de confiabilidad, validando su uso
para los datos recabados por el instrumento, tal como se muestra en la tabla
5.

Validez del instrumento de la variable compromiso organizacional

Resultado de validacion del cuestionario de la variable compromiso
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organizacional

El instrumento fue validado a través de criterios de jueces, expertos en
el tema, los cuales determinaron la validez del mismo. A continuacion, se

presenta los resultados del mismo.

Tabla 6
Resultados de la validacién del cuestionario de la variable compromiso organizacional

Validador Resultado de aplicabilidad
Wilber H. Flores Vilca Aplicable
Bacigalupo Pozo Juan Aplicable
Vasquez Ruiz Zoilo Aplicable

Se obtuvo de los certificados de validez de los instrumentos

Analisis de la fiabilidad

Para determinar la confiabilidad se utilizé la prueba Alfa de Cronbach

en vista que el cuestionario tiene escala politdmica.

Tabla 7

indice de consistencia interna mediante Alfa de Cronbach para el cuestionario de
compromiso organizacional

Alfa de Cronbach N de items

0,717 24

El analisis de la confiabilidad obtuvo un Alfa = 0,717, el cual es de alta
confiabilidad, ya que se encuentra cerca de la unidad, el cual nos dice que
el instrumento tiene un aceptable grado de confiabilidad, validando su uso
para los datos recabados por el instrumento, tal como se muestra en la tabla
7.

4.2. Resultados descriptivos de las variables
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Analisis descriptivo de la variable habilidades gerenciales

Tabla 8

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la variable habilidades gerenciales

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 24,44%
Medio 22 48,89%
Alto 12 26,67%
Total 45 100,0%
50
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Figura 5. Distribucién porcentual segun el nivel de la variable habilidades gerenciales.

Interpretacion:

En la presente tabla y figura observamos que 11 colaboradores que
corresponden al 24,44% del universo en estudio perciben un nivel bajo de
las habilidades gerenciales en la empresa, de la misma manera 22

colaboradores representados por el 48,89% de la poblacion en estudio
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evidencian un nivel medio de habilidades gerenciales y finalmente 12
colaboradores representan el 26,67% de la poblacién considera haber un

nivel alto de habilidades gerenciales.

Resultados descriptivos de las dimensiones

Analisis descriptivo de la dimension habilidades personales

Tabla 9

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimension habilidades personales

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 15,56%
Medio 25 55,56%
Alto 13 28,89%
Total 45 100,0%
B0
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Figura 6. Distribucién porcentual segun el nivel de la dimensién habilidades personales.

Interpretacion
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En la presente tabla y figura observamos que 7 colaboradores que
corresponden al 15,56% del universo en estudio perciben un nivel bajo de
las habilidades personales en la empresa, de la misma manera 25
colaboradores representados por el 55,56% de la poblacion en estudio
evidencian un nivel medio de habilidades personales y finalmente 13
colaboradores representan el 28,89% de la poblacién considera haber un

nivel alto de habilidades personales.

Analisis descriptivo de la dimension habilidades interpersonales

Tabla 10

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimensidn habilidades interpersonales

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 20,00%
Medio 24 53,33%
Alto 12 26,67%
Total 45 100,0%
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Porcentaje

593,33%
20
10 20,00%
0= T
Bajo Medio Alto

Figura 7. Distribucion porcentual segin el nivel de la dimensidon habilidades
interpersonales.

Interpretacion

En la presente tabla y figura observamos que 9 colaboradores que
corresponden al 20% del universo en estudio perciben un nivel bajo de las
habilidades interpersonales en la empresa, de la misma manera 24
colaboradores representados por el 53,33% de la poblacion en estudio
evidencian un nivel medio de habilidades interpersonales y finalmente 12
colaboradores representan el 26,67% de la poblacién considera haber un

nivel alto de habilidades interpersonales.

Anélisis descriptivo de la dimensién habilidades grupales

Tabla 11

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimensién habilidades grupales

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 24,44%
Medio 21 46,67%
Alto 13 28,89%
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Total 45 100,0%
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Figura 8. Distribucién porcentual segun el nivel de la dimensién habilidades grupales.

