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Presentacion.

Sefiores Miembros del Jurado:

En cumplimiento del Reglamento de Grado y Titulos de la Universidad César Vallejo
presente ante ustedes la tesis titulada “Habilidades gerenciales y compromiso
organizacional en la Empresa Turismo Cajatambo E.LLR.L. Cercado de Lima, afio 2018,
la misma que someto a vuestra consideracion y espero que cumpla con los requisitos de

aprobacion para obtener el titulo profesional de Licenciada en Administracion.

La autora
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Resumen.

La presente investigacion buscd dar respuesta al problema de investigacion
formulado: ¢Qué relacion existe entre las habilidades gerenciales y el compromiso
organizacional del personal de la Empresa Turismo Cajatambo E.l.R.L. en el Cercado de
Lima, afio 2018?, el objetivo general fue establecer la relacion existente entre las
habilidades gerenciales y el compromiso organizacional del personal. Para llevar a cabo la
presente investigacion se tomd como poblacion a un total de 40 trabajadores de la Empresa
Turismo Cajatambo E.ILR.L., ubicada en la ciudad de Lima Metropolitana, debido al
tamafio de la poblacion no se determiné una muestra especifica, sino se desarrolldé un
muestreo censal. Para el cumplimiento del objetivo general y de los objetivos especificos
se desarrollaron los procedimientos metodolégicos bajo el enfoque cuantitativo,
cifiéndonos a la estructura del disefio de investigacion no experimental de tipo disefio
transeccional. Los datos fueron procesados estadisticamente mediante un software
estadistico denominado SPSS version 22.0. Se utilizaron a la par la estadistica descriptiva e
inferencial, tomando los datos recogidos mediante las encuestas de habilidades gerenciales
y la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen que miden ambas variables,
previa determinacion de su validez y confiabilidad. La prueba de hipétesis seleccionada
previa prueba de normalidad o Bondad de Ajuste Shapiro Willk fue la Prueba Correlacion
de Spearman, permitié obtener un valor sig = 0.00 menor a o = 0.05 lo cual conllevé a
rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion. De igual manera se

demostro que ambas variables se relacionan significativamente.

Palabras clave: habilidades gerenciales, compromiso organizacional, compromiso

afectivo, compromiso normativo.
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Abstract.

This research sought to answer the research problem formulated: What is the
relationship between management skills and organizational commitment of the staff of
the Tourism Company Cajatambo E.1.R.L. in the Cercado de Lima, 2018 ?, the general
objective was to establish the existing relationship between managerial skills and the
organizational commitment of the staff. In order to carry out the present investigation,
a total of 40 workers of the Cajatambo EIRL Tourism Company, located in the city of
Metropolitan Lima, were taken as a population. Due to the size of the population, a
specific sample was not determined, but a sampling was developed. census For the
fulfillment of the general objective and the specific objectives, the methodological
procedures were developed under the quantitative approach, adhering to the design
structure of non-experimental research of the transectional design type. The data were
statistically processed using statistical software called SPSS version 22.0. The
descriptive and inferential statistics were used, taking the data collected through the
managerial skills surveys and the organizational commitment scale of Meyer and Allen
that measure both variables, after determining their validity and reliability. The
hypothesis test selected after normality test or Shapiro Willk Adjustment Goodness
was the Spearman Correlation Test, allowed to obtain a sig = 0.00 less than o = 0.05
which led to reject the null hypothesis and accept the research hypothesis. In the same

way it was demonstrated that both variables are significantly related.

Key words: management skills, organizational commitment, affective commitment,

normative commitment
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l. Introduccién



1.1 Realidad Probleméatica

A nivel internacional las habilidades gerenciales han cobrado una gran importancia, a
partir de los afios noventa del siglo pasado las empresas asumen un rol diferente, el
enfoque japonés se centrd en orientacion al cliente y brindar productos de mayor calidad,
esto se ajustd a los cambios de tipo econémico, comercial y politico, esto obligo a las
organizaciones a asumir nuevos retos y transformaciones particularmente en el aspecto
gerencial, con lo cual se exigieron una serie de nuevas habilidades gerenciales o directivas.
De acuerdo con Karina Pérez, Directora de Robert Half en Chile, los aspirantes a CIO
deben demostrar nuevas habilidades gerenciales como aportar innovacion mas alla de la
funcién de soporte, pensamiento global, apertura a cambios, reinventarse proactivamente,

construccién de una red de contactos entre otras competencias.

A nivel nacional de acuerdo con Aparicio & Medina (2015) existe una notoria
escasez de talento gerencial, que se hace mayor a medida que aumenta la jerarquia del
puesto. Los estudios revelan que la escasez del talento radica no solo en la dificultad que
tienen las empresas para ocupar las plazas ejecutivas con candidatos del mercado laboral,
sino también en la limitacion que tienen de contar con colaboradores al interior de la
organizacion para ocupar los puestos de gerente general o de gerente de primera linea en
caso de que se les deba reemplazar (Aparicio & Medina, 2015). En el diario Gestion se
public6 un articulo, segun el cual el liderazgo ligado al ser humano parte de una apertura
mental y emocional, primero hacia uno mismo y de ahi al resto del equipo. El lider guia a
los colaboradores, comparte conocimiento y es abierto a recibirlo del resto, sin temor a ver
socavada su autoridad. El especialista sefiala que cuando los trabajadores sienten ese
reconocimiento y trabajan en un ambiente que permite su aporte y desarrollo, sin
fricciones, suelen dar lo mejor de si (Grupo ElI Comercio, 2017). De esta es fundamental
que en una empresa se desarrollen plenamente las habilidades gerenciales, toda vez que un
elemento importante es el liderazgo, lo cual influye directamente en el personal, quien
puede asumir aparentemente un mayor compromiso con la empresa por la forma como es

liderado.

A nivel empresarial, Turismo Cajatambo E.l.R.L es una empresa que se dedica al

transporte de pasajero y encomiendas Lima a Cajatambo y viceversa. La empresa se
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encuentra ubicada en el distrito de cercado de Lima, actualmente busca satisfacer y cumplir
con las necesidades y expectativas de sus clientes e incrementar sus ventas para obtener

mas rentabilidad ya que en el Gltimo afio ha ido bajando.

La empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L esta conformada por 40 trabajadores, donde se
incluyen choferes, ayudantes, controlador y lo que es el area administrativa. Lo que hace la
problematica a ello es que hace dos afios el duefio de empresa (Gerente general fallecid)
tomando el control de todo su esposa por miedo al cambio se paralizo la mejora de la
empresa, también el trato el que el personal tiene hacia el cliente no es de lo mejor en
cuanto que la marca también lo tienen descuidado no tienen posicionamiento de ello no
hay publicidad por ningln lado. Si el pasajero toma su carro para viajar a dicho destino es
porque solo hay 3 empresas que van a ese lugar 2 de ellos son de buses y la otra minivans
el ingreso de los minivans ha ido bajando la cartera de clientes. La empresa tiene como
desventaja muy notoria la resistencia o temor al cambio, asimismo las habilidades que
manifiesta la gerencia demuestra ciertas debilidades como cierta falta de liderazgo, una
escasa comunicacion, débil empatia y casi ninguna asignacion de responsabilidades, ya que
las labores se suelen cumplir en forma rutinaria, con lo cual también se ha evidenciado un
deficiente rendimiento laboral lo cual se puede afirmar que el compromiso organizacional
del personal no procede de una adecuada administracion o gerencia de la organizacion,
sino de un sentido de necesidad laboral del personal. De mantenerse esta problematica el
crecimiento empresarial se detendrd, lo que a su vez conllevara a ser superado por
empresas competidoras, a su vez las debilidades en las habilidades gerenciales no le
permitiran construir las estrategias necesarias a fin de brindar un servicio con mayor
calidad, donde el personal que lo brinde se encuentra plenamente identificado y labore con

un sentido de pertenencia y compromiso organizacional.
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1.2 Trabajos previos

Nacionales

Muguerza & Salvador (2015), llevaron a cabo la tesis titulada “Influencia de las
Habilidades Gerenciales en el Clima Organizacional de las Microempresas pertenecientes
a la Familia Asenjo de la ciudad de Chiclayo’; a fin de optar el titulo de licenciado en
administracion por la Universidad Catélica Santo Toribio De Mogrovejo. El objetivo
general de la investigacion fue determinar la influencia de las habilidades gerenciales en el
clima organizacional. La investigacion se basé en una metodologia exploratoria, bajo un
disefio experimental, perteneciendo a una linea de investigacion de gestién. La poblacion
estuvo conformada por 30 trabajadores, la técnica fue la encuesta ajustada a la escala de
Likert. Las conclusiones establecidas fueron: Las habilidades gerenciales segun la
percepcion de los trabajadores fueron: autocontrol de impulsos, asertividad y direccion
hacia el cambio, los cuales influyen de manera positiva en el clima organizacional y en el
comportamiento de sus trabajadores. Asimismo, son aspectos favorables para la toma de
decisiones operativas que le permitiran a la empresa perdurar en el tiempo, adaptandose a

las oportunidades que presente el entorno.

Aparicio & Medina (2015), llevd a cabo una investigacion denominada “Habilidades
Gerenciales que demandan las Empresas en el Per(: un analisis comparativo”, a fin de
optar el grado de magister por la Universidad del Pacifico. El objetivo general fue realizar
un andlisis exploratorio sobre cuales son, en la actualidad, las habilidades gerenciales que
los expertos en RR.HH. y decisores de las empresas en el Per( consideran mas y menos
importantes para lograr, con eficiencia, los objetivos y retos en sus organizaciones. La
investigacion fue tipo exploratorio, basada en una Metodologia Q, el muestreo fue no
probabilistico, la muestra estuvo conformada por 52 personas entre gerentes generales,
gerentes de recursos humanos y ejecutivos. Las conclusiones fueron: a) Con la finalidad de
lograr mayores niveles de competitividad, las empresas necesitan contar con gerentes que
les permita hacer frente a las nuevas exigencias en un mercado cada vez méas dinamico y
ser generadores de valor agregado, activos intangibles y ventajas competitivas; b) las
habilidades grupales son las mas importantes para un buen desempefio gerencial, y hay

consenso al respecto en los diferentes grupos analizados (variables categdricas). En esta
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dimension, destaca el liderazgo como la habilidad més importante e incluso, determinante
para el buen desempefio gerencial, porque permite generar la motivacion, el compromiso y
las acciones para la ejecucion de las estrategias, haciendo posible el logro de resultados
que agreguen valor y competitividad en la empresa; c) las habilidades correspondientes a
las dimensiones personal e interpersonal no se consideraron prioritarias para un buen
desempefio gerencial, a pesar de que se presume que son importantes porque comprenden
las habilidades blandas inherentes a un buen lider, entre las que destacarian aquellas que
forman parte de la inteligencia emocional (autoconocimiento, asertividad y empatia),
condicidn indispensable para un buen lider segln la opinion de los expertos entrevistados y
de la literatura especializada.

