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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar la influencia de las
habilidades gerenciales en el compromiso organizacional en una empresa de
Lubricentro de Villa el Salvador, 2022. La metodologia utilizada fue de enfoque
cuantitativo, de tipo bésica orientada, de disefio no experimental de corte
transversal y de nivel explicativo. La poblacion estuvo conformada por los
colaboradores de la empresa Lubricentro de Villa el Salvador y la muestra fue
censal que la conformaron los 30 colaboradores. Para la recoleccion de datos, se
utilizé a la encuesta como técnica y al cuestionario como instrumento. Los
resultados obtenidos demostraron que para el 40% de los encuestados manifiestan
que las habilidades gerenciales son regulares y el 46.7% de los encuestados
presentan que el compromiso organizacional esta en el nivel medio. Concluyo que,
segun el valor de Nagelkerke, el compromiso organizacional depende al 64.7% de
las habilidades gerenciales. Por lo tanto, existe influencia de las habilidades
gerenciales en el compromiso organizacional en una empresa de Lubricentro de
Villa el Salvador, 2022.

Palabras clave: Habilidades gerenciales, compromiso organizacional, afectivo,

continuidad, normativo
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Abstract

The objective of this research was to determine the influence of managerial skills on
organizational commitment in a company in Lubricentro de Villa El Salvador, 2022.
The methodology used was a quantitative approach, of a basic oriented type, of a
non-experimental cross-sectional design and explanatory level. The population was
made up of the collaborators of the company Lubricentro de Villa El Salvador and
the sample was census made up of the 30 collaborators. For data collection, the
survey was used as a technique and the questionnaire as an instrument. The results
obtained showed that 40% of the respondents state that managerial skills are
regular and 46.7% of the respondents present that the organizational commitment
is at the medium level. It concluded that the value of Nagelkerke organizational
commitment depends 64.7% on managerial skills. Therefore, there is an influence
of managerial skills on organizational commitment in a company from Lubricentro
de Villa El Salvador, 2022.

Keywords: Management skills, organizational commitment, affective, continuity,

normative
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I. INTRODUCCION

A nivel mundial, se desarrollé una indagacion sobre las habilidades gerenciales en
los gerentes de las Mypes colombianas, se consideraron factores como el
compromiso real con un valor de 14.8 %, el éxito con 10.8%, los valores con 9.9%
y, en forma global, con un 48.4%, donde se puede mencionar que hay dificultades
en las organizaciones privadas, en el cual las jerarquias son mas esenciales
(Gbnzales et al., 2021).

En el Perd, Silva y Ferrer (2021), sobre las habilidades gerenciales en
empresas del sector petrolero, muestran que tienen un nivel adecuado con un
porcentaje de 62,3%, poco adecuado con 38,7% y nivel muy adecuado con 6,8%.
Con ello, se demuestra que una de las dimensiones que tiene mayores dificultades
son las que se relacionan con las habilidades técnicas. Es por ello que, segun la
revista, no se ha podido lograr los éxitos dentro de las organizaciones, ya que los
gerentes requieren de otras habilidades para que puedan dirigir de manera exitosa
una empresa (Leyva et al., 2018). También, en las organizaciones de la indole
privada, se busca cumplir con roles para que la empresa pueda alcanzar las metas
gue se han propuesto. Asimismo, Arrascue et al. (2021) precisaron que las
habilidades gerenciales, analizadas desde la percepcion del personal, han sido
consideradas como adecuadas. De la misma forma, Rubio (2021) sefiala que un
62.3% representan las destrezas basicas; las destrezas técnicas, el 49.1% y en
destrezas de indole humana, un 58.5%, el cual est4 en un grado adecuado.

Por otro lado, no se puede discutir la gran importancia que cobran los seres
humanos que constantemente se relacionan con los clientes (Loor y Valdes, 2021).
Es medular que estas personas que cumplen estas funciones de brindar atencion
a los usuarios se encuentren direccionadas por un lider, las cuales debe contar con
destrezas que le puedan servir para poder obtener de manera eficiente las metas
gue se han puesto desde el inicio del periodo (Sanchez y Poveda, 2019).

En el contexto donde se enmarca la pesquisa, el centro de lubricantes se
cred en el afio 2011 por la necesidad de los usuarios de requerir un lugar donde
realizar el mantenimiento preventivo a las unidades vehiculares que circulaban por
la zona. La organizacion se inicio brindando ofertas y estrategias para captar a sus
primeros clientes, de esa manera promocionarse. En la actualidad, el personal

directivo carece de ciertas habilidades gerenciales para poder dirigir con eficiencia



la empresa. Este caso se evidencia en el manejo del estrés, baja comunicacion
interna entre sus trabajadores, falta de motivaciéon a sus subalternos, realizar
trabajos en equipo y falta de compromiso laboral. Ademas, se percibe que el
personal rota muy seguido, generando consecuencias negativas para la empresa,
principalmente, el de pocos ingresos. Cuando las organizaciones se deciden lograr
Sus objetivos trazados en un determinado tiempo, todo ello depende de los
colaboradores quienes tomen consciencia y de forma responsable decidan mejorar
su capital humano, orientandolos para participar, eficientemente, en el logro de los
objetivos organizacionales. Es por esta razén, que todas las organizaciones
empresariales requieren de gerentes con habilidades gerenciales para que puedan
orientar a los trabajadores de forma positiva para el cumplimiento de sus funciones
y generar el compromiso laboral.

En alusion a lo antes expuesto, le problema general fue el siguiente: ¢ Cual
es la influencia de las habilidades gerenciales en el compromiso organizacional en
trabajadores de una empresa de Lubricentro en Villa el Salvador, 2022? Asimismo,
se considero los problemas especificos: ¢ Cual es la influencia de las habilidades
gerenciales en el compromiso afectivo, continuidad y en el compromiso normativo
en trabajadores de una empresa de Lubricentro en Villa el Salvador, 20227

En cuanto a la justificacion, segun Hernandez y Mendoza (2018), se
considerara la justificacion tedrica para incrementar el conocimiento en base al
enfoque propuesto por Katz (1974) y el modelo tedrico propuesto por Allen y Meyer
(1991). Estos postulados tedricos son adaptados o adecuados al estudio. En ese
mismo sentido, se hicieron uso de libros, articulos cientificos, revistas, y otras
publicaciones que tengan relacién con las publicaciones.