Interpretacion

En la presente tabla y figura observamos que 11 colaboradores que
corresponden al 24,44% del universo en estudio perciben un nivel bajo de
las habilidades grupales en la empresa, de la misma manera 21
colaboradores representados por el 46,67% de la poblacion en estudio
evidencian un nivel medio de habilidades grupales y finalmente 13
colaboradores representan el 28,89% de la poblacién considera haber un
nivel alto de habilidades grupales.
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Analisis descriptivo de la variable compromiso organizacional

Tabla 12
Distribucién de frecuencias y porcentajes de la variable compromiso organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 24,44%
Medio 21 46,67%
Alto 13 28,89%
Total 45 100,0%
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Figura 9. Distribucién porcentual segun el nivel de la variable compromiso organizacional.

Interpretacion

En la presente tabla y figura observamos que 11 colaboradores que
corresponden al 24,44% del universo en estudio perciben un nivel bajo de
compromiso organizacional en la empresa, de la misma manera 21
colaboradores representados por el 46,67% de la poblacién en estudio
evidencian un nivel medio de compromiso organizacional y finalmente 13
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colaboradores representan el 28,89% de la poblacion considera haber un

nivel alto de compromiso organizacional.

Analisis descriptivo de la dimensién compromiso afectivo

Tabla 13

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimensién compromiso afectivo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 17,78%
Medio 21 46,67%
Alto 16 35,56%
Total 45 100,0%
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Figura 10. Distribucidn porcentual segun el nivel de la dimensién compromiso afectivo.

Interpretacion

En la presente tabla y figura observamos que 8 colaboradores que
corresponden al 17,78% del universo en estudio perciben un nivel bajo del
compromiso afectivo en la empresa, de la misma manera 21 colaboradores
representados por el 46,67% de la poblacion en estudio evidencian un nivel
medio de compromiso afectivo y finalmente 16 colaboradores representan el
35,56% de la poblacién considera haber un nivel alto de compromiso

afectivo.

Andlisis descriptivo de la dimensiéon compromiso calculado

Tabla 14

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimensién compromiso calculado

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 22,22%
Medio 26 57,78%
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Alto 9 20,00%

Total 45 100,0%
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Figura 11. Distribucién porcentual segun el nivel de la dimensidon compromiso calculado.

Interpretacion

En la presente tabla y figura observamos que 10 colaboradores que
corresponden al 22,22% del universo en estudio perciben un nivel bajo del
compromiso calculado en la empresa, de la misma manera 26 colaboradores
representados por el 57,78% de la poblacién evidencian un nivel medio de
compromiso calculado y finalmente 9 colaboradores que representan el
20,00% de la poblacion considera haber un nivel alto de compromiso

calculado.
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Analisis descriptivo de la dimensién compromiso normativo

Tabla 15

Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimensién compromiso normativo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 31,11%
Medio 19 42,22%
Alto 12 26,67%
Total 45 100,0%
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Figura 12. Distribucion porcentual segun el nivel de la dimension compromiso normativo.

Interpretacion

Como se observa en la presente tabla y figura, 14 colaboradores que
corresponden al 31,11% del universo en estudio perciben un nivel bajo del
compromiso normativo en la empresa, de la misma manera 19 colaboradores
representados por el 42,22% de la poblacién evidencian un nivel medio en
la dimension compromiso normativo y finalmente 12 colaboradores que
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representan el 26,67% de la poblacion considera haber un nivel alto de

compromiso normativo.

4.3.Resultados inferenciales

Prueba de la normalidad de la variable de estudio

Ho: La distribucion de la variable compromiso organizacional es paramétrica

(p_valor > 0.05 = 5%)

H1: La distribucion de la variable compromiso organizacional no es

paramétrica (p_valor <= 0.05 = 5%)

Tabla 16
Prueba de normalidad de las variables

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Habilidades gerenciales ,114 45 , 179 ,959 45 , 116
Compromiso ,103 45 ,200" ,960 45 117

organizacional

*, Esto es un limite inferior de la significaciéon verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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En la tabla 16, se muestra el andlisis de la normalidad de la variable
habilidades gerenciales y el compromiso organizacional, se observa que la
variable muestra valores p (sig.) mayores a 0.05, lo cual nos indica que
dichas distribuciones pertenecen a una distribucion de contraste normal. Es
por tal motivo pertenece a un estadistico paramétrico ya que el p_valor
=0,116> 5%, =0,117> 5%, entonces el estadistico apropiado que pruebe la

hipotesis del investigador sera el estadistico R de Pearson.
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Figura 13. Dispersién de la correlacién entre las habilidades gerenciales y el compromiso
organizacional.