Pérez (2016) llevd a cabo un estudio por la Universidad Catolica Santo Toribio De
Mogrovejo, cuyo titulo fue “El Clima Organizacional y su influencia en el Compromiso
Organizacional: Caso Sipan Distribuciones S.A.C — Chiclayo 2015”. El objetivo general de
la investigacion fue determinar la influencia del clima organizacional sobre el compromiso
organizacional; la investigacion fue de tipo observacional, de tipo transversal, de nivel
explicativo y enfoque cuantitativo; la muestra estuvo conformada por 120 personas; se
utilizé un instrumento de medicidn, que consistio en un solo cuestionario con 45 preguntas
cerradas, de las cuales 35 pertenecen al clima organizacional y las otras 10 al compromiso
organizacional. Las conclusiones fueron: a) En lo referente al compromiso organizacional
predomind un sentimiento por parte de los trabajadores de retribucion hacia la empresa,
pues se valora y cree en la lealtad. El hecho de permanecer en la empresa y desarrollarse
profesionalmente es considerado como una experiencia enriquecedora. Los resultados
describieron que una gran mayoria de los trabajadores perciben que hay bajas alternativas
de empleo fuera de la empresa, motivo por el cual contindan laborando en ella; b) Se
evidencio la existencia de una correlacion positiva muy significativa entre ambas variables
de estudio (clima organizacional y compromiso organizacional) y en general en la mayoria
de sus dimensiones; ¢) Las dimensiones que presentaron influencia con el compromiso
afectivo fueron la toma de decisiones y la motivacion; la comunicacién presento influencia
en el compromiso continuo; y para las dimensiones estructura y cultura los resultados

demostraron que ambas influyen en el compromiso normativo.
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Pérez (2014) desarrolld una investigacion denominada “Motivacion y Compromiso
Organizacional en Personal Administrativo de Universidades Limefas”, para optar el titulo
profesional por la Pontificia Universidad Catdlica del Perd, el objetivo general fue precisar
el sentido e intensidad de la relacion entre motivacion y compromiso organizacional, El
instrumento de medicion fue la escala de Compromiso Organizacional ECS, la muestra
estuvo integrada por 226 personas que forman parte del personal administrativo de dos
universidad de Lima. Las conclusiones fueron: a) Existe una relacion positiva, significativa
y mediana entre el area de Regulacion Introyectada, Compromiso Afectivo y Compromiso
Normativo. En la primera asociacion resalta el involucramiento del trabajador con su
organizacion el cual podria vincularse con la busqueda de aprobacion y mantenimiento de
su autoestima; mientras, la segunda se explicaria en el sentido de obligacion hacia la
organizacion, una vez que ocurre una internalizacion de acciones por parte del trabajador;
b) Se hall6 una asociacion positiva, significativa y de moderada intensidad entre el area de
regulacion identificada y la de compromiso afectivo, ésta podria indicar que mientras
exista interés e identificacion del trabajador con sus funciones podria ocurrir un incremento
del vinculo afectivo hacia su organizacion, afirmacion asociada a definiciones tedricas de

ambas areas.

Internacionales

Frias (2014), desarroll6 la tesis titulada “Compromiso y satisfaccion laboral como factores
de permanencia de la generacion Y” para optar grado de magister por la UNiversdad de
Chile. El objetivo central del estudio fue identificar y describir los principales
componentes que llevan a los jovenes profesionales a permanecer mas tiempo en las
organizaciones, el estudio corresponde al enfoque cuantitativo, se utiliz6 como instrumento
una encuesta conformada por 42 preguntas segin escala de Likert. La poblacion objetiva
estuvo conformada por 35 trabajadores mientras que la muestra se constituyd en base a 26
trabajadores. Las conclusiones: a) Las percepciones de satisfaccion hacia la estructuracion
de un plan de carrera afectara positivamente la retencion de jovenes, independientemente
de su compromiso Y la satisfaccion que tengan respecto a otras dimensiones del trabajo, b)
Pese a que la generacion Y suele buscar trabajos que tengan un sentido y los haga sentir
importantes, que los enorgullezca, donde perciban que pueden contribuir al éxito de la

organizacion y donde el compromiso es alto y donde la satisfaccion general es alta, no
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aseguran la permanencia de dicha generacion en la organizacion, y ¢) El observar que un
alto porcentaje de satisfaccion y compromiso no es un factor que prevenga la rotacion en si
y que es mas bien un “dato” se vuelve importante que las organizaciones vuelquen sus
esfuerzos en acciones practicas y concretas que apunten a trabajar el desarrollo profesional
de sus trabajadores, lo que probablemente impactara positivamente en la satisfaccion y

compromiso

Aldana (2013) llevo a cabo un estudio por la Universidad Rafael Landivar titulado
“Compromiso laboral de los trabajadores del area central de una instituciéon bancaria que
opera en la ciudad de Guatemala, segln sexo”, el objetivo general fue determinar si existe
diferencia significativa en el nivel de compromiso organizacional entre el sexo masculino y
femenino de un grupo de trabajadores del area central de una institucion bancaria, la
investigacion se ajusté al enfoque cuantitativo, la muestra estuvo conformada por 70
empleados de la institucion bancaria, el instrumento estuvo conformado por 32 reactivos,
mientras que la prueba estadistica fue la T de student. Las conclusiones fueron: a) El
conocimiento y cumplimiento de la mision y objetivos segln el instrumento es totalmente
compartido por los trabajadores quienes se sienten satisfechos al cumplir con los objetivos
que la empresa solicita y conocer la misién a cabalidad, b) La préactica de los valores segin
el instrumento es totalmente compartido por los trabajadores quienes conocen a cabalidad
todos los valores que la empresa considera como propios, asi como sus implicaciones,
estando de acuerdo con ellos, ¢) En cuanto al grado de compromiso organizacional segun
la disposicion a la adopcién y generacion de cambios planteados por la alta gerencia en
beneficio a los trabajadores, no existe una diferencia significativa entre hombres y mujeres,
y d) El orgullo institucional segun el instrumento es compartido por los empleados quienes
quieren seguir formando parte de la organizacion por mucho tiempo mas y se interesan en

transmitir el orgullo que sienten del formar parte de esta.

Pérez (2013), llevo a cabo una investigacion por la Universidad Auténoma de Nuevo
Ledn para optar el grado de maestria titulada “Relacion del grado de Compromiso
Organizacional y el Desempefio Laboral en profesionales de la Salud de un Hospital
Publico”, el objetivo general fue establecer el nexo existente entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral. El tipo de estudio fue transversal de correlacion,

disefio cuasi experimental descriptivo, el instrumento fue el Cuestionario de compromiso
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organizacional desarrollado por Meyer y Allen. La muestra estuvo conformada por 30
médicos y 40 enfermeras. Las conclusiones a las que se llegaron fueron: a) Uno de los
aspectos que podria estar relacionado con el servicio que se proporciona a los usuarios, es
el desemperio de los trabajadores y su compromiso con la organizacion; b) Gran parte de la
poblacion de médicos y enfermeras no cumplen con los estandares de capacitacion,
facilitan atencion de baja calidad y proporcionan escasas contribuciones, adaptaciones y
estrategias que contribuyan tanto a la prestacion del servicio, como a la respuesta ante el

cambio.

1.3 Teorias relacionadas al tema

Teoria de las Organizaciones.

De acuerdo con Cordero citado por Pulgar (2008) esta teoria “tiene como finalidad estudiar
la influencia de las personas, grupos y estructuras en la organizacién y como impactan la
eficacia de ésta, medida a través de dos factores que son: productividad y satisfaccion” (p.
12).

De igual manera Hadge & Gales citados por Cordero (2008) expresan lo siguiente
sobre esta teoria:

Esta teoria es eficiente y fécil de entender y se define como un conglomerado de
conocimientos y fundamentos que explican el fendmeno de las entidades
organizacionales. Es por tal razon que pueden ser utilizadas bajo cualquier
contexto, la cual se desarrolla de dos maneras: 1) Por medio de experiencias:
analizando fenémenos, reflexionando sobre ellos, y construyendo un marco; 2)
Mediante la investigacion: planteando una serie de hipdtesis, contandolas y
mejorandolas (p. 12).

Cordero (2008) manifiesta que “en la literatura organizacional son multiples los niveles de
analisis, enfoques, modelos y teorias que explican la evolucion de las organizaciones, tales
como: la teoria general de sistemas, la teoria del caos determinista, la teoria de la

evoluciodn, la teoria de la dependencia, entre otras” (p. 13).
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Definicién de habilidades gerenciales.

Respecto a la definicidn de habilidades, Pefialoza (2014) las define de la forma siguiente:
Capacidad que tiene un ser humano para ejecutar una tarea; de esta forma, hablando
en un contexto organizacional se considera la habilidad de un jefe o supervisor en
funcion a su capacidad, aptitud para guiar a una empresa a cumplir sus metas y
objetivos establecidos, por tal razén las organizaciones en general son el contexto
en el cual los directivos desarrollan todo su potencial, gracias a una excelente labor
directiva es que la empresa o institucion logra tener éxito, cumple sus objetivos,

afirman una mision y vision en beneficio de la sociedad (p. 32).

Existen una serie de definiciones de las habilidades gerenciales, es asi que Pulgar
citando a Malone (2008) las define de la forma siguiente:

Las habilidades gerenciales son un conglomerado de saberes que un ser humano

posee gracias a la experiencia, para efectuar tareas de gestion y liderazgo en el rol

de gerente de una organizacién. Entre estas habilidades se encuentra. Manejo o

gestion de personas, gestion del tiempo, capacidad de analizar y negociar con

terceros, gestion de proyectos y toma de decisiones (pp. 16-17).

De acuerdo con Marin (2010) las habilidades o competencias gerenciales “

Son herramientas importantes de la gestion directiva para el crecimiento de
cualquier organizacion, con lo cual se pretende alcanzar beneficios econémicos o unidades
de meta de acuerdo a los objetivos especificos de una organizacion” (p. 35).

Asimismo Marin (2010) complementa la definicion anterior expresando que se pueden ver
las habilidades directivas o gerenciales, “como aquellas capacidades de gestion que
permiten a los directivos alcanzar los objetivos organizacionales de manera efectiva,
mediante la transversalizacion del conocimiento aplicado a las dindmicas estratégicas de la
organizacion, alcanzando de esta manera beneficios econdmicos e impactos sociales” (p.

36).
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Dimensiones de las habilidades gerenciales.

Whetten & Cameron citados por Vera & Requejo (2015) propusieron un modelo de diez
habilidades directivas esenciales organizadas en tres categorias: Habilidades
intrapersonales, habilidades interpersonales y habilidades grupales.

Habilidades intrapersonales.

Vera & Requejo (2015) consideraron que estas habilidades contemplan el crecimiento del
autoconocimiento, lidiar con el estrés y solucionar problemas mediante la creatividad y el
analisis. Las habilidades intrapersonales tienen la finalidad de evaluar el limite de
precepcidn exacta que una persona posee sobre si misma, a partir de la cual pueda ordenar

y encaminar su propia vida (p. 18).

Aburto (2011) manifestd que este tipo de habilidades “contemplan el crecimiento
del autoconocimiento, lidiar con estrés y solucionar problemas mediante la creatividad y el

analisis” (p. 7).

Cordero (2008) definid a las habilidades intrapersonales como la “capacidad para
edificar una exacta percepcion de uno mismo y usar tal informaciéon para ordenar y

encaminar su propia vida” (p. 20).

Habilidades interpersonales.

Vera & Requejo,(2015 )manifestaron que:

En estas habilidades se mencionan la direccidn, la orientacién y comunicacién de apoyo, la
obtencion de poder e influencia, la motivacion de los demas y el manejo de conflictos. Las
habilidades interpersonales son un conjunto de destrezas que permiten relacionarse y
establecer vinculos con otras personas, teniendo por finalidad entender sus motivaciones,

sentimientos y percepciones (p.18).
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De acuerdo con Aburto (2011) declaré que estas habilidades se asocian a “la
comunicacion de apoyo, ganar poder e influencia, motivacion de los empleados y manejo
de conflicto” (p. 7).

Aburto (2011) menciond que las habilidades de trato personal consisten en la
capacidad de trabajar bien con otras personas, tanto en forma individual como en grupo.
Como los gerentes tratan directo con las personas, estas habilidades son cruciales. Los
gerentes que las poseen son capaces de sacar lo mejor del personal. Saben cémo
comunicarse, motivas, dirigir e infundir entusiasmo y confianza. Estas habilidades también

son importantes en todos los niveles de la administracion (p. 11).

Habilidades grupales.

Para Vera & Requejo (2015) brindan una caracterizacion de las habilidades grupales por lo
cual manifestaron:
Estas habilidades destacan el facultamiento y delegacion, la formacion de equipos
eficaces y la direccion hacia el cambio positivo. Las habilidades grupales que no solo
garantizan una mejor calidad en la labor realizada, sino también el continuo
aprendizaje y crecimiento del individuo a través de su interaccién con los demas (p.
18).