Respecto a la justificacion metodoldgica, se hicieron uso del cuestionario
como instrumento para recoger los datos requeridos. Estos se adaptaron los
instrumentos estandarizados, de Carhuancho et al. (2019) y de Allen y Meyer
(1991). Luego, se realizaron sus respectivas validaciones y confiabilidad. En cuanto
a la justificacion practica, se brinda un aporte en cuanto a los instrumentos
empleados, que sirvieron de medio para poder brindar la informacion necesaria y
proponer las alternativas de solucion para las problematicas que acontece en esta
empresa. Ademas, la justificacion social esta presente, ya que puede beneficiar a

los miembros del Lubricentro, asi como a los deméas grupos de interés que se



relacionan con la organizacién estudiada, mejorando su calidad de vida y nivel de
satisfaccion. De la misma manera, se describe como los seres humanos que son
integrantes de la compafiia se sienten comprometidos con su labor y satisfechos
de ser integrante de la organizacion que les ha incluido, asi como prestar un servicio
de calidad.

Ademas, se detall6 el objetivo general: Determinar la influencia de las
habilidades gerenciales en el compromiso organizacional en trabajadores de una
empresa de Lubricentro en Villa el Salvador, 2022. Enseguida, los objetivos
especificos: (a) Determinar la influencia de las habilidades gerenciales en el
compromiso afectivo en trabajadores de una empresa de Lubricentro en Villa el
Salvador, 2022, (b) Determinar la influencia de las habilidades gerenciales en el
compromiso de continuidad en trabajadores de una empresa de Lubricentro en Villa
el Salvador, 2022 y (c) Determinar la influencia de las habilidades gerenciales en el
compromiso normativo en trabajadores de una empresa de Lubricentro en Villa el
Salvador, 2022.

De la misma forma, se menciona la hipotesis general: Existe influencia de
las habilidades gerenciales en el compromiso organizacional en trabajadores de
una empresa de Lubricentro en Villa el Salvador, 2022 y las hipétesis especificas:
(a) Existe influencia de las habilidades gerenciales en el compromiso afectivo en
trabajadores de una empresa de Lubricentro en Villa el Salvador, 2022, (b) Existe
influencia de las habilidades gerenciales en el compromiso de continuidad en
trabajadores de una empresa de Lubricentro en Villa el Salvador, 2022 y (c) Existe
influencia de las habilidades gerenciales en el compromiso normativo en

trabajadores de una empresa de Lubricentro en Villa el Salvador, 2022.



II. MARCO TEORICO

Como referencia a un contexto nacional, Rubio (2021) presenta un estudio sobre la
incidencia de las habilidades de los gerentes en el desarrollo organizacional de las
empresas de servicio informético, San Isidro 2020. Se desarroll6 dentro del enfoque
cuantitativo, tomando como disefio no experimental, correlacional causal. Tomo los
datos de 106 gerentes de diversas compaiiias, dentro de los cuales arrib6 a los
resultados: las habilidades de los gerentes estan en el nivel regulares y ello lleva a
la conclusién con un valor de 0,651, lo cual muestra que el 65.1% no cuenta con
las habilidades requeridas para el manejo de una empresa, lo cual se puede
verificar que cuando un gerente posee habilidades, tendra un mejor desempefio y
conducira a la empresa hacia sus metas.

Al respecto, Mendoza (2021), en su tesis, determiné la influencia de las
habilidades gerenciales en una organizacion saludable del Puesto de Salud Coayllo
— Cafiete. Se realiz6 dentro del paradigma cuantitativo, de disefio no experimental,
siendo de tipo basico. En cuanto se refiere a la muestra, hizo participar a 50
personas. Este concluyé que no existe relacion entre las variables mencionadas,
con el valor de =0,253 y =0,061.

Es por ello, que Narvaez (2021), en la tesis, determiné la incidencia de la
calidad de vida en el compromiso organizacional, Lima, 2020. El enfoque de
investigacién fue cuantitativo, siendo de tipo bésica, teniendo como poblacion total
la presencia de 80 trabajadores académicos. El resultado fue que el compromiso
organizacional depende al 35.9% de la calidad de vida (Nagelkerke=0,359),
concluyendo que las habilidades de los gerentes son determinantes para el éxito.

A su vez, Marifio (2020), en la tesis, demostré la relacién de las habilidades
gerenciales y el desempefio laboral, Trujillo. El tipo de investigacion fue aplicada,
ubicandose dentro del nivel descriptivo correlacional, de disefio no experimental,
transversal, trabajé con los 15 colaboradores que trabajan en la polleria. De
acuerdo con los resultados obtenidos, se evidencian que el 54.53% de
colaboradores observan que es moderado y el 46.67% de los jefes perciben que el
desempeiio de los trabajadores es regular. Concluyé que hay relacion con
Spearman de Rho = 0.646 y con un valor p = 0.009 (p<0.01); es decir, que hay una



relacion del tipo directa y cuando aumenta una de ellas se refleja lo mismo en la
otra variable.

Segun Diaz (2019), en su estudio, busco determinar la relacion entre las
habilidades directivas y competencias laborales en un centro universitario privado
de Lima. El enfoque fue cuantitativo, basica, no experimental, transversal. Se cont6
con el apoyo de 116 docentes universitarios. Se aplicé una encuesta, llegando a
los siguientes resultados: el 24.1% sostienen que hay un nivel malo sobre las
habilidades de los gerentes y el 15.5% menciona que hay un grado malo sobre las
competencias en el trabajo. El resultado fue alta correlacién Rho = 0.732. Concluyé
que hay una correlacion importante entre las variables, donde se busca que los
gerentes cuenten con las habilidades que requiere un puesto que dirige a una
empresa y la encamina hacia las metas.

Del mismo modo, en el contexto internacional, Yuesti y Adnyana (2022)
presentaron un estudio sobre el compromiso en las empresas y de qué manera
ayuda al desempefio de los empleados de Indonesia. Para ello, presenta un estudio
donde utiliza el instrumento de una encuesta, aplicado a 32 personas, llegando a
la conclusion de que el trabajo es muy importante, ya que ayuda al crecimiento
profesional de los trabajadores. Ello hace que tenga un efecto positivo en el
compromiso con la empresa, pues esta a su vez le brinda oportunidades de
crecimiento profesional a través de programas brindados segun su rendimiento en
el trabajo.

Asi mismo, Olan et al. (2021), en la revista, cuyo propdésito fue determinar el
analisis de las competencias gerenciales en los Hoteles de Tensique, Tabasco, se
arribd a los siguientes resultados: el 100% de los jefes de las areas muestran
deficiencias en cuanto a la dimension técnica, en especifico con el manejo de los
idiomas en las negociaciones, de los gerentes presentan una brecha negativa en
las competencias técnicas, sobre las competencias genéricas mostraron un nivel
bajo. Concluy6 que los gerentes puedan realizar las actividades de manera eficiente
y sobre todo que hay necesidad de elaborar un plan para que vaya de la mano con
las acciones, las cuales quieren que mejore el servicio que brindan en el hotel que
tiene la comuna con la finalidad de lograr un buen servicio a la comunidad.