Se observa en la figura 13 una relacion directa entre las variables

habilidades gerenciales y el compromiso organizacional.

Prueba de hipdtesis general
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Ho: No existe relacion entre las habilidades gerenciales y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.l.R.L. San
Juan de Miraflores - 2018.

Hi: Existe relacion entre las habilidades gerenciales y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.I.R.L. San
Juan de Miraflores - 2018.

Tabla 17

Correlacién entre habilidades gerenciales y el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Habilidades Correlacion de Pearson ,793™
gerenciales Sig. (bilateral) ,000
N 45

Analisis del grado de relacion entre variables

En la tabla 17, se puede observar los resultados de correlacion entre
las variables habilidades gerenciales y el compromiso organizacional, una R
de Pearson de 0,793, con un nivel de significancia p=0,000 que es menor al
0,05, por tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
determinando que existe una relacion entre las variables habilidades
gerenciales y el compromiso organizacional de los colaboradores de la

empresa Centralogic E.l.R.L San Juan de Miraflores — 2018.

Contraste de hipotesis
De lo anteriormente explicado, respecto a los estadisticos y las

probabilidades numéricamente explicadas, ahora si se puede indicar que:

Existe relacion entre las habilidades gerenciales y el compromiso
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organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.I.R.L. San
Juan de Miraflores - 2018.

Correlacion entre la dimensién habilidades personales y el

compromiso organizacional.

Ho: No existe relacion entre las habilidades personales y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.l.R.L. San
Juan de Miraflores - 2018.

H1: Existe relacion entre las habilidades personales y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.I.R.L. San
Juan de Miraflores - 2018.

Tabla 18

Correlacion entre habilidades personales y el compromiso organizacional

Compromiso

organizacional

Habilidades Correlacion de Pearson , 701
personales Sig. (bilateral) ,000
N 45

Andlisis del grado de relacién
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En la tabla 18, se puede observar los resultados de correlacion entre la
dimension habilidades personales y el compromiso organizacional, una R de
Pearson de 0,701, con un nivel de significancia p=0,000 que es menor al
0,05, por tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
determinando que existe una relacion entre la dimension habilidades
personales y el compromiso organizacional de los colaboradores de la

empresa Centralogic E.l.R.L San Juan de Miraflores — 2018.

Contraste de hipotesis

De lo anteriormente explicado, respecto a los estadisticos y las
probabilidades numéricamente explicadas, ahora si se puede indicar que:
Existe relacion entre las habilidades personales y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.Il.R.L. San
Juan de Miraflores - 2018.

Correlacion entre la dimension habilidades interpersonales y el

compromiso organizacional.

Ho: No existe relacion entre las habilidades interpersonales y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.I.R.L. San
Juan de Miraflores - 2018.

H2: Existe relacion entre las habilidades interpersonales y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.l.R.L. San
Juan de Miraflores - 2018.

Tabla 19

Correlacion entre habilidades interpersonales y el compromiso organizacional
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Compromiso

organizacional

Habilidades Correlacion de Pearson ,714™
interpersonales Sig. (bilateral) ,000
N 45

Andlisis del grado de relacion

En latabla 19, se puede observar los resultados de correlacion entre la
dimension habilidades personales y el compromiso organizacional, una R de
Pearson de 0,714, con un nivel de significancia p=0,000 que es menor al
0,05, por tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
determinando que existe una relacion entre la dimensién habilidades
interpersonales y el compromiso organizacional de los colaboradores de la

empresa Centralogic E.l.R.L San Juan de Miraflores — 2018.

Contraste de hipotesis

De lo anteriormente explicado, respecto a los estadisticos y las
probabilidades numéricamente explicadas, ahora si se puede indicar que:
Existe relacidon entre las habilidades interpersonales y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.I.R.L. San
Juan de Miraflores - 2018.