Teoria sobre Compromiso Organizacional.
Teoria del compromiso organizacional de Meyer & Allen.
Portilla (2017) expres6 que fueron Meyer y Allen quienes definieron al compromiso
organizacional de la forma siguiente:
El compromiso organizacional es un estado psicolégico que caracteriza la relacion

entre una persona y una organizacion, la cual establece consecuencias respecto a la

decision para estar en la organizacion o dejarla. Ellos propusieron una teoria que
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consta de tres facetas del compromiso organizacional, las cuales son las siguientes:

componente afectivo, compromiso de continuidad y componente normativo. (p. 11)

De acuerdo con Portilla (2017) los componentes en el planteamiento tedrico de Meyer &

Allen se caracterizan por lo siguiente:
La primera hace referencia al componente afectivo, el cual, es el grado en que el
empleado desea permanecer en la organizacion teniendo interés en la empresa y
realizando cualquier esfuerzo por quedarse en ella. Este tipo de compromiso se
encuentra unido a tres factores: la alta aceptacion y la creencia en los valores y
metas de la organizacion; la complacencia y la espontaneidad por ejercer esfuerzos
considerables a favor de la organizacion y como ultimo elemento se encuentra el
fuerte deseo por mantenerse como miembro de la organizacion. Respecto al
compromiso de continuidad es el grado en que el empleado permanece en la
organizacion debido al tiempo, el dinero y el esfuerzo que se ha invertido.
Finalmente, el compromiso normativo es el grado en que el empleado se siente

obligado en la organizacion y por lo tanto desea permanecer en esta (p. 11).

Definiciones de Compromiso Organizacional.

Existen diversas definiciones del compromiso organizacional, a continuacion se citaran

algunas de ellas a fin de bosquejar una ideas general de dicho concepto.

Morales & Villalobos (2012) citando a Robbins (1996) definieron al compromiso
organizacional como “la actitud que expresa un individuo hacia su organizacion, al reflejar

su fidelidad, identificacion y colaboracion permanente con la empresa”. (p. 29)

De igual manera citando a Allen y Meyer (1993), Morales & Villalobos (2012) definieron
al compromiso organizacional como “un estado psicoldgico que caracteriza la relacion del
empleado con la empresa y que tiene consecuencias para que este decida si continua o

interrumpe la permanencia en dicha organizacion” (p. 28).

O’Reilly y Chatman (1986) citados por Pérez (2014) manifestaron al compromiso

organizacional como “un vinculo psicolégico que ata al individuo con la organizacion,
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dicho vinculo puede distinguirse, segun su origen, en compromiso de conformidad,

identificacion e internalizacion” (p. 7).

Dimensiones del Compromiso Organizacional.

Compromiso afectivo.

Ramos citado por Alvarado, Parodi & Ruiz (2016) nos brinda una particular definicion de
esta dimension del compromiso organizacional como sigue:
El compromiso afectivo es una comunidn de emociones, sentimientos y valores que
involucra a la familia, como nucleo de la sociedad y base de nuestros aprendizajes,
experiencias y formacion como persona humana; en este sentido, la organizacion
deberia de contar con un sistema de politicas que ayuden a los colaboradores a
mantener un adecuado equilibrio entre su vida personal y familiar, y asi lograr

desarrollar emociones importantes que involucren al colaborador. (p. 18)

Esta primera dimension estructurada por Meyer & Allen es definida por Pérez
(2016), como sigue:

El compromiso afectivo viene determinado por el grado en que la persona se

involucra emocionalmente con la organizacién como resultado de sentirse tratado

de manera justa al percibir la satisfaccion de sus necesidades y expectativas, lo que

incide en el deseo de la persona de pertenecer a la organizacion, haciendo

placentera su permanencia en la misma. Los trabajadores con un fuerte compromiso

afectivo continlian en su organizacion porque quieren hacerlo. (p. 21)

Compromiso continuo.

De acuerdo con Cordoba (2005) el compromiso continuo presentaron las siguientes
caracteristicas:
Inversiones y alternativas, constituyen los dos grupos de variables que inciden
sobre el desarrollo de la dimension calculadora. En las alternativas se incluyen las
percepciones individuales sobre las destrezas y habilidades que se poseen y su

posible transferencia a otra organizacion de esta manera si se cree que el mercado

25



de trabajo hay demandas de ellas, se disminuye el deseo de permanecer atado con el
actual empleador en el caso de que la evaluacién de cémo resultado unas destrezas

poco actualizadas, se fortalece el vinculo calculador. (p. 33)

Esta segunda dimension del compromiso organizacional a continuacion es definida
por Pérez (2016) como sigue:

El compromiso continuo estd determinado por el grado en que la persona

experimenta la necesidad de permanecer en la organizacién debido a la percepcion

de altas inversiones realizadas respecto a su tiempo y esfuerzo dedicados al trabajo

realizado dentro de la organizacion, lo que seria una pérdida si renuncia al puesto

que ocupa en la empresa. (p. 21)

Compromiso normativo.

Segin Meyer & Allen (1997) citados por Morales & Villalobos (2012) definieron y

caracterizaron a esta dimension de la forma siguiente:
El compromiso normativo se desarrolla con base en el contrato psicoldgico entre el
empleado y su organizacion. Los contratos psicoldgicos estan constituidos por la
creencia de las partes envueltas en una relacion de intercambio, respecto a sus
obligaciones mutuas. Este tipo de contrato puede ser subjetivo y por ello puede ser
visto de manera diferente por ambas partes, ademas que estan sujetos a cambios en
el tiempo a medida que una o ambas partes consideran que las obligaciones fueron

cumplidas o violadas (p. 34).

Tercera dimensién del compromiso organizacional, de igual manera Pérez (2016) lo
definid seguidamente:
El compromiso normativo es el grado mediante el cual la persona siente la
obligacion moral de permanecer en la organizacién, ya que percibe como su deber
ser leal con la misma, correspondiendo a la inversidon que hizo la organizacién en
ella. Los trabajadores con un alto nivel de compromiso normativo sienten que

deben (obligacion) quedarse en la organizacion. (p. 21)
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1.4 Formulacion del problema

Problema General:
¢Qué relacion existe entre las habilidades gerenciales y el compromiso organizacional del

personal de la Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L. en el Cercado de Lima, 2018?

Problemas especificos:

¢Qué relacion existe entre las habilidades intrapersonales y el compromiso afectivo del
personal de la Empresa Turismo Cajatambo E.1.R.L. en el Cercado de Lima, 2018?

¢Qué relacion existe entre las habilidades interpersonales y el compromiso continuo del
personal de la Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L. en el Cercado de Lima, 2018?

¢ Qué relacidn existe entre las habilidades grupales y el compromiso normativo del personal

de la Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L. en el Cercado de Lima, 2018?

1.5 Justificacion del estudio

Justificacion Teorica:

Teoricamente el presente estudio se justifica a partir de los resultados obtenidos que nos
permiten establecer conclusiones respecto a las variables habilidades gerenciales y
compromiso organizacional y su respectiva relacion. Es necesario considerar en esta parte
justificante que el conocimiento cientifico se incrementa a partir de las diferentes
investigaciones, de igual manera las teorias se fortalecen a partir de los diversos estudios
confirmatorios. De esta manera la informacion obtenida en el presente estudio podra ser
utilizada como antecedente de investigacién en estudios posteriores que puedan considerar

ambas variables o alguna de ellas.

Justificacion Practica:
La Investigacion se justifica porque esta orientada a contribuir respecto a la relacion entre
las habilidades gerenciales y el compromiso organizacional, debido a que los resultados

permitiran tomar una serie de decisiones en el campo de la administracion y gerencia de las
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organizaciones, por lo cual asumiendo los resultados se podrian resolver problemas que
superen las limitaciones en el ambito de las habilidades gerenciales como en el campo

organizacional, fortaleciendo el compromiso del personal de las diferentes empresas.

Justificacion Metodoldgica:

La presente investigacion aportard a la administracion y gerencia debido a que los
instrumentos, métodos, técnicas y procedimientos una vez confirmada su validez y
confiabilidad pueden ser empleados en otros estudios similares. Se utilizara el método
cientifico de en forma rigurosa, para lo cual se apoyard en una serie de bases tedricas y
metodoldgicas de la investigacion en el campo de las ciencias econdémicas, con el propdésito
de demostrar la relacidn existente entre las variables de estudio. El estudio es justificable
metodoldgicamente en la medida que se ajusta al método cientifico y aun especifico disefio

de investigacion lo cual le da la rigurosidad del caso.

Justificacion legal:

De acuerdo al Articulo 14°, de la Constitucion Politica del Peru, “La educacién promueve
el conocimiento, el aprendizaje y la practica de las humanidades, la ciencia, la técnica, las
artes, la educacion fisica, y el deporte. Prepara para la vida y el trabajo, y fomenta la
solidaridad. El Estado debe de promover el desarrollo cientifico y tecnologico”. De igual
manera el Plan Nacional de CTel 2006 — 2021 tiene como objetivo “Asegurar la
articulacion y concertacion entre los actores del Sistema Nacional de Ciencia, Tecnologia,
e innovacion, enfocando sus esfuerzos para atender las demandas tecnoldgicas en areas
estratégicas prioritarias, con la finalidad de elevar el valor agregado y la competitividad,
mejorar la calidad de vida de la poblaciéon y contribuir con el manejo responsable del

medio ambiente”.
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1.6 Hipotesis

Hipdtesis General:

Ha: Existe relacion entre las habilidades gerenciales y el compromiso organizacional del
personal de la Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L. en el Cercado de Lima, afo
2018.

Ho: No existe relacion entre las habilidades gerenciales y el compromiso organizacional
del personal de la Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L. en el Cercado de Lima, afio
2018.

Hipétesis especificas:
Ha: Existe relacion entre las habilidades intrapersonales y el compromiso afectivo del
personal de la Empresa Turismo Cajatambo E.1.R.L. en el Cercado de Lima, 2018.
Ho: No existe relacién entre las habilidades intrapersonales y el compromiso afectivo del
personal de la Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L. en el Cercado de Lima, 2018.
Ha: Existe relacion entre las habilidades interpersonales y el compromiso continuo del
personal de la Empresa Turismo Cajatambo E.1.R.L. en el Cercado de Lima, 2018.
Ho: No existe relacion entre las habilidades interpersonales y el compromiso continuo del
personal de la Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L. en el Cercado de Lima, 2018.
Ha: Existe relacion entre las habilidades grupales y el compromiso normativo del
personal de la Empresa Turismo Cajatambo E.1.R.L. en el Cercado de Lima, 2018.
Ho: No existe relacion entre las habilidades grupales y el compromiso normativo del

personal de la Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L. en el Cercado de Lima, 2018.

29



1.7 Objetivos.

Objetivo General:

Establecer la relacion existente entre las habilidades gerenciales y el compromiso
organizacional del personal de la Empresa Turismo Cajatambo E.l.R.L. en el Cercado de
Lima, 2018.

Objetivos especificos:

Determinar la relacion que existe entre las habilidades intrapersonales y el compromiso
afectivo del personal de la Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L. en el Cercado de Lima,
2018.

Determinar la relacion que existe entre las habilidades interpersonales y el compromiso
continuo del personal de la Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L. en el Cercado de Lima,
2018.

Determinar la relacion que existe entre las habilidades grupales y el compromiso
normativo del personal de la Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L. en el Cercado de Lima,
2018.
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1. Método

31



2.1 Disefio de investigacion

El presente estudio se ajusta al Disefio No Experimental, de tipo Transeccional o
Transversal Correlacional. Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) definen a este disefio
de la forma siguiente: “Estos disefios describen relaciones entre dos o mas categorias,
conceptos o variables en un momento determinado. Los disefios correlacionales se limitan
a establecer relaciones entre variables sin precisar sentido de causalidad o pretender
analizar relaciones causales” (p. 157). El grafico que le corresponde a este disefio es el

siguiente:

X1 &> Xo
X1 &= X3
Xo &—=> X3

Considerando el disefio al que se ajusta nuestra investigacion se caracteriza de la

siguiente manera:

Transversal: Debido a que segiin Hernandez et al. (2014) se “recolectan datos en un

solo momento, en un tiempo unico” (p. 151).

Correlacional: Segun Herndndez et al. (2014) estos disefios se “limitan a establecer
relaciones entre variables sin precisar sentido de causalidad o pretender analizar relaciones
causales” (p. 155). Esta caracteristica corresponde al presente estudio debido a que se
buscara mostrar la relacién entre variables, las cuales son habilidades gerenciales y

compromiso organizacional.
No experimental: Ya que de acuerdo con Herndndez et al. (2014) “se realizan sin la

manipulacion deliberada de variables y en los que sdlo se observan los fendbmenos en su

ambiente natural para después analizarlos” (p. 149).
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2.2 Variables, operacionalizacion

Variable: Habilidades gerenciales.