A su vez, Fuentes et al. (2020), en su tesis, establecié el compromiso

organizacional como estrategia de cambio en hospitales publicos de Colombia y



Venezuela. En la investigacion, se utilizd como un instrumento un cuestionario
validado y confiable, llegando a concluir que hay una un alto compromiso social,
pero hay factores que intercede y no hacen que los trabajadores puedan Mostrar
predisposiciéon al cambio

Entre tanto, Sanchez y Franco (2019), en su estudio, determinaron la
evaluacion de compromiso organizacional dentro de las empresas por parte de los
trabajadores publicos y la manera como se desempefian dentro del Poder Ejecutivo
del Estado de Tabasco, México. Presenta un estudio descriptivo no experimental
donde llega a la conclusibn de que el nivel de compromiso que tienen los
trabajadores con la empresa es representado por un 60% en la dimension afectiva.
Esto hace que este trabajador tenga actitudes positivas en su desempefio y se logre
un buen resultado; por otro lado, se tiene la dimension de continuidad que es la que
se tiene un 25% siendo la que muestra menor importancia.

También, Donawa y Gadmez (2019), en la revista, establecieron la ausencia
de habilidades gerenciales para una cultura de innovacion universitaria de
instituciones de Colombia. Muestra una indagacion descriptiva, no experimental, de
campo. Tuvo el apoyo de 60 maestros universitarios. Hay una relacién con el valor
de Cronbach con un 0,94. Los resultados muestran que la relacién es directa 'y que
se requiere que los gerentes presenten de destrezas que los ayuden a cumplir con
las normas que se debe tener en cuenta para aplicar de manera adecuada para
poder cumplir con las metas de la empresa. Con ello, se podr4 motivar a sus
colaboradores para que realicen sus actividades de manera creativa y con
innovacion y con ello se puede lograr la eficiencia en el proceso.

Ademas, Garcés et al. (2018), en la revista, en su publicacién, tuvieron como
objetivo establecer las competencias gerenciales y desempefio laboral, Cantén
Abanto. Se desarroll6 dentro del disefio no experimental, siendo el corte transversal
de enfoque fue cuantitativo; se usoé el instrumento de test de 360 grados, donde
apoyaron 89 jefes, dentro de los resultados se mostré que el 75 a 80% muestran
un grado alto en las competencias de sus gerentes y un 15% a 20% grados medios
y bajos, sobre el trabajo de los colaboradores en su centro de trabajo.

En relacion con las teorias se consideré la Teoria de las Relaciones
Humanas de la administracién representado por Mayo, citado en Quintanilla (2015),

quien manifestd que el lazo laboral que tiene un trabajador con la empresa es muy



importante, ya que esta es considerada como la fuerza que se organiza para cumplir
con las actividades. Por ello, los trabajadores deben estar motivados para
determina la calidad del producto. Resaltando el aspecto social y emocional como
soporte para el trabajo de calidad que puedan lograr los trabajadores.

De la misma forma, se enmarco la teoria de relaciones humanas segun
Hawthorne (1916, como se cité en Chiavenato, 2019) mencionando en el centro de
trabajo, los colaboradores se encuentran en plena interaccion social, por la misma
funcién que cumplen dentro de la organizacion. La teoria que tiene que ver con
estas relaciones realizo el estudio de estas interacciones sociales, la finalidad fue
poder explicar con claridad las actitudes de los colaboradores dentro de las
organizaciones. Entendiéndose que las relaciones humanas son las interacciones,
las diferentes actividades desarrolladas, iniciAndose del contacto entre las personas
y los grupos que pueden existir. En ella se observa que cada persona tiene una
personalidad diferente, que tiene influencia en las actitudes de otras personas.

Asimismo, la teoria de relaciones humanas consiste que el gerente debe
cumplir las funciones administrativa y ejercer el liderazgo en el comportamiento de
los individuos. Asimismo, en la Teoria Clasica, se otorga una responsabilidad
maéaxima (Chiavenato, 2017).

Ademas, se menciond referente a la Teoria de las Expectativas, valoracion,
segun Vroom (1964, como se citd en Erez y Isen, 2002), teoria que tuvo una
posicién de suma importancia en la motivacion del trabajo. Esto indicando que un
trabajador se ve motivando, sabiendo que va recibir una recompensa. Por
consiguiente, se dedica a cumplir bien sus funciones en espera de recibirlas
(Valoracion).

Igualmente, se puntualizé la Teoria Clasica segun Fayol (1950 como cité en
Chiavenato, 2019) considerd6 que es muy importante que las empresas deben
realizar seis funciones u operaciones: Entre ellas mencionar, a) Funciones técnicas,
referido a la produccién que se realiza cotidianamente como servicios, (b)
Funciones comerciales, referidas a las ventas y compras que se realizan como en
todo negocio, asi como también el reciprocidad, (c) Situaciones financieras,
relacionados con la obtencion y la administracion de capitales, (d) Funciones de
seguridad, esta referido a la proteccion y la preservacion de los bienes de la

empresa y de los individuos, (e) Funciones contables, estan referidas a los



inventarios, los balances, los registros, los costos que se manejar, las estadisticas,
() Funciones administrativa, orientada a integrar a las cinco funciones
anteriormente mencionadas.

Por su parte, Galvez (2022) manifesto que la Teoria de los Rasgos se basa
en que el lider debe tener ciertas cualidades en su personalidad, lo cual lo haga
indispensable para la empresa. También presenta la teoria conductual que
manifiesta que la conducta es imprescindible dentro de los lideres de una empresa;
esta diferenciacion que hay entre la teoria de los rasgos y la teoria conductual se
va transformando en el tiempo. Ademéas de ello, la teoria de la contingencia se basa
en buscar un tipo de lider que sea mas significativa para la empresa, ya que el rol
gue cumple un lider dentro de una compafia es medular, encargandose de la
programacion y distribucion de los insumos, del monitoreo de las actividades, para
lograr las metas y lograr las utilidades del caso a los socios.

Estos objetivos son los que el trabajador debe ayudar a cumplir realizando
su trabajo de manera efectiva a través de sistemas de incentivos que propone la
empresa como motivacion para el trabajo pulcro, ya que es muy importante que la
empresa pueda valorar el esfuerzo que realiza cada trabajador (Locke citado en
Rodriguez, 2014). Por otro lado, También Katz propone que las habilidades de los
gerentes son importantes, puesto que son los que direccionan las actividades y el
esfuerzo de los empleados para esmerarse y dar cumplimientos a los estamentos
(Katz citado en Carhuancho et al., 2019).