Correlacion entre la dimensidon habilidades grupales y el compromiso

organizacional.
HO: No existe relacion entre las habilidades grupales y el compromiso

organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.l.R.L. San
Juan de Miraflores - 2018.
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H3: Existe relacion entre las habilidades grupales y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.l.R.L. San
Juan de Miraflores — 2018.

Tabla 20
Correlacion entre habilidades grupales y el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Habilidades Correlacién de Pearson 732
Grupales Sig. (bilateral) ,000
N 45

Analisis del grado de relacién

En la tabla 20, se puede observar los resultados de correlacion entre la
dimension habilidades grupales y el compromiso organizacional, una R de
Pearson de 0,732, con un nivel de significancia p=0,000 que es menor al
0,05, por tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
determinando que existe una relacion entre la dimensién habilidades
grupales y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa
Centralogic E.I.R.L San Juan de Miraflores — 2018.

Contraste de hipotesis

De lo anteriormente explicado, respecto a los estadisticos y las
probabilidades numéricamente explicadas, ahora si se puede indicar que:
Existe relacibn entre las habilidades grupales y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.I.R.L. San
Juan de Miraflores - 2018.
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CAPITULO V

DISCUSION, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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5.1.Discusiones

De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion, respecto
al objetivo general en la investigacién "Determinar la relacién entre las
habilidades gerenciales y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa Centralogic E.I.R.L. San Juan de Miraflores -
20187, se concluyd que si existe una relacion entre las variables habilidades
gerenciales y el compromiso organizacional de los colaboradores de la
empresa Centralogic E.I.R.L. 2018, segun el estadistico de correlacion de
Pearson al 0.790 y un valor de p=0,000 menor a 0.005, estos resultados se
corroboran con la investigacion de Reyes (2008) en su tesis titulada
“Habilidades gerenciales y Desarrollo organizacional”. El objetivo general de
la investigacion fue determinar la relacion de las habilidades gerenciales y el
desarrollo organizacional de los hoteles inscritos en la Asociacion de Hoteles
de Quetzaltenango. La poblacion de estudio fue conformado por 20
directivos de distintas clases sociales, el tipo de investigacion aplicado fue
descriptivo de disefio no experimental, llegando asi a determinar que si
existe una relacion entre las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional de la empresa de transportes de servicio publico "mavil tours”
S.C.R. LTDA, ya que ayudan a que los administradores de cada institucion

usen sus conocimientos, experiencias y sobre todo sus capacidades para
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organizar, dirigir y motivar a los colaboradores, guidndolos para alcanzar las
metas puestas y el mejoramiento de la productividad. Segun la investigacion
el desarrollo organizacional se beneficia porque los gerentes poseen las
habilidades necesarias, lo que permite que el desarrollo sea eficiente y eficaz

de la organizacion.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion, respecto
al objetivo especifico en la investigacion "Determinar la relacion entre las
habilidades personales y el compromiso organizacional de los colaboradores
de la empresa Centralogic E.l.LR.L. San Juan de Miraflores - 2018, se
concluyé que si existe una relacion entre la dimension habilidades
personales y el compromiso organizacional de los colaboradores de la
empresa Centralogic E.I.R.L. 2018, segun el estadistico de correlacion de
Pearson al 0.701 y un valor de p=0,000 menor a 0.005, estos resultados se
corroboran con la investigacion de Falcon y Reyes (2015) en su tesis titulada
"Las habilidades gerenciales y el clima organizacional de la empresa de
transportes de servicio publico "mdvil tours" S.C.R. LTDA. Huanuco 2014".
El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion que existe
entre las Habilidades Gerenciales y el clima organizacional de la empresa de
transportes de servicio publico Movil Tours, el disefio usado fue correlacional
no experimental, la muestra utilizada fue de 32 colaboradores de la
organizacion, llegando a determinar que si existe una relacion entre las
habilidades gerenciales y el clima organizacional. Las Habilidades
personales se relacionan directamente con el Clima Organizacional, ya que
es lo que se evidencia en los resultados obtenidos; asi en la empresa el
gerente tiene que coordinar y cumplir con todas las actividades que se