Definicion conceptual:

Es el conjunto de competencias y conocimientos que una persona posee para realizar las
actividades de administracion y liderazgo en el rol de gerente de una organizacién, son
ademas necesarias en todas las organizaciones humanas como en cada una de sus areas y
son fundamentales en el desarrollo de las funciones como gestores en las empresas.
(Whetten & Cameron, 2005, p. 74).

Definicidn operacional:

Se estructurard en tres dimensiones todas ellas en cuatro indicadores. Esta variable
presenta, en cuanto a su organizacion, tres dimensiones: Habilidades intrapersonales,
habilidades interpersonales y habilidades grupales que son evaluadas por un total de
dieciocho indicadores, con los cuales se ha permitido estructurar igual cantidad de items
para la recoleccion de informacion a través del instrumento de cuestionario tipo Likert
(Aguilar & Guerrero, 2014, p. 43).

Variable: Compromiso organizacional.

Definicion conceptual:

El compromiso organizacional es el grado en el que el empleado se identifica con una
organizacion y con sus metas Yy, quiere seguir formando parte de ella (Robbins, 2004, p.
62).

Definicion operacional:

Meyer y Allen (1991) definieron el compromiso organizacional como un estado
psicolégico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual
establece consecuencias respecto a la decision para estar en la organizacion o dejarla. Ellos
propusieron una teoria que consta de tres facetas del compromiso organizacional, las cuales
son las siguientes: componente afectivo, compromiso de continuidad y componente
normativo (Portilla, 2017, p.11).
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Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables. Habilidades gerenciales y compromiso organizacional.

. S s . . ., . - Escala de
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensién Indicador Item Instrumentos medicion
Conjunto de Se estructurard en  tres Autoconocimiento
competencias Yy dimensiones todas ellas en emocional
conocimientos que una  cuatro indicadores. Esta Habilidades Autorrealizacion 1-9
persona  posee  para variable presenta, en cuanto a intrapersonales Autonomia
realizar las actividades de g organizacion, tres Flexibilidad
administracion dimensiones: Habilidades Andlisis 'y solucion de
liderazgo en el rol de nyianersonales,  habilidades problemas
gerente de una ., L Encuesta de
o . interpersonales y habilidades Comunicacion o
- organizacion, son ademas Habilidades
Habilidades . grupales que son evaluadas por Asertividad : . .
. necesarias en todas las o Habilidades 10 — 14 Gerenciales de Ordinal - razon
gerenciales o un total de  dieciocho Empatia
organizaciones humanas . . interersonales p Muguerza &
indicadores, con los cuales se p Poder e influencia
como en cada una de sus L . C Salvador
4reas y son Na permitido estructurar igual Liderazgo
fundamentales en el cantidad de items para la
desarrollo de las recoleccion de informacion a .
funciones como gestores través del instrumento de Habilidades ~ D¢1egacion ,
en las  empresas. cuestionario  tipo  Likert grupales Formacion de equipos 15 -17
(Whetten & Cameron, (Aguilar & Guerrero, 2014, p. Direccion hacia el cambio
2005, p. 74). 43).
Estado psicolégico que caracteriza Compromiso S?nr?;?éc;g:?nzteirttj;%r&gla 3,7,10,
El . la relacion entre una persona y una afectivo Se?nido de pertenencia 11,12, 16
_ compromiso organizacién, la cual establece g P
organizacional es el .ynsecuencias respecto a  la ) Beneficios laboral
grado en el que el decision para estar en la Compr_omlso Imposibilidad de abandono 4,8, 13, Escala de
Compromiso empleado se identifica organizacion o dejarla. Ellos continuo laboral 16, 17 compromiso
organizacio-  con una organizacion y propusieron una teorfa que consta Opciones laborales organizacional Ordinal - razén
nal con sus metas y, quiere de tres facetas del compromiso Obligacion de pertenencia de Meyer y
sequir formando parte Organizacional, las cuales son las _ Motivacion laboral Allen
de ella (Robbins, 2004, siguientes:  componente  afectivo, Compromiso Consideraciones éticas 1,2,5,6,
compromiso de continuidad y normativo Obligacion hacia el trabajo 9, 14,18

p. 62).

componente normativo (Portilla,
2017, p.11)

Lealtad
Deuda con la organizacion
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2.3 Poblacién y muestra

Poblacion:

La poblacion es el conjunto de todos los individuos (objetos, personas, documentos, data,
eventos, empresas, situaciones, etc.) a investigar. La poblacion es el conjunto de sujetos o
cosas que tienen una o mas propiedades en comun, se encuentran en un espacio o territorio

y varian en el transcurso del tiempo (Vara, 2012, p. 221).

La poblacion considerada en esta investigacion, estd conformada por 40
trabajadores de la Empresa Turismo Cajatambo E.l.R.L., ubicada en la ciudad de Lima

Metropolitana.

Muestra:

La muestra es definida por como la parte de la poblacion que se selecciona, de la cual
realmente se obtiene la informacién para el desarrollo del estudio y sobre la cual se
efectuaran la medicién y la observacién de las variables objeto de estudio (Bernal, 2010, p.
161). Considerando que el muestreo es censal el tamafio de la muestra es equivalente al de
la poblacion, esto es 40 trabajadores.

Muestreo

El muestreo es el proceso de extraer una muestra a partir de una poblacion. Para el presente
estudio se selecciond6 un muestreo no probabilistico, que segin Del Cid, Méndez &
Sandoval (2007) es entendido como aquel muestreo que “para realizarlo es indispensable
que se tenga conocimiento suficiente en relacién con los elementos a investigar. En este
caso hay que suponer que los miembros en potencia de la muestra no tienen una

probabilidad igual e independiente de ser seleccionados” (p. 75).

Ademas debido a la pequefia cantidad de la poblacion se ha decidido tomar como
sujetos de estudio a todos los trabajadores de la Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L., lo
cual se constituye en la llamada muestra censal. De acuerdo con Parada (2013) quien cita a
Lopez (1999), sustenta que “la muestra censal es aquella porcion que representa toda la

poblacion” (p. 83).
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

Carrasco (2008) define a las técnicas de investigacion como “el conjunto de reglas y pautas
que guian las actividades que realizan los investigadores en cada una de las etapas de la
investigacion cientifica (p. 274)”, el presente estudio ha considerado asumir las técnicas

siguientes:

La técnica de la encuesta: la cual es definida por Bernal (2010) la encuesta es
definida como “una técnica de recoleccion de informacidon, se fundamenta en un
cuestionario 0 conjunto de preguntas que se preparan con el propésito de obtener

informacion de las personas” (p. 194).

La técnica del analisis de documentos: La cual permite recolectar informacion de
material bibliografico o fuentes secundarias como libros, manuales, protocolos y guias por
lo cual se utilizd también. Segin Bernal (2010) “esta técnica estd basada en fichas
bibliograficas que tienen como proposito analizar material impreso. Se usa en la
elaboracion del marco tedrico del estudio” (p. 194).

Instrumentos:

Las pruebas que se escriben seguidamente para ambas variable fueron utilizadas porque
son pruebas estandarizadas cuya validez y confiabilidad ya fue determinada a nivel
nacional e internacional.

Variable 1: Habilidad gerencial.

Encuesta de Habilidades Gerenciales

Ficha técnica:

Nombre : Encuesta de Habilidades Gerenciales
Autor : Muguerza Vera & Salvador Requejo
Afo : 2015

Tiempo . Aproximadamente 20 minutos
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Aplicacion  : Colectiva e individual

a. Objetivo de la prueba:
El objetivo de este instrumento 0 encuesta es medir los factores que influyen en las

habilidades gerenciales.

b. Descripcién:

Dicha encuesta constara de 17 preguntas, con cinco posibilidades de respuesta
categorizadas segun la escala tipo Likert: 1) Totalmente en desacuerdo, 2) En desacuerdo,
3) Indiferente, 4) De acuerdo y 5) Totalmente de acuerdo. Las preguntas se agrupan de la

forma siguiente:

Intrapersonales 1-9
Interpersonales 10-14
Grupales 15-17

Variable 2: Compromiso organizacional.

Escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen

Ficha técnica:

Nombre : Escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen
Autor : Elaborada por Meyer y Allen (1997) en Londres
Adaptacion : Montoya (2012).

Ao : 1997

Aplicacion : colectiva e individual

Escala : Tipo Likert

Tiempo : Aproximadamente 20 minutos

a. Objetivo de la prueba:

Evaluar el nivel de Compromiso organizacional de los trabajadores.

b. Descripcién:
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Esta escala contiene 18 items y se puntla con escala de Likert de 7 puntos. A continuacién
se detalla cada componente segun items conformados. El primero hace referencia a la
subescala de compromiso afectivo (items 3, 7, 10, 11,12 y 15). El segundo componente es
el compromiso continuo (items 4, 8, 13, 16,17). EIl tercer componente es el compromiso
normativo (items 1, 2, 5, 6, 9, 14,18). En el Peru, la Escala de Compromiso Organizacional
de Meyer y Allen fue validada por Montoya (2012) en una muestra de 169 trabajadores
entre hombres y mujeres de diferentes empresas de Lima Metropolitana. Cabe destacar que
esta poblacion, se emplea mediante un muestreo de tipo accidental, lo cual se define por
tomar las muestras que se tengan disponibles de la poblacion de estudio, hasta completar el
tamafio de la muestra deseada (Alarcon, 2008). Montoya (2012) desarrolla diversos
modelos para explicar la varianza adicional. Para comprobar la estructura factorial de la
prueba se realizaron diversos analisis de componentes principales. En el primero de ellos,
se encuentra que los tres componentes descritos anteriormente, explican el 58.93% de la
varianza adicional. El primer componente obtiene un autovalor de 7.00 representan el
38.86% de la varianza y en el que se encuentran los items: 3, 7, 10, 11, 12, y 15 que
estiman el compromiso afectivo. El segundo componente alcanza un autovalor de 2.20, lo
que explica el 12.23% de la varianza adicional, en el que se agrupa los items: 13, 8, 4, 17
pertenecientes a la subescala de Compromiso Continuo. Por ultimo el tercer componente
alcanza un autovalor de 1.41 y explica el 7.84% de la varianza adicional, y se encuentran

los items 2,5 y 9 pertenecen a la subescala de compromiso normativo (Montoya, 2012).

Validacion:

Sobre la validez del instrumento, Bernal (2006) nos dice que un
‘instrumento de medicién es valido cuando mide aquello para lo cual esta
destinado. La validez indica el grado con que pueden inferirse conclusiones a
partir de los resultados obtenidos (p. 214)". La validez se determin6 mediante el

juicio de expertos, cuya evaluacion de validez se presenta en la siguiente tabla:
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Tabla 2

Juicio de expertos.

Profesor Opinién de aplicabilidad
Dr. Costilla Castillo, Pedro Aplicable
Dr. Casma Zarate,Carlos Aplicable
MG. Mairena Fox, Petronila Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

Confiabilidad:

Bernal (2006) establece que la confiabilidad de un cuestionario se refiere a
“‘la consistencia de las puntuaciones obtenidas por las mismas personas, cuando
se las examina en distintas ocasiones con los mismos cuestionarios. Es decir, el

instrumento arroja medidas congruentes de una medicion a la siguiente” (p. 214).

Para la confiabilidad se realiz6 un trabajo piloto con 10 trabajadores de
caracteristicas similares a quienes se les aplicO ambos instrumentos, para
someterlo a un proceso de analisis estadistico mediante el coeficiente de Alfa de

Cronbach, teniendo los siguientes resultados:

Tabla 3

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Validos 10 100,0
Excluidos? 0 0,0

Total 10 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

39



Tabla 4

Estadisticas de fiabilidad del Cuestionario 2 R- Commitment Scale

Alfa de Cronbach N de elementos

,840 18

El coeficiente de Alfa de Cronbach obtenido es a = 0.840, entonces se
puede determinar que el instrumento empleado tiene un grado de confiabilidad
muy alto por su cercania al 1 (100% de confiabilidad en la medicion), o también se

puede expresar que el instrumento tiene un 84,0% de confiabilidad.

Tabla 5

Estadisticas de fiabilidad de la Encuesta sobre Habilidades Gerenciales

Alfa de Cronbach N de elementos

,750 17

El coeficiente de Alfa de Cronbach obtenido es a = 0.750, entonces se
puede determinar que el instrumento empleado tiene un grado de confiabilidad
alto por su cercania al 1 (100% de confiabilidad en la medicion), o también se

puede expresar que el instrumento tiene un 75,0% de confiabilidad.