De esta manera, la primera variable independiente (Habilidades gerenciales)
fue definido, segun Katz (1974), como el conjunto de operaciones, sistematizando
en gerenciar una organizacion dirigido alcanzar los objetivos dentro de la
organizacion. En tal sentido, Carhuancho et al. (2019) consideraron que es un
vinculo entre los métodos y el uso de los procesos de la administracion, lo que le
brindara éxitos en la gestion de realice. Al respecto, Gonzalez y Ley (2019)
sostienen que son mecanismos que emplea un gerente para poder direccionar a
una empresa hacia el éxito, se direcciona los acuerdos tomados por la entidad,
quien tomo en cuenta las tres destrezas que han podido tomar para que pueda ser
empleado de manera equitativa. Mientras que Leyva, et al. (2017) sostienen que

esta destreza se considera una muy importante dentro del desempefio de un



gerente, dentro de cualquier area donde trabaje, pues le ayuda a poder cumplir con
los procesos que le implican dirigir una organizacion.

Asimismo, las habilidades de los gerentes son los conocimientos que esos
han adquirido con el tiempo y la experiencia a través de la mejora profesional y de
la eficacia que muestran en sus labores (Acosta, 2019). Hace referencia a las
destrezas que tienen los gerentes para poder manejar una compaifia y poder
distribuir los recursos y los esfuerzos de los trabajadores para lograr las metas
planteadas. Ascon y Garcia (2019) sostuvieron que es un conglomerado de
aptitudes y conocimientos que posee una persona que aprender asumir sus
responsabilidades dentro de la empresa y alcanzar resultados positivos. Es por ello,
las habilidades pueden ser reforzadas a través de capacitaciones o0 cursos que
realizan los directivos en funcion de la mejora de sus capacidades y sirva a la
empresa para que obtenga mejores resultados (Suriaga y Gamboa, 2019).
Consecuentemente, son destrezas que tienen los gerentes y qué son los vinculos
para lograr el éxito concatenando la estrategia la practica y la experiencia para
poder obtener resultados eficaces (Oscco y Huamani, 2021).

La importancia de conocer estas habilidades esta en saber qué hacen los
directivos para llevar adelante la gestion de la empresa para que salga adelante,
disponer que deben hacer o que es necesario para poder hacer, lo mas importante
es lograr el objetivo propuesto (Quero, 2020). Por su parte, Madrigal (2009)
entendi6 como el arte de liderar en la direccién, para ello requiere tener
conocimiento para conducir, utilizando ciertas habilidades de saber hacerlo,
utilizando las capacidades interpersonales, que ayuden a la motivacion, a liderar,
guiar, influir persuadiendo al equipo de trabajo.

Al referirse de las caracteristicas gerenciales, Whetten y Cameron (2017)
mencionaron que existen muchas caracteristicas gerenciales incluido en ellas las
habilidades gerenciales, tales como se mencionan a continuacion: (a)
Conductuales: no estan referidas a las caracteristicas de la personalidad, (b)
Controlables: Los desempefios son comportamientos estan controlando las
personas (c) Desarrollo: mejorar el desempefio de las personas, (d)
Interrelacionadas: se muestra la conducta individual separada de los demas (e)
Paradéjicas: no es posible mantener todo las habilidades que mantengan una

direccién humanista y suave tampoco los motores que sefialen la direccion.



En la Teoria del compromiso organizacional, se puede observar desde
diferentes 4ngulos. Esta teoria se toma lo planteado por Meyer y Allen (1991),
quienes mencionan que el compromiso organizacional es como un estado
psicolégico, en la que se hacen mencion de tres factores, entre ellos, el compromiso
de continuidad, normativo y afectivo. Sin embargo, Rios et al. (2017) lo conceptian
como el mecanismo que rectifica el objetivo del trabajador con la empresa.

Referente a la variable dependiente Compromiso organizacional, segun
Meyer & Allen (1991) lo definieron como el comportamiento de los empleados, a
través del cual demuestran su carifio y satisfaccion con la empresa y muestra
orgullo en ser parte de un centro de trabajo. Este comportamiento es esencial para
la empresa, ya que los seres humanos comprometidos trabajaran con ahinco para
lograr las metas. De la misma forma, Garcia e Ibarra (2016) sostuvieron que
demuestran estado de animo practicado durante el cumplimiento de las funciones
en un determinado lugar relaciondndose con las metas. Para ello, se toma en
cuenta diversos componentes entre ellos el afectivo, a lo que se refiere a las normas
y, desde ese punto de vista, concluyendo que son las emociones que permiten a
las personas realizar acciones para dar funcionalidad a la organizacion.

Asimismo, Arias et al. (2019) manifestaron el compromiso en el trabajo es el
reflejo de la conformidad que tiene un trabajador con su centro de labores cuando
siente que se le retribuye sus trabajo y esfuerzo, donde la insatisfaccion también
trae problemas a las empresas, ya que la persona solo cumplira sus funciones de
manera que se le indica y no se lograra un compromiso del trabajador para que
pueda ser mas eficiente en el desarrollo de las actividades. Ademas, Lirios, Mufioz
y Sanchez (2019) sefalaron que se consideran las demandas del contexto, pues
se le debe ofrecer estas variantes para que los colaboradores se encuentren
satisfechos al momento de comprometerse con las actividades para el éxito de la
empresa.

El conocimiento de medir la importancia del clima organizacional resulta ser
un tema relevante, debido a que tiene incidencia en la conducta de las personas de
una organizacion donde funciona, demostrandose a través de las percepciones que
se estabilizan, filtrando lo que se tiene en la realidad, acondicionando

especialmente en el rendimiento profesional. Es necesario tener en cuenta que el
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ambiente interno se conoce constante por intermedio de las evaluaciones que estan
relacionadas con juicios de valor significados (LOpez y Mendoza, 2021).

En tal sentido, Soto et al. (2021) sefialaron que lo importante es que toda
empresa cumpla sus metas y logren sus objetivos. Ello es garantizado por los
colaboradores; es por ello que la empresa le debe dar el trato adecuado y ofrecerle
un salario acorde con el esfuerzo que realiza, por el compromiso de los
colaboradores y pueda realizar su mejor esfuerzo para poder cumplir con las metas
de la persona. Para Bayona y Goiii (2007), son mecanismos que le sirven para que
pueda desarrollar sus planes y Unicamente con el apoyo de los colaboradores
comprometidos lograra de manera eficaz dichos planes.

Por otro lado, las caracteristicas del compromiso en una empresa se
manifiestan por el cumplimiento de las metas coincidiendo con los valores en la
entidad, en el que se debe mostrar una buena disposicion de hacer las cosas bien
a favor de la institucién, Ademas, contribuye al comportamiento dentro de una
empresa del capital humano, tratando de ver de una manera eficaz, siendo una

respuesta duradera de la organizacion (Sanchez y Franco, 2019).
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[l. METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion
La investigacion fue de tipo basica orientada. Esta tipologia de investigaciones
tedricas es destinada al conocimiento de algun aspecto de la realidad o a la

verificacion de hipotesis (Ander-Egg, 2011).