programan.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion, respecto
al objetivo especifico en la investigacion "Determinar la relacion entre las
habilidades interpersonales y el compromiso organizacional de los

colaboradores de la empresa Centralogic E.l.R.L. San Juan de Miraflores -
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20187, se concluyo que si existe una relacion entre la dimension habilidades
interpersonales y el compromiso organizacional de los colaboradores de la
empresa Centralogic E.I.LR.L. 2018, segun el estadistico de correlacion de
Pearson al 0.714 y un valor de p=0,000 menor a 0.005, estos resultados se
corroboran con la investigacion de Aburto (2011) en su tesis titulada “Las
habilidades directivas y su repercusién en el clima organizacional”. El
objetivo general de la investigacion es determinar si las habilidades directivas
son las causales de un clima organizacional insatisfactorio, para generar
informacién que contribuya a resolver un problema de la entidad de estudio.
El tipo de investigacion aplicado fue descriptivo no experimental, la poblacion
de estudio estuvo conformada por 18 participantes de mandos medios,
llegando a determinar que si existe una relacion entre las habilidades
directivas y el clima organizacional, se identificé que se tiene un clima
organizacional insatisfactorio, esto se puede reflejar en la realidad respecto
a carencias o reforzamientos que existen en liderazgo y comunicacion, que

afronta actualmente la empresa publica.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion, respecto
al objetivo especifico en la investigacion "Determinar la relacion entre las
habilidades grupales y el compromiso organizacional de los colaboradores
de la empresa Centralogic E.l.LR.L. San Juan de Miraflores - 2018, se
concluy6 que si existe una relacién entre la dimensién habilidades grupales
y el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa
Centralogic E.l.R.L. 2018, segun el estadistico de correlacion de Pearson al
0.732 y un valor de p=0,000 menor a 0.005, estos resultados se corroboran
con la investigacion de Navarro (2017) en su tesis titulada “Habilidades
gerenciales y trabajo en equipo en los Gobiernos Regionales — Pera 2017”
.El objetivo general de la investigacion fue Determinar qué relacion existe
entre las Habilidades Gerenciales y el Trabajo en Equipo en los Gobiernos
Regionales — Perl 2017, siendo de tipo correlacional, no experimental de
corte transversal, con una muestra de 26 funcionarios de las 26 Gerencias

de Desarrollo Social, llegando a determinar que si existe relacion entre
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5.2.

habilidades gerenciales y trabajo en equipo, Entonces si existe A través de
los resultados obtenidos, que las habilidades grupales muestran una relaciéon
significativa con el trabajo en equipo, segun el coeficiente de correlaciéon Rho
de Spearman es significativo (0,662) y el nivel de significancia bilateral de
0,001 es mucho menor que el error, aceptando la hipotesis 3 y descartando

la hipétesis nula.

Conclusiones

De acuerdo con los resultados obtenidos con relacién al objetivo
general, el cual pide determinar la relacion entre las habilidades gerenciales
y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa
Centralogic E.I.LR.L. 2018. Segun el estadistico de correlacion de Pearson al
0,790 y un valor de p=0,000 menor a 0.005, con lo cual se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, con el cual se concluye que
existe relacion entre las habilidades gerenciales y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic E.Il.R.L. San
Juan de Miraflores - 2018.

De acuerdo con los resultados obtenidos con relacion al objetivo
especifico, el cual pide determinar la relacion entre las habilidades
personales y el compromiso organizacional de los colaboradores de la
empresa Centralogic E.Il.R.L. 2018. Segun el estadistico de correlacion de
Pearson al 0,701 y un valor de p=0,000 menor a 0.005, con lo cual se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, con el cual se
concluye que existe relacion entre las habilidades personales y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic
E.l.LR.L. San Juan de Miraflores - 2018.
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5.3.

De acuerdo con los resultados obtenidos con relacion al objetivo
especifico, el cual pide determinar la relacibn entre las habilidades
interpersonales y el compromiso organizacional de los colaboradores de la
empresa Centralogic E.l.LR.L. 2018. Segun el estadistico de correlacion de
Pearson al 0,714 y un valor de p=0,000 menor a 0.005, con lo cual se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, con el cual se
concluye que existe relacion entre las habilidades interpersonales y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Centralogic
E.I.R.L. San Juan de Miraflores - 2018.