Tabla 6.

Rangos del Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach

Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy alta
0,61a0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a0,40 Baja
0,01 a0,20 Muy Baja

Fuente: Ruiz, C. (2016).
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2.5 Métodos de analisis de datos

Respecto al analisis de datos se contemplara el proceso propio de la recoleccion de datos y

posterior procesamiento.

En un primer momento se procedera a solicitar el respectivo permiso para llevar a
cabo la recoleccion de informacion en la empresa seleccionada. Después de tener los
instrumentos validados y cuya confiabilidad ha sido establecida, se aplicaran en la
recoleccion de informacion, para lo cual se encuestard en forma individual a los sujetos

que forman parte de la muestra.

Posterior a la recoleccién de los datos, se procedera a tabular las encuestas, para lo
cual se colocaran los puntajes respectivos considerando la escala de Likert, la tabulacién
sera transcrita al programa de Excel donde se sacaran los puntajes promedios a partir de lo
cual se colocaran los baremos respectivos, lo que indica el nivel de cada una de las

dimensiones y variables.

Seguidamente se realizard la estadistica descriptiva de las dimensiones y las
variables, se elaboraran tablas de frecuencias y graficos de barras por dimensiones y
variables. Finalmente haciendo uso del software SPSS version 22 se llevara a cabo la
estadistica inferencial, con lo cual se desarrollara la prueba de hipdtesis, antes de utilizar
un estadistico se realizara la prueba de bondad de ajuste con la cual se determinara que tipo
de estadistico se va a utilizar, o una prueba paramétrica o no paramétrica para cada una de

las hipotesis especificas y la hipétesis general.
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2.6 Aspectos éticos

Considerando los aspectos éticos asociados a la ciencia e investigacion, se protegera la
informacion personal de cada uno de los encuestados, para lo cual cada uno de los sujetos
de estudio sera informado del objetivo del estudio y los respectivos procedimientos. Como
parte de los criterios y procedimientos éticos se solicitara una autorizacion por escrito a la
gerencia de la Empresa, por lo cual se espera que la participacion de los encuestados se
acepte en forma consciente y voluntaria. De esta forma se obtendra el consentimiento

previo de los participantes a la etapa de recoleccion de datos.
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I1l1. Resultados
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3.1 Presentacion y andlisis de resultados.

3.1.1 Descripcion de la variable: Habilidades gerenciales.

Tabla 7.
Niveles habilidades gerenciales.

Frecuencia Porcentaje

Validos Intermedio 20 50,0

Alto 20 50,0

Total 40 100,0
a0
40
% 30
(=5 20
10
i}

Intermedio Alto
Nivel de habilidades gerenciales

Figura 1. Niveles habilidades gerenciales.

Interpretacion:
En la tabla 7 se observa las frecuencias por niveles de la variable habilidades
gerenciales. Encontramos que 20 trabajadores de la empresa Turismo Cajatambo
equivalentes al 50% consideran que las habilidades gerenciales se ubican en el nivel
intermedio. De igual manera 20 trabajadores que equivalen al 50% consideran que
las habilidades gerenciales presentan un alto nivel. Ningin caso considera que las
habilidades gerenciales presentan un bajo nivel. Estos resultados los apreciamos en

la Figura 1.
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3.1.2 Descripcion de la variable: Compromiso organizacional.

Tabla8.

Niveles de compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje
Validos Medio 25 62,5
Alto 15 37,5
Total 40 100,0

Porcentaje

Medio Alto
Nivel de compromiso organizacional

Figura 2. Niveles de compromiso organizacional

Interpretacion:

En la tabla 8 se observa las frecuencias por niveles de la variable compromiso
organizacional. Encontramos que 25 trabajadores de la Empresa Turismo Cajatambo son
equivalentes al 62,5% presentan un compromiso organizacional ubicado en el nivel
intermedio. Asimismo, 15 trabajadores que equivalen al 37,5% presentan un compromiso
organizacional en un alto nivel. Ningun caso presenta un bajo nivel de compromiso

organizacional. Estos resultados los apreciamos en la Figura 2.
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3.1.3 Descripcion de las dimensiones de la variable: Habilidades gerenciales.
Anélisis de la dimension: Habilidades intrapersonales.

Tabla 9.

Niveles de habilidades intrapersonales

Frecuencia Porcentaje
Validos Intermedio 21 52,5
Alto 19 47,5
Total 40 100,0

Porcentaje

Intermedio Alto
Mivel de habilidades intrapersonales

Figura 3. Niveles de habilidades intrapersonales

Interpretacion:

En la tabla 9 se observan las frecuencias por niveles sobre la dimension habilidades
intrapersonales. Se tiene que 21 trabajadores de la Empresa Turismo Cajatambo que
equivalen al 52,5% consideran que las habilidades intrapersonales de sus superiores se
ubican en un nivel intermedio. Asimismo 19 trabajadores que equivalen al 47,5%
consideran que las habilidades intrapersonales se ubican en un alto nivel. Finalmente
ningun caso ubica en el nivel bajo a las habilidades intrapersonales de los gerentes. Estos

resultados los apreciamos en la Figura 3.
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Analisis de la dimension: Habilidades interpersonales.

Tabla 10.
Niveles de habilidades interpersonales.

Frecuencia Porcentaje
Validos Intermedio 18 45,0
Alto 22 55,0
Total 40 100,0
(=)
S0
@ 40
g 30 @l
20
10
o T T
Intermedio Alto
MNivel de habilidades interpersonales

Figura 4. Niveles de habilidades interpersonales.

Interpretacion:

En la tabla 10 se observan las frecuencias por niveles sobre la dimension habilidades

intrapersonales considerando la percepcion que tienen los trabajadores. Se tiene que 18

trabajadores de la Empresa Turismo Cajatmbo que equivalen al 45% consideran que las

habilidades interpersonales de sus superiores se ubican en un nivel intermedio. Asimismo

22 trabajadores que equivalen al 55% consideran que las habilidades interpersonales se

ubican en un alto nivel. Finalmente ningin caso ubica en el nivel bajo a las habilidades

intrapersonales de los gerentes de la empresa donde laboran. Estos resultados los

apreciamos en la Figura 4.
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Analisis de la dimension: Habilidades grupales

Tabla 11.

Niveles de habilidades grupales.

Frecuencia Porcentaje
Validos Intermedio 11 27,5
Alto 29 72,5
Total 40 100,0
80
(=1
E 40
= 72,5
o
20
27.5
o T T
Intermedio Alto
MNivel de habilidades grupales

Figura 5. Niveles de habilidades grupales.

Interpretacion:

En la tabla 11 se observan las frecuencias por niveles sobre la dimension habilidades
grupales considerando la percepcion que tienen los trabajadores de la Empresa Turismo
Cajatambo. Se tiene que 11 trabajadores que equivalen al 27,5% consideran que las
habilidades grupales de sus superiores se ubican en un nivel intermedio. Asimismo 29
trabajadores que equivalen al 72,5% consideran que las habilidades grupales se ubican en
un alto nivel. Finalmente ningln caso ubica en el nivel bajo a las habilidades grupales de

los gerentes de la empresa donde laboran. Estos resultados los apreciamos en la Figura 5.
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3.1.4 Descripcion de las dimensiones de la variable: Compromiso

organizacional.

Analisis de la dimension: Compromiso afectivo

Tabla 12.

Niveles de compromiso afectivo.

Frecuencia Porcentaje

Validos Bajo 1 2,5
Medio 21 52,5
Alto 18 45,0
Total 40 100,0

- =

o 2,5
Bajo Meldio Allto
MNivel de compromiso afectivo

Figura 6. Niveles de compromiso afectivo.

Interpretacion:

En la tabla 12 se observa las frecuencias por niveles de la dimensién compromiso afectivo.
Encontramos que un trabajador de la Empresa Turismo Cajatambo presenta un bajo nivel
de compromiso afectivo lo que equivale al 2,5%. Asimismo, 21 trabajadores presentan un
nivel medio de compromiso afectivo lo que equivale al 52,5%. De igual manera 18
trabajadores presentan un alto compromiso afectivo lo que equivale al 45% de las personas

encuestadas. Estos resultados los apreciamos en la Figura 6.
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Analisis de la dimension: Compromiso continuo

Tabla 13.

Niveles de compromiso continuo.

Frecuencia Porcentaje
Validos Bajo 1 2,5
Medio 17 42,5
Alto 22 55,0
Total 40 100,0
§ 30 @
20
o -2:5- T T
Bajo Medio Alto
MNivel de compromiso continuo

Figura 7. Niveles de compromiso continuo...

Interpretacion:

En la tabla 13 se observa las frecuencias por niveles de la dimension compromiso

continuo. Encontramos que un trabajador de la Empresa Turismo Cajatambo presenta un

bajo nivel de compromiso continuo lo que equivale al 2,5%. Asimismo, 17 trabajadores

presentan un nivel medio de compromiso continuo lo que equivale al 45,2%. De igual

manera 22 trabajadores presentan un alto compromiso continuo lo que equivale al 55% de

las personas encuestadas. Estos resultados los apreciamos en la Figura 7.
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Analisis de la dimension: Compromiso normativo

Tabla 14.

Niveles de compromiso normativo.

Frecuencia Porcentaje
Validos Bajo 2 5,0
Medio 24 60,0
Alto 14 35,0
Total 40 100,0
z
20 @
: 5] . .
Bajo Medio Alto
Nivel de compromiso normativo

Figura 8. Niveles de compromiso normativo.

Interpretacion:

En la tabla 14 se observan las frecuencias por niveles de la dimension compromiso
normativo. Encontramos que dos trabajadores de la Empresa Turismo Cajatambo presentan
un bajo nivel de compromiso normativo lo que equivale al 5%. Asimismo, 24 trabajadores
presentan un nivel medio de compromiso normativo lo que equivale al 60%. De igual
manera 14 trabajadores presentan un alto compromiso normativo lo que equivale al 35%

de las personas encuestadas. Estos resultados los apreciamos en la Figura 8.
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Prueba de normalidad o bondad de ajuste

Tabla 15

Resultados de la prueba de normalidad Shapiro-Wilk.

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Nivel de compromiso afectivo ,706 40 ,000
Nivel de compromiso continuo ,694 40 ,000
Nivel de compromiso normativo ,728 40 ,000
Nivel de compromiso organizacional ,614 40 ,000
Nivel de habilidades intrapersonales ,636 40 ,000
Nivel de habilidades interpersonales ,634 40 ,000
Nivel de habilidades grupales ,559 40 ,000
Nivel de habilidades gerenciales ,637 40 ,000

Interpretacion:

La tabla 15 presenta los resultados de la prueba de bondad de ajuste Shapiro-Wilk. Se

observa que tanto la variable habilidades gerenciales y sus respectivas dimensiones:

habilidades intrapersonales, habilidades interpersonales y habilidades grupales presentan

puntuaciones que no se aproximan a una distribucion normal (p < 0.05). Asimismo, la

variable compromiso organizacional y sus dimensiones compromiso afectivo, compromiso

continuo y compromiso normativo presentan puntuaciones que no se aproximan a una

distribucioén normal (p < 0.05). En este caso debido a que se determinarén correlaciones

entre las dimensiones de cada variable, asi como entre las mismas variables, la prueba

estadistica a usarse debera ser no paramétrica: Prueba de Correlacion de Spearman.

3.1.6. Prueba de Hipotesis.

52



Prueba de la Hipdtesis General.

En la tabla 16, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis general: Existe
relacion entre las habilidades gerenciales y el compromiso organizacional del personal de
la Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L. en el Cercado de Lima, afio 2018.

Hipotesis Nula Ho = No existe correlacion

Hipdtesis Alterna H1 = Si existe correlacion
Tabla 16
Relacion entre las habilidades gerenciales y compromiso organizacional

Habilidades Compromiso
gerenciales organizacional
Rho de Habilidades Coeficiente de 1,000 775™
Spearman  gerenciales correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Compromiso Coeficiente de 775™ 1,000
organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho = 0.775, con un nivel de significancia p =
0.000 (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. En
consecuencia, se puede afirmar que existe una correlacion estadisticamente significativa
entre las habilidades gerenciales y el compromiso organizacional, es decir un mejor nivel
de habilidades gerenciales, mayor serd el compromiso organizacional y viceversa. El
coeficiente de correlacién Rho=0.775 nos indica que existe una correlacion entre moderada

y fuerte.
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Prueba de la Hipotesis Especifica N° 1.