Disefio de investigacion

Este estudio fue no experimental, debido a que las variables no son manipuladas
para demostrar los resultados, transversal, debido a que las variables se miden en
Unico momento (Hernandez y Mendoza, 2018). De la misma manera, el disefio de
la investigacion es correlacional-causal, porque esta brindando la relacién causa-

efecto.

Enfoque cuantitativo

Segun Hernandez y Mendoza (2018), el enfoque cuantitativo consiste en recoger
los datos para realizar la prueba de hipoétesis, el cual se demostrara de forma
numeérica, asi como también se hara uso de la estadistica con los que se

determinaran los patrones comportamentales.

Método hipotético deductivo
Por su parte, Bernal (2016) sefial6 que la metodologia utilizada fue hipotético
deductivo debido a que conlleva a la demostraciéon de la hipétesis de forma

numeérica y que explicara de forma clara.
Nivel de investigacidn explicativa

Desde las ideas de Sanchez y Reyes (2017), el nivel explicativo se basa en el

descubrimiento de las causas que influyen en los hechos.
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3.2 Variables y operacionalizacion

Variable independiente

Definicién conceptual de habilidades gerenciales
Segun Katz (1974, como se citd en Carhuancho et al., 2019), definieron que son
destrezas que tiene una persona que esta encargada de la direccion de una

empresa.

Definicién operacional de habilidades gerenciales
La variable habilidades gerenciales se medira a través de sus dimensiones como:

habilidades técnicas, humanas y conceptuales.

La primera dimension de esta variable es Habilidades técnicas. Esta
comprende conocimiento especializado, competencias en un area del saber y
proceso (Katz, 1974). Se toma la teoria de Buffa y Febles (2019), son las
capacidades del tipo técnica los cuales son basicos para cumplir trabajos, los
cuales ha logrado reunir a través del estudio y practicando, donde debe
comprension cada pauta de los procesos. Sobre las destrezas técnicas ayuda a
gue la persona pueda realizar una planificacion sobre el trabajo (Pazmifio, 2019).
Por ello busca mejorar el manejo de la empresa. Los indicadores de esta dimension
son los siguientes: Uso de software, admite disponer los bienes que requiere el
sistema operativo para utilizar programas y aplicaciones (Conde et al., 2021).
Negociacion y decisiones, se define como un proceso de llegar a un acuerdo entre

pares sobre un asunto en particular (Gonzalez et al., 2020).

La segunda dimension de esta variable es Habilidades humanas. Esta
referido a la capacidad de trabajar relacionandose con otras personas, en la que se
practique la relacién interpersonal, grupal, comunicacion, motivacién, coordinacion,
liderazgo y resolucion de conflictos (Katz, 1974). Ademas, se refuerza la teoria con
Flores et al. (2019) manifestaron que las habilidades son tomadas en cuenta por
los otros miembros de un espacio y, a la vez, son percibidas de manera positivo,

dentro de las interacciones con los deméas miembros de la ciudad. También, se
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refiere al comportamiento que demuestra cada uno de los trabajadores cuando
cumplen con sus funciones a favor de la empresa (Montero, 2019). Los indicadores
de esta dimension son los siguientes: Autocontrol es la capacidad emocional que
consiste en pensar y actuar en diferentes situaciones conjugando la razon con los
sentimientos (Quintero et al., 2022). Autoconfianza es la creencia o percepcion que
el individuo tienen de su propia capacidad para realizar un conjunto de actividad o
tareas. Equilibrio emocional. esta referida al contacto permanente con nuestro
mundo interno, manteniéndonos en paz con nosotros mismos y con los demas. Es
mMAs practico mencionar que es importante saber identificar, usar, entender, regular
las emociones (Castillo et al., 2021). Empatia es el acto de entender como se
encuentran los demas, como pasa por la mente de la persona, dicho de otra
manera; es la forma como debe llevar a cabo sobre los actos mentales sobre el

pensamiento de los demas (Martinez et al., 2021).

La tercera dimension de esta variable es Habilidades conceptuales. Esta es
una visidn de organizacién de una manera conjunta que trata de formular ideas y
desarrollar nuevos conceptos (Katz, 1974). De la Garza, et al. (2020) lo define como
la destreza que posee una persona para poder mantener en orden la informacion
gue tienen un ser humano, esta esté ligada a sus conocimientos y a su experiencia,
lo que emplea para solucionar los problemas que puedan tener, Unicamente lo
puede lograr cuando este tenga la informacion ordenada, Donawa y Gamez (2019)
precisaron que debe existir dos encargados uno que realice los planes y el otros
gue ejecute los planificado, ya que se debe contar con esas ideas claras para que
la empresa pueda generar riqueza y una mejor utilidad para sus socios. Segun
Diaz (2020) sefald: Taylor “los grupos sociales deben saber lidiar con las
dificultades y para ello requieren de datos, los cuales le sirven al gerente para hallar
resultados a pesar de las dificultades. Los indicadores de esta dimension son los
siguientes: Desarrollo de nuevos servicios es la produccién de nuevos productos
gue deben tener una representacion legal de la empresa siendo de calidad, para
ello tenemos que iniciar por realizar una planificacion de forma estratégica, la
definicion de caracteristicas, las estrategias empresariales necesarias para poder
desarrollarse. (Jama et al., 2021). Resolucion de problemas son las decisiones

tomadas no contemplan resolver gran parte de la problematica de los colaboradores
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(Gonzales et al., 2021). Escala de medicién, se considerd una escala ordinal de

cinco valores.

Variable dependiente

Definicion conceptual de compromiso organizacional

Meyer & Allen (1991) definieron que es la forma de accionar del trabajador para
reconocer a una organizacion como el centro de su labor, de la misma manera como
son sus metas, sus logros sus aspiraciones para poder mantenerse dentro de la

misma.

Definicion operacional de compromiso organizacional
La variable compromiso organizacional se medira a través de sus dimensiones:

compromiso afectivo, compromiso continuidad y compromiso normativo.