De acuerdo con los resultados obtenidos con relacion al objetivo
especifico, el cual pide determinar la relacion entre las habilidades grupales
y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa
Centralogic E.I.R.L. 2018. Segun el estadistico de correlacion de Pearson al
0,732 y un valor de p=0,000 menor a 0.005, con lo cual se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, con el cual se concluye que
existe relacion entre las habilidades grupales y el compromiso organizacional
de los colaboradores de la empresa Centralogic E.I.LR.L. San Juan de
Miraflores - 2018.

Recomendaciones

Respecto a los resultados del objetivo general entre las variables
habilidades gerenciales y compromiso organizacional de los colaboradores
de la empresa Centralogic E.l.R.L, se recomienda crear una serie de talleres
para reforzar las habilidades personales, interpersonales y grupales, estas
con participacion de colaboradores, por la gerencia y encargados, estos
talleres seran de forma periédica, cada 15 dias, para asi ver los avances que
ocurran en ese tiempo, al ser habilidades desarrollables, asi enfocarse y
mejorar los principales problemas. Seran actividades que desarrollen su
interés por colaboracion, mayor interaccion y autoconocimiento, como pintar

mandalas, creacion de origamis, juegos de roles. Para asi lograr que el
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compromiso organizacional aumente y con ello los colaboradores se

identifiquen con la empresa.

Respecto a los resultados del objetivo especifico entre la dimension
habilidades personales y el compromiso organizacional de los colaboradores
de la empresa Centralogic E.I.R.L, se recomienda realizar analisis de cada
colaborador, realizando un test de inteligencia emocional para asi poder
dirigirlas y equilibrarlas hacia estados positivos, de forma que se pueda
conocer realmente a cada colaborador, con sus fortalezas o debilidades

personales y ver el por qué no se sienten identificados con la empresa.

Respecto a los resultados del objetivo especifico entre la dimension
habilidades interpersonales y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa Centralogic E.I.R.L, se recomienda para poder
mejorar las relaciones interpersonales, dar un control y evaluacion, con
atencion especial a los procesos internos de comunicacion y promover el
rapport. Los colaboradores y gerencia se tienen que conocer mejor,
relacionarse y ejecutar los proyectos juntos. La empresa debe dar facilidades

para que los propios colaboradores puedan mejorar su relacion deficiente.

Respecto a los resultados del objetivo especifico entre la dimensién
habilidades grupales y el compromiso organizacional de los colaboradores
de la empresa Centralogic E.I.R.L, se recomienda realizar una serie de
actividades especialmente para reforzar el trabajo grupal como la
colaboracion digital que consiste: Sin hablarse mas que a través de correo
electrénico o chat, el grupo debe crear una wiki, blog o pagina colaborativa.
Permite entrenar las habilidades grupales, al detectar las dificultades para
una comunicacion efectiva. También el equipo ideal: En cartones o tarjetas
de un color, cada participante debe enumerar cinco fortalezas individuales.

En tarjetas de otro color, describir cinco caracteristicas de las personas con
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quienes trabaja bien en equipo. El ejercicio permite reflexionar sobre
fortalezas y debilidades de los individuos y la necesidad de unirse en equipo

para potenciar recursos.
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ANEXO 02
MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: |HIPOTESIS GENERAL: Habilidades gerenciales

Desarrollo del
Ig,Quhe tr)?gcz;)n existe gnltre Determinar la rlglauon EXLSTZ :jelamon enFr(Ia las autoconocimiento TIPO DE INVESTIGACION:
as habilidades gerenma.es entre .Ias habilidades | habilidades gerencia esj y Habilidades Basica
y ' el' compromiso gerenmalgs y el el o compromiso Solucion de problemas
organizacional de los |compromiso organizacional de los Personales
colaboradores de I'a organizacional de los |colaboradores de [a : . NIVEL DE INVESTIGACION:
empresa Centralogic | colaboradores de la|empresa Centralogic Manejo de estrés Descriptiva-Correlacional
E.LR.L. San Juan de|empresa Centralogic | E.I.LR.L. San Juan de
Miraflores - 2018? E..I.R.L. San Juan de | Miraflores —2018. Comunicacién asertiva