En la tabla 17, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis especifica 1: Existe
relacién entre las habilidades intrapersonales y el compromiso afectivo del personal de la

Empresa Turismo Cajatambo E.L.R.L. en el Cercado de Lima, afio 2018.

Hipdtesis Nula Ho = No existe correlacién

Hipdtesis Alterna H1 = Si existe correlacion

Tabla 17

Relacion entre las habilidades intrapersonales y el compromiso afectivo

Habilidades Compromiso
intrapersonales afectivo
Rho de Habilidades Coeficiente de 1,000 ,650™
Spearman intrapersonales correlacién
Sig. (bilateral) : ,000
N 40 40
Compromiso afectivo  Coeficiente de ,650™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

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

Interpretacion:

Se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho = 0.650, con un nivel de significancia p =
0.000 (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. En
consecuencia, se puede afirmar que existe una correlacion estadisticamente significativa
entre las habilidades intrapersonales y el compromiso afectivo, es decir un mejor nivel de
habilidades intrapersonales, mayor sera el compromiso afectivo y viceversa. El coeficiente

de correlacion Rho=0.650 nos indica que existe una correlacion moderada.
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Prueba de la Hipotesis Especifica N° 2.

En la tabla 18, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis especifica 2: Existe
relacién entre las habilidades interpersonales y el compromiso continuo del personal de la

Empresa Turismo Cajatambo E.L.R.L. en el Cercado de Lima, afio 2018.

Hipdtesis Nula Ho = No existe correlacién
Hipdtesis Alterna H1 = Si existe correlacion

Tabla 18

Relacion entre las habilidades interpersonales y el compromiso continuo

Habilidades Compromiso
interpersonales continuo
Rho de Habilidades Coeficiente de 1,000 ,503™
Spearman interpersonales correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
N 40 40
Compromiso Coeficiente de ,503™ 1,000
continuo correlacion
Sig. (bilateral) ,001 .
N 40 40

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

Interpretacion:

Se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho = 0.503, con un nivel de significancia p =
0.001 (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna. En
consecuencia, se puede afirmar que existe una correlacién estadisticamente significativa
entre las habilidades interpersonales y el compromiso continuo, es decir un mejor nivel de
habilidades interpersonales, mayor sera el compromiso continuo y viceversa. El coeficiente

de correlacion Rho=0.503 nos indica que existe una correlacién entre débil y moderada.
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Prueba de la Hipotesis Especifica N° 3.

En la tabla 19, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis especifica 3: Existe
relacion entre las habilidades grupales y el compromiso normativo del personal de la
Empresa Turismo Cajatambo E.L.R.L. en el Cercado de Lima, afio 2018.

Hipotesis Nula Ho = No existe correlacion

Hipdtesis Alterna H1 = Si existe correlacion

Tabla 19
Relacion entre las habilidades grupales y el compromiso normativo

Habilidades Compromiso

grupales normativo
Rho de Habilidades grupales  Coeficiente de 1,000 4117
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) : ,008
N 40 40
Compromiso Coeficiente de 4117 1,000
normativo correlacion
Sig. (bilateral) ,008 .
N 40 40

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

Interpretacion:

Se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho = 0.411, con un nivel de significancia p =
0.008 (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. En
consecuencia, se puede afirmar que existe una correlacién estadisticamente significativa
entre las habilidades grupales y el compromiso normativo, es decir un mejor nivel de
habilidades grupales, mayor ser& el compromiso normativo y viceversa. El coeficiente de

correlacion Rho=0.411 nos indica que existe una correlacion débil.
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I11. Discusion



Los resultados obtenidos en las prueba estadisticas nos indican que las habilidades
gerenciales se relaciona significativamente con el compromiso organizacional del personal
de la Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L. Esto se desprende del analisis de los resultados
de cada una de las dimensiones de ambas variables de estudio. Seguidamente se analizan
los resultados contrastandolos con las conclusiones de los estudios citados en calidad de
antecedentes de investigacion

Respecto a la hipdtesis general: Existe relacion entre las habilidades gerenciales y el
compromiso organizacional del personal de la Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L. en el
Cercado de Lima, 2018. A partir de los resultados obtenidos en donde el valor de p =
0.000< 0.05, conllevo a rechazar la hipotesis nula y con ello aceptar nuestra hipotesis
central de investigacion que la variable habilidades gerenciales se correlaciona
directamente con el compromiso organizacional. Los resultados se asocian a las
conclusiones de la investigacion realizada por Muguerza & Salvador (2015) las habilidades
gerenciales tienen influencia en el clima organizacional, ahora bien el clima organizacional
asume como componente el compromiso organizacional, por lo cual los resultados de este
estudio confirman los resultados obtenidos en la presente investigacion, siendo el
compromiso organizacional una variable determinante en el desarrollo de las
organizaciones, asimismo dicha variable permitira hacer mas eficiente a los trabajadores de
la empresa, toda vez que el compromiso organizacional se asocia a los niveles de
productividad que muestre el personal, ya que un personal comprometido con su
organizacién buscara concretar los objetivo organizacionales, asi como la visién y mision
de la empresa. Estos resultados se explican a partir de las conclusiones de Pérez (2016)
quien establecié que predomina en el compromiso organizacional la lealtad hacia la
empresa, ademas dicha lealtad general un sentido de pertenencia y particularmente de
dependencia, llegando a considerar los trabajadores que es muy improbable encontrar otro
empleo fuera de la empresa.

Respecto a la sub-hipédtesis 1: Existe relacion entre las habilidades intrapersonales y el
compromiso afectivo del personal de la Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L. en el
Cercado de Lima, 2018. Se confirmé que las habilidades intrapersonales se relacionan
directamente con el compromiso afectivo, esto se puede corroborar tomando en

consideracién el resultado de la prueba de hipétesis, cuyo valor del nivel de significancia es
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p = 0.000 < 0.05, lo que llevo a rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna. En
funcion a los datos obtenidos en la aplicacion de los instrumentos y procesandolos a través
de los estadisticos respectivos encontramos la existencia correlacion entre esta dimension
de las habilidades gerenciales y de la variables compromiso organizacional. Si se considera
que las habilidades intrapersonales pueden ser entendidas como aquellas habildiades que
permitiran el desarrollo del autoconocimiento, el dominio del estrés y la resolucion creativa
de situaciones problematicas, segun lo establece Vera & Requejo (2015). Las habilidades
intrapersonales conllevaran a la persona a autoevaluarse y a partir de la identificacion de
sus debilidades y fortalezas, dirigir su propia vida. El compromiso afectivo por otra parte
de acuerdo con Meyer & Allen citados por Pérez (2016) conlleva a que el personal de la
empresa desarrolla un conjunto de emociones y sentimientos gque generan un mayor
involucramiento de ellos respecto a la organizacion, es decir el compromiso cala en el
aspecto emocional de los trabajadores, muchas veces dicho componente emocional
conlleva a generar compromisos o desarrollar acciones que busque el mejoramiento de la
empresa, existen organizacionales particularmente asidticas donde el trabajo de
sobretiempo no se realiza principalmente por el factor econémico, sino porque los
trabajadores perciben que el fracaso o bajo rendimiento de la compafiia puede ser atribuible
a su bajo desempefio laboral, esto suele entristecer a los trabajadores. Pérez (2016) sustenta
que el compromiso afectivo en una organizacion por parte de los trabajadores o
colaboradores se ve influido seriamente por la toma de decisiones y la motivacion, muchas
veces decisiones adversar o en extremo verticales, alejadas de los interés de los
trabajadores pueden generar serios conflictos laboral, lo cual perjudica no sélo el clima
organizacional sino el desempefio de cada trabajador, por otro lado la motivaciéon que
desarrollen los gerentes solo serd posible si este asume una introspeccioén de su propio
desempefio como gerente, por lo cual es necesario analizar debilidades y fortalezas

individuales por parte del mismo gerente.

Respecto a la sub-hipdétesis 2: Existe relacién entre las habilidades interpersonales y el
compromiso continuo del personal de la Empresa Turismo Cajatambo E.LLR.L. en el
Cercado de Lima, afio 2018. Podemos afirmar que existe correlacion entre las habilidades
interpersonales y el compromiso continuo, esto debido a que el nivel de significancia p =
0.001 < 0.05, que conduce al rechazo de la hipétesis nula y a afirmar que esta dimension

de las habilidades interpersonales y la dimension del compromiso organizacional se
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relacionan directa y significativamente. Estos resultados contradicen a las conclusiones de
Aparicio & Medina (2015) segun quienes las habilidades interpersonales no son
necesariamente importantes para el adecuado desempefio por parte del mismo gerentes, sin
embargo los autores consideran que asociadas a estas habilidades se tienen a la inteligencia
emocional, lo cual es importante para la organizacion. De acuerdo con Aburto (2011) las
habilidades interpersonales estan relacionadas en el adecuado desarrollo de un estilo de
comunicacion entre los gerentes y el resto del personal, destacando la influencia y el grado
de motivacion que se utiliza a fin de resolver los conflictos que se presentan en la
organizacion. Cordova (2005) nos dice que el compromiso continuo tiene que ver con la
percepcion que tienen los trabajadores sobre la inversion de tiempo y recursos que ellos

han vertido en favor de la empresa y que serian perdidos de renunciar a la organizacion.

Respecto a la sub-hipétesis 3: Existe relacion entre las habilidades grupales y el
compromiso normativo del personal de la Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L. en el
Cercado de Lima, 2018. Se puede afirmar que si existe una correlacion entre las
habilidades grupales y el compromiso normativo; esto debido a que el nivel de
significancia p = 0.008 < 0.05, que conduce al rechazo de la hipétesis nula y a afirmar que
esta dimension de las habilidades gerenciales y la dimension de la variable compromiso
organizacional se relacionan directa y significativamente. De acuerdo con Frias (2014) la
satisfaccion influye positivamente en los niveles de compromiso en el trabajo, asimismo
los trabajos que le dan sentido a los trabajadores y los hacen sentir importantes genera
mayor compromiso, en este sentido el hecho de hacer sentir importantes a los trabajadores
es posible si el gerente desarrolla habilidades grupales que conlleven a generar un
compromiso bajo sus distintos componente. Por otra parte Aparicio & Medina (2015)
consideran que las habilidades grupales juegan un papel muy importante para un pertinente
y adecuado desempefio gerencial. Precisamente las habilidades grupales implican el
desarrollo del liderazgo, el mismo que conlleva a una mayor motivacion en el personal,

toda vez que permite el cumplimiento efectivo de la normatividad institucional.
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I\V. Conclusiones



Primera:

Segunda:

Tercera:

Se lleg6 a confirmar la hipdtesis general del presente estudio, segin la cual
existe una relacion significativa entre las habilidades gerenciales y el
compromiso organizacional del personal de la Empresa Turismo Cajatambo
E.LLR.L. en el Cercado de Lima, 2018, la relacion existente es entre moderada
y fuerte con un coeficiente de correlacion Rho=0,775, mientras el valor sig
obtenido es igual a 0,000. En este sentido se cumpli6 el objetivo general de
investigacion. En consecuencia las habilidades gerenciales que logran
desarrollar los gerentes o administradores de las empresas de transporte
tienen efectos positivos o inversos en el compromiso organizacional del
personal que labora en dichas empresas de transporte, lo cual en definitiva
generara efectos en la calidad de servicio que se brinda a los usuarios del

servicio de transporte.

Se confirm6 la primera hipoétesis especifica de acuerdo a la cual existe una
relacién significativa entre las habilidades intrapersonales y el compromiso
afectivo del personal de la Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L. en el
Cercado de Lima, 2018, con un valor sig.=0,000 se confirma la afirmacion
anterior; ademas el coeficiente de correlacion Rho=-0,650 establece una
magnitud entre moderada y fuerte; de estos datos se afirma que el primer
objetivo especifico propuesto fue cumplido. En consecuencia las habilidades
intrapersonales que desarrollen los gerentes o administradores de las
empresas de transporte permitira desarrollar habilidades sociales que

enriqueceran las relaciones personales y laborales en la organizacion.