La primera dimensién de esta variable es Compromiso afectivo. Meyer &
Allen (1991) precisaron que son los nexos sentimentales que los seres humanos
muestran cuando estan frente a su centro de labores; ello ocurre cuando se sienten
satisfechos y estan a gusto dentro de una empresa. De tal forma, Garcia e Ibarra
(2016) lo conceptualizan como tener un compromiso dentro de la afectividad esta
determinado por el nivel de identificacion con la compafiia. Los trabajadores, con
este tipo de compromiso, se encuentran alegres y contentos de pertenecer a la
organizacion. Ademas, Hernandez et al. (2018) manifiesta que entiende que existe
una conexion emocional debido a que el colaborar ador siente hacia la empresa por
la satisfaccion que se ha producido mediante la satisfaccion, se evidencia que
siempre existe el deseo de permanecer en la empresa, y laborar en beneficio de
ella. En ese mismo sentido, Fuentes et al. (2020) manifiesta que son los vinculos
emocionales proyectados por los colaboradores en funcién a la organizacion, es
decir que expresan el apego emocional al conocer la satisfaccidon por su
permanencia y estadia dentro de la institucion. Los indicadores de esta dimension
son los siguientes: Identificacion, se refleja que los empleados se identifican con la
empresa y la participacion en la organizacién (Bravo, 2020). Satisfaccién es el

grado en que a los empleados les gusta su trabajo (Vilchez, et al., 2020).
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La segunda dimension fue compromiso de continuidad. Segin Meyer & Allen
(1991) sostienen que son los sentimientos que tienen una persona cuando siente
que no podra encontrar otro trabajo, si se da el caso de su renuncia. En otras
palabras, el colaborador siente que es el Unico espacio donde podra encontrar un
espacio donde se pueda generar ingresos y dejar el trabajo podria significar para
la pérdida total de la independencia econdmica. Asimismo, Garcia e Ibarra (2016)
mencionaron el reconocimiento que se le otorga a los colaboradores por las
actividades desempefiadas en favor de la empresa, también se conoce como
planes de incentivos en la que la empresa le brinda premios de diversas indoles
para recompensar a los empleados. De igual modo, Bravo (2020) sostuvo que son
las retribuciones que la empresa le brinda al trabajador por ser parte de su fuerza
laboral y los que ayuden a cumplir las metas y donde se le brinda los requerimientos
para que puedan trabajar cumpliendo los pardmetros establecidos. Dentro de las
ventajas que se le frecen al colaborador es que este reciba las capacitaciones que
direccionen hacia las metas. A juicio de Hernandez et al. (2018), quienes
representan al componente de continuidad, lo representan como resultado de todos
los aportes de la persona durante su permanencia, asegura su futuro previniendo
las consecuencias futuras que pueden presentarse por la razén de abandonar el
empleo o como también las ofertas laborales. En ese mismo sentido, Fuentes et al.
(2020) menciona que el inicio u origen de basa en la relacion existentes, es el
vinculo que existe entre el individuo con su organizacion basado en la permanencia
gue tiene, asi como el sueldo y sus habilidades que les caracteriza. Si tiene el deseo
de dejarla, le estaria llevando a desaprovechar del recurso que invirtieron, ademas
la posesion alcanzada en la misma, todo ello como producto de las competencias

laborales que se desarrollen.

Los indicadores de esta dimensién son los siguientes: Necesidad de trabajo
es ayudar a los demas en funcién de tu personalidad y pensamiento moral, para
cubrir las necesidades propias de la empresa de manera profesional y labora. De
la misma manera, opciones laborales son ocasiones en la que se puede acceder a

un trabajo de cualquier entidad (Chiavenato, 2017).
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Finalmente, la tercera dimension fue compromiso normativo. Segun Meyer &
Allen (1991) sefnalaron que es la lealtad que tiene un trabajador hacia la
organizacion, abarca el ambito moral, se da en forma de compensacion, al recibir
un buen trato. Asimismo, esta emocion se despierta hacia la empresa cuando el
colaborador siente que lo tratan bien y recibe lo necesario acorde con sus
necesidades, asi como una oportunidad para mostrar que debe devolver ese
beneficio de manera valorada; ello ocurre cuando la empresa cuenta con las
politicas necesarias. Al respecto, Funes (2017) indicé que el compromiso del tipo
afectivo surge de manera espontanea cuando se tiene que concretar las
actividades, donde al aspecto emocional fluye cuando los colaboradores se sienten
retribuidos hacia su persona por parte de la empresa. Por ello, los trabajadores
despliegan sus destrezas para desarrollar sus actividades de manera eficiente y ser
parte de los logros y aplican sus experiencias para obtener mejores respuestas en
beneficio de la empresa. Los indicadores de esta dimension son los siguientes:
Reciprocidad es la correspondencia a las acciones hacia las demas (Chiavenato,
2017). Cumplimiento del deber, es la responsabilidad del funcionario en el
cumplimiento del deber de mantener la documentacién secreta, mencionado como

excepcion de la ley. Escala de medicion es la escala fue ordinal de tipo Likert.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Segun la opinion de Hernandez y Mendoza (2018), se consider6 como un
conglomerado de todos los casos con las mismas caracteristicas que participan en
la poblacion. Teniendo en cuenta estas recomendaciones en nuestro estudio, se
consider6 a 30 trabajadores de la empresa mencionada. Muntaré (2010) tiene en
cuenta que, la muestra censal obtiene los datos en su totalidad de las unidades del
universo. Por consiguiente, se considerd la muestra censal de 30 trabajadores de

la mencionada empresa.
Criterios de inclusion: Se considero a los trabajadores que laboran en la empresa.

Unidad de analisis. Estuvo conformada por los trabajadores de Lubricentro en Villa
el Salvador, 2022.
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3.4 Técnica e instrumento de recoleccidén de datos

Se utilizé la encuesta, Hernandez, et al (2014) mencionaron que, es el
procedimiento que uno debe seguir para hallar la data, haciendo uso de los
instrumentos como el cuestionario que fueron graduados en la escala de Likert.
Sanchez y Reyes (2017) manifestaron que los instrumentos son herramientas que
nos permiten realizar recopilar datos. Sobre la validez de los instrumentos, se
sometid a juicio de expertos, en las que participaron profesionales con experiencia
tales como metoddlogos y tematicos, quienes después de realizar el andlisis dieron
su opinién considerando como validos. Para la confiabilidad, se aplico la prueba
piloto a 15 personas de otra empresa que cuenta con las mismas caracteristicas
utilizando el estadigrafo Alfa de Cronbach, cuyos resultados fueron de las
habilidades gerenciales (0.929) y para el compromiso organizacional (0.823). Es
decir, una alta y fuerte confiabilidad.

3.5 Procedimientos

Se considerd los procesos que se realizaron para recabar las informaciones de las
encuestados mediante la recoleccion de datos, luego se hizo visita a las
autoridades de la alta direccion mediante coordinacion con el gerente. Ademas, se
realizé las encuestas de manera presencial y se cont6 con la colaboracion de los
trabajares para responder las encuestas y cumplir con los objetivos establecido de

la investigacion.