Miraflores — 2018.
Habilidades

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS interpersonales | Grado de empatia DISENODE
ESPECIFICOS: ESPECIFICOS: ESPECIFICOS: : : INVESTIGACION:

Manejo de conflictos

No experimental
¢, Qué relacion existe entre | Determinar la relacion | Existe relacién entre las Colaboracion mutua
las habilidades personales|entre las habilidades | habilidades personales y
I i | i i i .
y . e . compromiso personalgs y el|e o compromiso Trabajo en equipo POBLACION: Colaboradores
organizacional de los|compromiso organizacional de los . )
o Habilidades grupales de Centralogic E.l.R.L.

colaboradores de la | organizacional de los |colaboradores de la
empresa Centralogic | colaboradores de la|empresa Centralogic
E.LR.L. San Juan de|empresa Centralogic | E..LR.L. San Juan de Grado de sinergia

Miraflores - 20187?

E.LR.L. San Juan de
Miraflores — 2018.

Miraflores — 2018.

¢, Qué relacion existe entre
las habilidades
interpersonales y el

Determinar la relaciéon
entre las habilidades
interpersonales 'y el

Existe relaciébn entre las
habilidades
interpersonales 'y el

Compromiso organizacional

Reconocimiento

TECNICAS E
INSTRUMENTOS:
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compromiso organizacional
de los colaboradores de la
empresa Centralogic
E.LR.L. San Juan de
Miraflores - 20187

compromiso

organizacional de los
colaboradores de la
empresa Centralogic

E.LR.L. San Juan de
Miraflores — 2018.

compromiso

organizacional de los
colaboradores de la
empresa Centralogic
E..LR.L. San Juan de

Miraflores — 2018.

Compromiso afectivo

Motivacion personal

Grado de satisfaccion
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las habilidades grupales y el
compromiso organizacional
de los colaboradores de la
empresa
E.LR.L.

Miraflores - 2018?

Centralogic

San Juan de

Determinar la relacion
entre las habilidades
grupales y el
compromiso

organizacional de los
colaboradores de Ila
empresa Centralogic

E.LR.L. San Juan de
Miraflores - 2018.

Existe relacion entre las

habilidades grupales y el

compromiso

organizacional de los
colaboradores de la
empresa Centralogic
E..LR.L. San Juan de

Miraflores — 2018.

Compromiso calculado

Progresién laboral

Incentivos

Beneficios laborales
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Cumplimiento de

normas

Reglas positivas

Funciones de cargo

Encuesta

Cuestionario
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ANEXO 03
INSTRUMENTO

INSTRUMENTO SOBRE LAS HABILIDADES GERENCIALES Y EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

A continuacion, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que frente a ello
exprese su opinion personal considerando que no existen respuestas correctas ni

incorrectas, usted debe marcar con una “X” la que mejor exprese su punto de vista.

1. Nunca| 2. Casi nunca 3. Aveces | 4. Casisiempre 5. Siempre

PARTE |: HABILIDADES GERENCIALES

N° Puntajes
ITEMS 11 2] 3| 4|5
HABILIDADES PERSONALES
Siente que es parte importante para la empresa en las
1 actividades que realiza.
Considera que deberian de prestar mas atencién en algunos
2 aspectos negativos en sus labores diarias.
Sus cualidades son apreciadas de forma correcta por la
3 empresa.
Esta atento a la posible solucion de algun problema que
4 exista en la empresa.
Tiene a disposicion soluciones alternativas o de emergencial
5 ante algun problema que suceda en ciertas actividades.
Se les toma en cuenta cuando brinda soluciones innovadoras
6 ante algun problema pequefio en la empresa.
La excesiva carga de trabajo afecta en su desarrollo normal
! de actividades.
Su estado de animo varia si hay muchas horas adicionales
8 de trabajo.




HABILIDADES INTERPERSONALES

9 Comunica hechos de forma libre de algun error o

inconformidad sin temor a juzgamiento.

Siente que la comunicacion es fluida y con respeto en la
10 empresa.