Se confirmd la segunda hipotesis especifica, es decir existe una relacion
estadisticamente significativa entre habilidades interpersonales y el
compromiso continuo del personal de la Empresa Turismo Cajatambo
E.LR.L. en el Cercado de Lima, afio 2018, esto se observa en el valor
sig.=0,001; ademas el coeficiente de correlaciéon Rho=0,503 lo que confirma
estadisticamente la correlacién existente, ademas la magnitud de la

correlacion es moderada; de esta manera se llegd a cumplir el segundo

62



Cuarta:

objetivo especifico propuesto. En consecuencia las relaciones interpersonales
que desarrollen los gerentes o administradores en las empresas de transporte o
de cualquier tipo conllevaran a mejorar el compromiso continuo del personal
que labora en la misma, ya que las habilidades interpersonales como la
empatia o asertividad conllevan a una mejor relacion personal a nivel de la

organizacion.

Se ha confirmado la tercera hipdtesis especifica segun la cual existe una
relacion estadisticamente significativa entre las habilidades grupales y el
compromiso normativo del personal de la Empresa Turismo Cajatambo
E.ILR.L. en el Cercado de Lima, afio 2018, con un valor sig.=0,008; ademas el
coeficiente de correlacion Rho=0,411 lo que establece que la correlacion
mantiene una magnitud débil; de esta manera se cumplid el tercer objetivo
especifico propuesto. En consecuencia las habilidades grupales desarrollada
por los gerentes o administradores de las empresas conllevard a que se
manejen adecuadamente mecanismos de interaccion gripal centrados en el
liderazgo, esto a su vez permitird elevar el compromiso normativo de los

trabajadores de las empresas.
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V. Recomendaciones



Primera:

Segunda:

Tercera:

A partir de los resultados obtenidos se pueden recomendar que los
propietarios de las empresas desarrollen en sus organizaciones una serie de
talleres a fin de estimular las habilidades personales, interpersonales,
grupales, o particularmente las habilidades sociales, dichos talleres deben
involucrar a todo el personal de la empresa més alld de su jerarquia.
Promover dichos talleres intrinsecamente permitira generar un mayor
compromiso organizacional, con lo cual los estandares de rendimiento laboral

se veran favorecidos.

Se sugiere a los administradores o gerentes de las organizaciones 0 empresas
evaluar constantemente los niveles de compromiso organizacional, debido a
que este se asocia a los niveles de productividad y calidad del servicio
ofrecido a los usuarios o consumidores del servicio brindado, considerar en
las dichas evaluaciones cada una de las dimensiones del compromiso, de
encontrarse debilidades en el nivel de compromiso organizacional, se
procedera a desarrollar mecanismos que involucren a todo el personal, a

identificarse con la organizacion.

A los estudiantes de la carrera profesional de Administracion se les
recomienda que prosigan con estudios similares a fin de confirmar los
resultados de la presente investigacion, toda vez que la confirmacion
cientifica permanente pueden conllevar a estructurar una teoria, asimismo
desarrollar estudios aplicando el instrumento de habilidades sociales
conllevara a reforzar la validacion del mismo. Asimismo, se debe desarrollar
estudios de corte cuasi experimental a fin de establecer grado de influencia

entre las variables.
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Anexo N° 1: Instrumentos de medicion

CUESTIONARIO 2 R- COMMITMENT SCALE
(Meyer & Allen, 1996)

Instrucciones:

A continuacién se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos que las
personas podrian tener acerca de la empresa u organizacion para la que trabajan. Por favor
indique el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmacién que aparece en la parte superior
del cuestionario. Marque con un ASPA (X) su numero de eleccidn, y trate de contestar sin
consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas o
incorrectas. Por favor sea sincero.

La escala de siete puntos es la siguiente:

A: Totalmente de Acuerdo (5)

B: De Acuerdo (4)

D: Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (3)

F: En Desacuerdo (2)

G: Totalmente en Desacuerdo (1)

Ne CUESTIONARIO 112 3 (4|5

Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta organizacidn,
consideraria trabajar en otra parte

Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto

2 . . S,
renunciar a mi organizacion ahora

3 Si decidiera renunciar a la organizacion en este momento, muchas
cosas de mi vida se veria interrumpidas

4 Permanecer en mi organizacién actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo

5 Si renunciara a esta organizacién pienso que tendria pocas opciones

alternativas

6 [Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion

Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este
momento

8 |Esta organizacién merece mi lealtad

9 [Realmente siento los problemas de la organizacion como propios

10 |No siento ninguna obligacidn de permanecer en esta organizacion

Yo no renunciaria a mi trabajo ahora porque me siento obligado con

11 . L
la gente de mi organizacidn

Esta organizacién tiene para mi un alto grado de significacion

12
personal
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13 |Le debo mucho a mi organizacién

14 |No me siento como parte de la familia en mi organizacion

15 No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi
organizacion

16 Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta
organizacion seria la escasez de alternativas

17 Seria muy dificil para mi en este momento dejar la organizacidn
incluso si lo deseara

18 [No me siento emocionalmente vinculado con esta organizacion
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ENCUESTA SOBRE HABILIDADES GERENCIALES

A través de la encuesta mediremos los factores que influyen en las habilidades gerenciales, donde
se realizaran las siguientes preguntas. Marcar con una (x) la alternativa que considere correcta.

Totalmente en desacuerdol
En desacuerdo2
Indiferente3

De acuerdo4

Totalmente de acuerdo5

Edad: ....ccoveuveneennnSexo: (F)(M)
N2 CUESTIONARIO 1(2(3|4]|5

1 |Mi jefe identifica sus propias emociones, sentimientos y estados de
animo y los efectos que puedan tener.

Mi jefe reconoce, acepta sus propias limitaciones y posibilidades.

Mi jefe se esfuerza por desarrollar sus talentos y habilidades.

4 [Mi jefe maneja adecuadamente sus sentimientos y emociones
impulsivas.

5 |Mi jefe confia en si mismo y en su capacidad laboral.

6 [Mi jefe es una persona dispuesta a aprovechar las oportunidades
de mejora.

7 [Mi jefe encamina a realizar el trabajo de modo diferente,
afrontando nuevos retos.

8 [Mi jefe sabe controlarse ante situaciones de tension y frustracion
por la carga laboral.

9 [Mi jefe identifica las causas de un problema, busca alternativas de
solucidn y las ejecuta.

10 |Mi jefe promueve la comunicaciéon e impulsa el intercambio de
informacion.

11 |Mi jefe tiene la capacidad de decir las cosas en el momento, lugar y
con las palabras indicadas.

12 |Mi jefe ayuda a los demds desde la comprensién de sus
necesidades y sentimientos.

13 |Mi jefe confia en si mismo y en su gente, sabe compartir la
responsabilidad y el poder.

14 |Mi jefe estd plenamente involucrado con el trabajo de todos sus
colaboradores.

15 |Mi jefe delega autoridad y atribuye responsabilidad a su personal
de confianza.

16 |Mi jefe promueve entre sus colaboradores el trabajo en equipo.
17 |Mi jefe se adapta facilmente a los cambios que presente el
entorno.

GRACIAS
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Anexo N° 2: Validacion del instrumento

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: “Habilidades gerenciales y compromiseo erganizacional en la Empresa Turisme Cajatambo E.LLR.L. Cercado de Lima, 2018."

Apellidos y nombres del investigador: Kiara Stefany, Lopez Romero

Apellidos y nombres del experto: ., o vy, Lavntd Caples

ASPECTO POR EVALUAR OPINIGN DEL EXPERTO
VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES ITEM fPREGUNTA ESCALA 51 CUMPLE| NO CUMPLE OBSERACIONES / SUGERENCIA!
Ml jefe identiflea sus proplas emodones,
sentimiantes v estados de dnimeo v los efectos e
qie puedan tener. g
; M Jefe reconoce, scepta sus  proplas
"*“‘“Wm;""r""“ limitacionesy posibildades, ~
Ll Mi jefe  maneja adecuadamente  sus .
sentimiantos v emodiones impulsivas. £
Il Jefe sabe controlarse ante situadones de
Habilidades tensifin v frustracidn por la carga laboral, 4
inl.r: ! las = n i jefe sa esfuarma por desarrollar sus talentos
personales | AutorrealizacSn | b dades. i
" M [efe confia en & mismo y en su capacidad
e labaral. i
il jefe es una persone dispuests a aprovechar
Plecdilicact las oportunidades de mejora. o
Il |efe encamina a reslizar el trabajo de modo .
diferante, sfrontsado nusves retos. Ordinal- padn &
Habilidad Andlisis y soluddn | Mi jefe Identifica |as causas de un problema, Buena
Gerencial de problemas busca slternativas de saluddn y las sfecuts, Regular P
e i jefe promueve kb comunicacion ¢ impulss el Deficant
Comunicacién | jercambio de Informacidn, g -
M |efe tlene la capecidad de decir las cosas en
Asertividad &l momanto, lugar y con las palabras indicadas. »
Ml Jefe ayuda a los demds desde la
in::bul i Empatia comprensian  de  sus  necesidades vy r
per sentimientos.
Poder e i jefe confis en s mismo v &n su gente, sabe
influencia compartir la responsabllidad y el poder. }J/
. Mi Jefe estd plenamente involucrado con el
Lidwazgo trabajo de todos sus colaboradores. "/’-
Delegacidn Mi Jefe delega autoridad ¥ atribuye
responsabilidad a su personal de confiana. }/
Halslldades Formacién de Wi jefe Promueve entre st colaboradores el }/
e o5 equipas X trabajo en equipo.
Direceion hacia el | Mi jefie se adapta facimente a los camblos que é,/
cambie presente al antorma.
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N A RN ALEAN AR

AURAVANANANAY

Si decldiera renundar a la organizadén an este
N maments, muchas coms de mi vida se varia
Sersacion de Interrumpidas.
PerAnC T eentire culpable @ renundara 3 mil
izadén en este momento
Sentida de Na slento ninguna obligacion de permanecer en
= L] pertenanca esta organizadén
Sensacidn de Yo no renuncaria a mi trabajo ahora porgue me
peftenancls sionts abligado con |a gente de mi organizadin
Significado Esta organitacién tiene para mi un alto grado de
Instivacional significadén personal
Eentido de Mo tengo un fuerte sentimiento de pertenenca
pertensncla hacla mi crganizacién
Permanecer en mi organizacién actualmente es
) b L un asunto tante de neceddad come de deseo
Impasiblided de
R labaral Esta organizacién mersce milealtad
Comprormisa Beneficios laboral | Le deba mucha & ml organizadén Ordinal — razdn
wprokmiso s Una de las pocas consecuenclas importantes de .
organizacional Opciones borales mwﬂr;am organizacidn sarfa la escasez de M
B
Imposiblidad de | Seria muy dificl para mi en este moments dejar o
abandono laboral | la organizaditn incluso si lo deseara
L Siye no hublers imvertido tanto de mi mismo en
N esta organizacion, consderaria trabaler en otra
pertenencia
parte
Cons . Aungque fuers ventejasa para mi, yo no slento
“mmm que sea comrecto renuncier @ mi organizacién
s ahora
Deuda con ka 5i renuncisra B asta orgenizadin pienso que
Comprormiss orgenizacidn tendria pocas opdones albernativas
nermative Lealtad Seria muy fellz 5 trabajara el resto de mi vida en
- asta organizacidn
Obligacién de Realmenta siento los  preblemas de b
pertonancia organizadién coma propics
‘Obligaciéphacia ell Mo me siento como parts de la familia en mi
wglu organizacién
n lsbaoral Na me ﬁem:!‘emdnlnlmeme winculado con
F & esta organizadon,
Firma del experto M/Z? Fecha®1 / 11/ 3

Nota: Las DIMENSIONES e an solo si proceden, en dependancia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de |a investigacion: “Habilidades gerenciales y compromiso organizacional en la Empresa Turismo Cajatambo E.L.R.L. Cercado de Lima, 2018."