3.6 Método de andlisis de datos

De acuerdo a la naturaleza de las variables, se realizé en el capitulo 1V, el
procesamiento de datos mediante el uso del Excel y programa SPSS para obtener
los resultados de la parte descriptiva e inferencial. En el estudio se realizé mediante
la tabla y la figura para obtener los resultados en frecuencia y porcentaje. Par la

hipotesis se utilizo la regresion logistica ordinal.
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3.7 Aspectos éticos

Este estudio realizado es de autoria propia, considerando las informaciones como
articulo, texto entre otras informaciones que fueron tomados para revisar y
reconocer los alcances de las variables habilidades gerenciales y el compromiso
organizacional. De tal modo, se aplicé el codigo de ética en investigacion de la

Universidad César Vallejo y la Ley Universitaria N.° 30220 del Peru.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo
Variable habilidades gerenciales
Tabla 1

Distribucién de asiduidad de habilidades gerenciales

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 10 33,3%
Regular 12 40%
Eficiente 8 26,7%
Total 30 100%

Figura 1
Diagrama de barras de habilidades gerenciales

Porcentaje

Deficiente Reqular Eficiente

Habilidades gerenciales

Se aprecia que el 40% de los trabajadores manifiestan que las habilidades

gerenciales son regulares, el 33.3% sefialan que es deficiente y el 26.7% presentan

gue es eficiente.
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Dimensién habilidades técnicas

Tabla 2
Distribucion de asiduidad de habilidades técnicas

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 8 26,7%
Regular 11 36,7%
Eficiente 11 36,7%
Total 30 100%

Figura 2

Diagrama de barras de habilidades técnicas

40 0

Porcentaje

Deficiente Reqular

Habilidades técnicas

Eficiente

De la misma forma, se aprecia que el 36.7% sefalan que las habilidades

técnicas se ubican entre el nivel regular y eficiente. Asimismo, el 26.7% de los

trabajadores muestran que es deficiente.
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Dimensién habilidades humanas

Tabla 3
Distribucion de asiduidad de habilidades humanas

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 12 40%
Regular 10 33,3%
Eficiente 8 26,7%
Total 30 100%

Figura 3

Diagrama de barras de habilidades humanas

Porcentaje

Deficiente Regular

Habilidades humanas

Eficiente

Se perciben que el 40% de los encuestados indican que las habilidades

humanas son deficientes, el 33.3% presentan es regular y el 26.7% de los

encuestados presentan que es eficiente.
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Dimension habilidades conceptuales

Tabla 4
Distribucién de asiduidad de habilidades conceptuales

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 8 26,7%
Regular 14 46,7%
Eficiente 8 26,7%
Total 30 100%

Figura 4

Diagrama de barras de habilidades conceptuales

50 [0

a0 |8

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Habilidades conceptuales

En cuanto a las informaciones se aprecia que el 46.7% de los encuestados
sefalan que las habilidades conceptuales son regulares. Ademas, el 26.7%

mencionan que es deficiente y eficiente.
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Variable compromiso organizacional
Tabla 5
Distribucién de asiduidad de compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Bajo 9 30%
Medio 14 46,7%
Alto 7 23,3%
Total 30 100%

Figura5

Diagrama de barras de compromiso organizacional

50 8

Y

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Compromiso organizacional

Se aprecia que el 46.7% de los encuestados muestran que el compromiso
se ubica en el nivel medio, el 30% se ubican en un nivel bajo y el 23.3% presentan

gue es alto.
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Dimension compromiso afectivo

Tabla 6
Distribucién de asiduidad de compromiso afectivo

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 5 16,7%
Medio 11 36,7%
Alto 14 46,7%
Total 30 100%

Figura 6

Diagrama de barras de compromiso afectivo
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30 ¢

Porcentaje

Bajo Medio

Compromiso afectivo

Alto

De acuerdo el resultado, los encuestados aprecian un alto compromiso

afectivo, el 36.7% se ubican en el nivel medio y el 16.7% es bajo compromiso

afectivo.
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Dimensién compromiso continuidad

Tabla 7
Distribucién de asiduidad de compromiso continuidad

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 10 33,3%
Medio 13 43,3%
Alto 7 23,3%
Total 30 100%

Figura 7

Diagrama de barras de compromiso continuidad
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Bajo Medio

Compromiso continuidad

Alto

De acuerdo la informacién recogida de los encuestados se encuentra una

mediana compromiso continuidad, el 33.3% ostentan que es bajo y el 23.3% indican

gue es alto.
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Dimensién compromiso normativo

Tabla 8
Distribucién de asiduidad de compromiso normativo

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 4 13,3%
Medio 16 53,3%
Alto 10 33,3%
Total 30 100%

Figura 8

Diagrama de barras de compromiso normativo

Porcentaje

Bajo Medio

Compromiso normativo

Alto

Los trabajadores de la empresa mencionan, en cuanto a la encuesta que el

53.3% se encuentran en una mediana compromiso normativo, el 33.3% se

encuentra en un nivel alto y el 13.3% se presentan en un nivel bajo.
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4.2. Andlisis inferencial

Hipotesis general

Ho: No existe influencia de las habilidades gerenciales en el compromiso

organizacional en una empresa de Lubricentro de Villa el Salvador, 2022.

Hi: Existe influencia de las habilidades gerenciales en el compromiso

organizacional en una empresa de Lubricentro de Villa el Salvador, 2022.

Tabla 9

Informacién de prueba de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 34,737
Final 9,503 25,234 2 ,000

De acuerdo los resultados inferenciales, se muestra que el pvaior < 0.05, lo
cual indica que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula. Las

variables no son independientes, significa la dependencia de la otra variable.

Tabla 10

Prueba de bondad de ajuste entre las variables de estudio

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson ,134 2 ,935
Desvianza ,243 2 ,885

En cuanto a los resultados se observa que el pvaior > 0.05, lo que indica que
los resultados demuestran las variables se ajustan al modelo de la regresion

logistica ordinal.
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Tabla 11

Estimaciones de parametros

Intervalo de confianza al
95%

Estimacié6  Desv. Limite Limite
n Error Wald gl Sig. inferior superior

Umbral [compromisoorganiz -4,706 1,365 11,881 1 ,001 -7,382 -2,030

acionall = 1]

[compromisoorganiz -,525 , 730 ,518 1 472 -1,956 ,905

acionall = 2]
Ubicacié [habilidadesgerencia -6,097 1,574 15,005 1 ,000 -9,182 -3,012
n les1=1]

[habilidadesgerencia -2,191 1,058 4,292 1 ,038 -4,265 -,118

les1=2]

[habilidadesgerencia 02 . . 0

les1=3]

En cuanto a las estimaciones de pardmetros las habilidades gerenciales
deficiente (wald > 4), la significancia es menor a 0.05, es predictor del compromiso
organizacional bajo. Por lo tanto, existe influencia de las habilidades gerenciales en

el compromiso organizacional.