Considera importante que comprendan sus sentimientos
1 internos en su desarrollo de actividades.

Esta informado sobre la situacién laboral de sus compafieros
12 de trabajo.

Se le da apoyo y comprensién a cualquier colaborador que
13 esté pasando por circunstancias negativas.

Considera que afecta el estado de animo de sus compafieros
14 en sus actividades diarias.

Reciben apoyo y orientacion si sucede algin problema en
15 la empresa.

No pierde la calma ante algun conflicto social o material en
16 la empresa.

HABILIDADES GRUPALES

Se brinda apoyo a algun compafiero que esté pasando por,
o algun problema personal o laboral.

Recibe ayuda ante cualquier eventualidad o error que
18 cometa en sus labores diarias.

Sus compafieros estan dispuestos a ayudar a cualquier
19 miembro que tenga un problema en la empresa.

Se forman equipos de forma correcta y responsable paral
20 ciertas actividades que requieran de mas integrantes.

Se promueve un mejor desarrollo de actividades cuando se
21 forman grupos de trabajo con interacciones entre estos.

Observa un control adecuado en actividades muy complejas
22 cuando se desarrollaron en conjunto.

Considera que deberian de priorizarse ciertas actividades
23 grupales que toman mucho tiempo en desarrollarse.

PARTE II: COMPROMISO ORGANIZACIONAL




N.°

ITEMS

Puntajes

2| 3

COMPROMISO AFECTIVO

Considera importante que se le reconozca sus labores como

1 trabajador responsable.

2 Siente agrado cuando se le felicita o se les da palabras de
apoyo cuando realiza sus labores de forma correcta.

3 Siente que la empresa esta conforme y ven en usted un factor,
importante en la empresa.

4 Siente confianza por la empresa con la disposicion de
herramientas para sus actividades del area que realiza.
Siente mayor aprecio cuando las actividades realizadas son

5 de forma correcta y sin retrasos para la empresa.

Siente mayor entusiasmo cuando las metas a corto plazo son

6 realizadas de forma positiva por todos.

Esta conforme con sus actividades que realiza en su area de

7 trabajo en la empresa.

Siente que valoran sus actividades de forma correcta y justa.

8

COMPROMISO CALCULADO
Considera  importante  lograr mayores  beneficios

9 dependiendo de como realiza sus actividades en la empresa.
Siente que es positivo el tener oportunidad a ser un

10 trabajador més eficaz y con mejor estabilidad en la empresa.
Siente que las horas extras con pagos adecuados son

11 importantes para su desarrollo como colaborador de Ia
empresa.

Se siente mejor si cada cierto tiempo se dan bonos,
12 gratificaciones o condecoraciones segun como a avanzando
en sus actividades.

13  (Siente mayor confianza cuando se les da informacioén previa
sobre los incentivos segun sus actividades.

Considera importante los beneficios que se les dan a los

14

colaboradores con cierto tiempo en la empresa.




Sus beneficios laborales forman parte de su desarrollo

15 como colaborador activo de la empresa.
Las actividades diarias que realiza son bajo ley y sin
16 explotaciones que vallan en contra de su integridad
personal.
COMPROMISO NORMATIVO
Considera importante las normas establecidas para todos los
17
colaboradores en la empresa.
Se siente identificado con las normas y estatutos de la
18 empresa, sin incumplir ninguna.
Se siente valorado cuando la empresa toma en cuenta su
19 opiniébn ante alguna norma que crea negativa o que seal
desfavorable.
20 Se le brinda reglas adecuadas y positivas segln sus
actividades de los colaboradores.
Las reglas de la empresa se aplican de forma igual Y|
21 |horizontal para todos, sin excepciones hi conveniencias.
Siente mayor tranquilidad si todos estan informados sobre los
22 cumplimientos y tratos de la empresa.
23 [Se siente identificado con las actividades que les
corresponde en su area de trabajo.
24 [Considera que las funciones que realiza son un aporte

positivo e importante para la empresa.

ANEXO 04
MATRIZ DE VALIDACION
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ANEXO 05
CONSTANCIA DE LA EMPRESA




ANEXO 06
MATRIZ DE DATOS DE EXCEL
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