Apellidos y nombres del investigador: Kiara Stefany, Lépez Romero

Apellidos y nombres del experto: D\ C,OSﬂuA CASN (Lo PE‘M

ASPECTO POR EVALUAR OPINIGN DEL EXPERTO
VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA SICUMPLE| NO CUMPLE OBSERACIONES / SUGERENCIAS
Mi jefe identifica sus propias emodomes, /
sentimientas y estados de dnima y los efectos
Que pusdan tener.
M jefe reconoce, acepta sus  propias
Autoconocimianto limitacanes y posibilidades, /
ameciana) - - " ~ s
M e j e sus
timlentoky Gonas impulsivas. /
Mi jefe sabe farse ante situad de /
i ese tensidn y frustradon por la carga labaral,
d Mi jofe se esfuerza por desarrofiar sus talentos Vo
Intrapersonales | Autorrealizacién v habs
3 Mi jefo confla en si mismo y en su capacicad
Autonomia taboial /
M jefe es una persona dispuesta a apravechar / 2
125 oportunidades de mejora,
Flexblbidad =
M jete e el trabajo de modo r -
difarants, afrontsndo nuswos retos. Ordinai—razén £
Habilidad Andlisisy soludén | MI jefe identifics las causas de un problerna, Bisiia i
Gerencial deproblemas | buscd alternatiaes de soludon y las efecuta, R
M jefe pr I cacon & impuisa el De::::" P
et corr = n
o e intercambyio de informacién, "
o Wi jefe tlene |a capaddad de dedr las cosas en
o) ol momenio, higs y con las palabras indicadas. /
) Mi jefe ayuda @ los demds desde la
“::u" aiis Empatia comprensidn  de  sus  necesidades /
pon sentimiontos.
Poder e M jefe confia en sl mismo y en su gerte, sabe >
Influenci wpartir fa responssbllidad y el poder
MI jofe estd pleramente imolucrado com of
e trabajo de todos sus colaboradores. /
Delegacién Mi  jefe celega autoridsd y  atsibuye 7=
responsabiidad s su personal de confs
" Formacion de Mi jefa pr e enire sus colaboradores el
HG’ i Quipas trabajo en equip o
i Direccidn haca o | Mi jefe se adapta ficimente a oz camblos que e
cambio presante ef entarno.
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Si decidiera renunclar a la organizacdn en este /
mamants, muchas &3ad dé Mi vida se veria
Sensaciln de interrumpidas. o
i Me sentiria culpable si renunciers & mi /
organizaddn en este momento £
Py Sentido n: :l;a slento Wu:‘l oblighdon de permanecer an /
afective |__pertene! Organizacite
Sensaciénde | Yo no renunciariz 4 mi rabajo ahora porque me /
pertenenca siento oblighdo con ke gente de mi organizacién
Significedo Ezta organizacién tiene para mi un akto grado de /
institucional significacién persaral
Sentido de No tengo un fuarte sentimiants de pertenencia /
pertenenca hacla mi organizacién
Permanecer on mi crganizacidn actualmente es
Beneficlos labioral [ to tarto de ided como de desec /
Impositilidad de
abandono lsborat | ES OMBANIZacién merece mi leattad L
Comps Beneficios tab Le deba mucho a mi organizacén Ordinal = razén 4
Compromiso continuo Una de las pocas consecuencias importantes de s /
organizacional (Cpdones laborales| renundar @ ests orgarizacion serfa la escaser de
alternatvas Medio
Impasibilidad de | Serfa muy dificl pars mi en este momento dejar e /
abandona laboral | 13 organzacidn incluso ¢ lo deseara
Obligacié Sl yo no hubiera imvertido tanita de mi mismo en
de esta organizacion, consideraria rabajar en otra /
pertenencia parte
Aungue fuera ventajosa para mi, yo no slento
Consideraciones que 583 correcto renunciar 4 mi organizadién /
éticas
ahora
Dewds con o 51 renunciara & esta organizacidn plenso que /
Compr organizadén tendria potas opcones alternativas o
narmatha LeaRad Seria muy faliz si trabajars of resto de mi vida en 54
2a organizacisn
Oblgacion de Resimente  sierto ks problemas de s /
pertenenca organizaddn como propios =
Ooligacion hacis ell No me zento coma parte de ls familla &n mi A
trabajo organkzadén >
& immanlmml :l:.m siento emocionalmente vincuisdo con /
Firma del experto \ Fecha 4_/ 1 l_l_:}
Nota: Las DIMENSIONES e‘ﬂﬁmm.mn,. den, en dependencia de |a naturaleza de & nvestigacion y de las vasiables.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTQ DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: “Habilidades gerenciales y compromiso organizacional en la Empresa Turismo Cajatambo E J.R.L. Cercado de Lima, 2018."

Apellidos y nombres del investigador: Kiara Stefany, Lspez Romero

Apollidooynombmdolomm:“s ne\eows \:.;,,L‘Q‘“,_‘,N-\M Lk B

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA SICUMPLE| NO CUMPLE OBSERACIONES / SUGERENCIAS
NG jefe identifica sus proplas emocones,
sentimientos y estados de dnimo y los efectas
que pusdan tenar. -
W jefe ’ Pta  sus  prop
Ammrﬁdml.mto limitadones y posibliidades. /
M jefe  mansjs  adecuadamente s
sentimientos y emodones impulsivas. &
Mi jefe sabe controlarse ante situacicnes de
ik tensitn y frustredén por ks carga laboral, el
abilidades
Mi jefe so esfuerza por desarrollar sus talentos
Intrapersorades | Autarrealizacidn y habilidades. o
Aianaad Ml ]cfc.: candla en sl mismo y en su capaciciad e
Mi [efe a5 Una persona dispussts 3 aprovechar e
iSdad ka3 oportunidades de mejora,
Mi jofe encaming & realizer « trabajo ce modo o
diferents, arontand retos. Ordinal - razdn é
Habilidad Anblisis y solucidn| M jefe identifics las causas de un problerna, . L~
Gerenclal de prab Busch alterniativas de solucion y las efecuta, ‘ pvi
i M jefe promucve &3 comunicacidn e impulsa el Deficie
Commicaaon | o arcambio de informeckin, o =
s Mi jefe tiene la capacidad de dedr las cosas en :
s x @l Momento, gar y con s palabras indicadas. 3’/
Mi jefe ayuda a los demds desde s .
h::u"“:::“ Empatia comprensidn  de  sus  necesidades // g
f sentimientos.
Poder e M jefe confla an 5i mismo y &n su gente, sabe i
Intluencia compartir s responsabilidad y el podar. ;
Mi jote asta plenamente involucrado con el -
i Lderazi® | trabajo de todos sus coleboradores. o
Delegacin Mi jefe celega autorided y  atribuye /
responsabidicad a su personal de conf
Farmacién de Mi jofe pe ® enire sus colsboradores o
oo equipos __|_trabajo en equipo. v
Direcclan hada of | Mi [efe se adapta ficiments a loz cambios que {/
L presente =i entorno.
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Si decidiera renunciar o |a organzadon en este
Sorkcdbi do :;:‘n':,m:aduwdomlvdanm -
’ s Me sentiia culpable sl renunciara & mi
arganizacibn e este momento &
Sentido de No dento nirguna obfigadidn de permanacer en
c";m” pertenenda | esta organkacion i
Sensacidn de Yo no renunciana @ mi vabajo ahars porque me
pertenenda siento obigado con la gent= de mi crgantzacin “
Signifiade £sta organizacidn tene para mi un ako grado de P
inztitucicnal significacidn personal
Sentido de No tengo un fuerte sentimienta de pertenencia /
pertenenda hacla mé organizaciin
6 Permanecer en mi organizadién actualmente es
fomel - Un a5LNto tanto de necesidad como de deseo »
Impoaibilidad de
abendono abargl | ES CTEMNizacian merece milesitad 2
Compromiso | Beneficios laboral | Le debo mucho a mi organizadion Ordinal ~razén &
Compromiso continuo Una de las pOCas CONSRCURNTAs importantes de N -
organizacional Codones laborales  renunciar & esta organizacién sare la escasex de &
alternativas Medio
Impositilicad de | Seria muy dificil pars mi &n este momenta dejar e L~
abandono laboral | la organizaciédn incluso ¢ lo desesra
Slye no hubiera ivertide tanto de mi mismao en
Ghlghddade esta Qrganzacién, consideraria rabajar en otra 5/
partanencs parte
Congderact Aungue fuara ventajoso para mi, yo no siento _
v ity QuUe sea correcta recunciar 3 mi organizadén //
ot ahora
Deuda conla 5i renundara a ests organizadon plemsc cue /
Comps organizacién tandria pocas opcones alternativas
namative Serfa muy feliz o trabajara o resto de mi vida en
g #sta organizacisn &
Obligadiéon de Realmante slanto  los  problemas de s /
pertenenda _Brganizacian como proplos
Obligecidn haciael| No me sento coma parte de Ja famdia en mi o
trabajo onganitacdn /
. No me siento emodoralmente vinculado con ~—
y lMomdén bonl esta organizacion.
p% Fecha 2 / U [ /7
Uapstzetf

~“Nota: Las DIMENSIONES eynrcwmzs. 5040 §i proceden, en dependenda de & naturaleza de ls imvestigatidn y de las variables.
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Anexo N° 3: Matriz de consistencia

CERCADO DE LIMA.2018”.

ANEXOS- MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: “HABILIDADES GERENCIALES Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA TURISMO CAJATAMBO E.LR.L.

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
General: General: General: \Variable 1: Tllpg de estudio:
Basica
,Qué relacion  existe  entre |aglStaDIECeT 1a relacion existente entrelo ;o rolacion entre las habilidades|abilidades gerenciales. .
L . . flas habilidades gerenciales y el . . Nivel:
habilidades gerenciales y el compromiso - S gerenciales 'y el compromiso :
S compromiso  organizacional  del M Relacional
organizacional del personal de Ia organizacional del personal de Ia :
Empresa  Turismo Cajatambo E.I.R.L personal - (_19 IaEmpresa Turismo Cajatambo E.I.R.L
| Cercado de Lima, 2018? ~ " |Empresa Turismo Cajatambo E'I'R'L'en el Cercado de Lima, 2018 o A
e €l Lercado de Lima, ' en el Cercado de Lima, 2018. e Dimensiones: g/letOQOSE
Especifico 1: Especifico 1: o uantitativo. _
P Especifica 1: Hipotético-deductivo
Qué lacit ist t | e  Habilidades
cQue relacion existe entre lasDeterminar la relacion que existe|_ . "y i intrapersonales o
habilidades intrapersonales y ellentre las habilidades intrapersonales yﬁ])::zt;ergﬁ;:g: ectreellascgz]b;f:ﬁsez e Habilidades B!se[lo:N - .
i i i i . isefio No Experimental, de
compromiso afectivo del personal defel compromiso afectivo del personal afectivo  del  personal  de g interpersonales p

la
Empresa Turismo Cajatambo E.L.R.L.
en el Cercado de Lima, 2018?

de
Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L,
en el Cercado de Lima, 2018.

>

Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L,
len el Cercado de Lima, 2018.

e  Habilidades grupales

Especifico 2:

i Qué relacion existe entre las|
habilidades interpersonales vy el
compromiso continuo del personal de
la

Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L.
en el Cercado de Lima, 2018?

Especifico 2:

Determinar la relacién que existe
entre las habilidades interpersonales vj
el compromiso continuo del personal
de
Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L,
en el Cercado de Lima, 2018.

>

Especifica 2:

Existe relacion entre las habilidades
interpersonales 'y el compromiso
continuo del personal de g
Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L,
en el Cercado de Lima, 2018.

\Variable 2:

Compromiso organizacional

Especifico 3:

i Qué relacion existe entre las|
habilidades grupales y el compromiso
normativo  del personal de Ia
Empresa Turismo Cajatambo E.l.R.L.
en el Cercado de Lima, 2018?

Especifico 3:

Determinar la relacion que existe
entre las habilidades grupales y el
compromiso normativo del personal
de la
Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L.,
en el Cercado de Lima, 2018.

Especifica 3:

Existe relacion entre las habilidades
grupales y el compromiso normativo
del personal de lal
Empresa Turismo Cajatambo E.I.R.L.,
en el Cercado de Lima, 2018.

Dimensiones:

e Compromiso afectivo
e Compromiso continuo
e Compromiso normativo

tipo Transeccional o Transversal
Correlacional.

Poblacion:
40trabajadores de la Empresa
[Turismo Cajatambo E.l.R.L

Muestra:
40trabajadores

Muestreo:
No probabilistico, censal.

Instrumentos:

Encuesta de Habilidades
Gerenciales.

Escala de compromiso
organizacional de Meyer y Allen.
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