Tabla 12

Prueba Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,569
Nagelkerke ,647
McFadden ,398

De acuerdo a la prueba Pseudo R cuadrado, se estima que segun
Nagelkerke, el compromiso organizacional depende al 64.7% de las habilidades

gerenciales.
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Hipotesis especifica 1
Ho: No existe influencia de las habilidades gerenciales en el compromiso afectivo

en una empresa de Lubricentro de Villa el Salvador, 2022.

Hi: Existe influencia de las habilidades gerenciales en el compromiso afectivo en

una empresa de Lubricentro de Villa el Salvador, 2022.
Tabla 13

Informacién de prueba de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 31,198
Final 8,004 23,194 2 ,000

Estos resultados inferenciales muestran que la significancia es menor 0.05,

este resultado indica que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis
nula.

Tabla 14

Prueba de bondad de ajuste entre las variables de estudio

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson , 136 2 ,925
Desvianza ,241 2 ,889

Se aprecia que los resultados son mayores a la significancia, por lo tanto, se
ajusta al modelo de la regresion logistica ordinal.
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Tabla 15

Estimaciones de pardmetros

Intervalo de confianza al

95%

Estimaci  Desv. Limite Limite
6n Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [compromisoafectiv -22,183 ,632 1230,25 ,000 -23,423 -20,944
ol =1] 3
[compromisoafectiv -1,099 ,816 1,810 ,178 -2,699 ,502
0l =2]
Ubicaci [habilidadesgerenci -22,183 1,550 13,004 ,000 -22,183 -22,183
on ales1=1]
[habilidadesgerenci -,405 1,021 ,158 ,691 -2,406 1,595
ales1=2]
[habilidadesgerenci 02
ales1=3]

El resultado de la estimacién indica que las habilidades gerenciales

deficientes el Wald es mayor que 4, es predictor del compromiso afectivo bajo y la

significancia es menor a 0.05. Por lo tanto, existe influencia de las habilidades

gerenciales en el compromiso afectivo.

Tabla 16

Prueba Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,538
Nagelkerke ,619
McFadden ,378

Se observa que el compromiso afectivo depende al 61.9% de las

habilidades gerenciales.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe influencia de las habilidades gerenciales en el compromiso

continuidad en una empresa de Lubricentro de Villa el Salvador, 2022.

Hi: Existe influencia de las habilidades gerenciales en el compromiso continuidad

en una empresa de Lubricentro de Villa el Salvador, 2022.

Tabla 17

Informacién de prueba de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 28,509
Final 11,257 17,251 2 ,000

La informacion recogida explicara la influencia de las habilidades gerenciales
en el compromiso continuidad, el resultado de chi-cuadrado es 17.251, el p valor es

menor a 0.05. Comparando con la significancia estadistica a es menor a 0.05.

Tabla 18

Prueba de bondad de ajuste entre las variables de estudio

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson ,615 2 , 735
Desvianza 1,004 2 ,605

De acuerdo los resultados se demostraron que la significancia es p > 0.05,
por lo cual se ajusta al modelo de regresion logistica ordinal.
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Tabla 19

Estimaciones de parametros

Intervalo de confianza al
95%

Estimaci Desv. Limite Limite
on Error Wald gl Sig. inferior superior

Umbral [compromisocontinu -3,631 1,076 11,375 1 ,001 -5,741 -1,521

dadl = 1]

[compromisocontinu -,552 , 730 573 1 ,449 -1,983 ,878

dadl = 2]
Ubicacié [habilidadesgerenci -4,505 1,266 12,659 1 ,000 -6,987 -2,023
n ales1=1]

[habilidadesgerenci -2,387 1,051 5,159 1 ,023 -4,448 -,327

ales1=2]

[habilidadesgerenci 02 0

ales1=3]

En cuanto a los resultados expresaron que las habilidades gerenciales

deficiente, cuyo valor es mayor que 4, a la vez menor que 0.05, es predictor del

compromiso organizacional bajo. Por lo tanto, existe influencia en las variables

mencionada.

Tabla 20
Prueba Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 437
Nagelkerke ,496
McFadden ,269

De la misma forma, se percibe que el compromiso continuidad depende al

49.6% de las habilidades gerenciales.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe influencia de las habilidades gerenciales en el compromiso normativo

en una empresa de Lubricentro de Villa el Salvador, 2022.

Hi: Existe influencia de las habilidades gerenciales en el compromiso normativo en

una empresa de Lubricentro de Villa el Salvador, 2022.

Tabla 21
Informacién de prueba de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 23,469
Final 12,138 11,331 2 ,003

En cuanto a los resultados se muestra que la significacion es menor a 0.05,
en tal sentido se acepta Hi y se rechaza Ho. Es decir, existe influencia de las

variables detalladas.

Tabla 22

Prueba de bondad de ajuste entre las variables de estudio

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 1,799 2 ,407
Desvianza 2,147 2 ,342

Este resultado que observa, indica que la significancia es mayor que 0.05.

Por lo tanto, se ajusta al modelo de regresion logistica ordinal.
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Tabla 23

Estimaciones de parametros

Intervalo de confianza al
95%

Estimacié6  Desv. Limite Limite
n Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [compromisonormati  -4,270 1,249 11,693 1 ,001 -6,717 -1,823
vol = 1]
[compromisonormati -,533 , 730 ,533 1 ,465 -1,963 ,898
vol = 2]
Ubicacié [habilidadesgerencia -3,696 1,328 7,744 1 ,005 -6,299 -1,093
n les1=1]
[habilidadesgerencia  -1,107 ,937 1,395 1 ,238 -2,943 , 730
les1=2]
[habilidadesgerencia 02 . . 0
les1=3]

Igualmente, se aprecia que las habilidades gerenciales deficiente, cuyo valor
de Wald es mayor que 4 y la significancia es menor a 0.05. Asimismo, es predictor
del compromiso normativo es bajo, a la vez el valor de Wald es mayor que 4y la
significancia es menor a 0.05. Consecuentemente, existe influencia en las variables

mencionadas.

Tabla 24

Prueba Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,315
Nagelkerke ,367
McFadden ,195

En cuanto a los resultados, se observa que el compromiso normativo
depende al 36.7% de las habilidades gerenciales.
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V. DISCUSION

En el presente estudio, la hipétesis, el cual expresa que existe influencia entre las
habilidades gerenciales en el compromiso organizacional estudio realizado en una
empresa de Lubricentro de Villa el Salvador, 2022, queddé comprobada en los
resultados obtenidos. Por ello, segun Nagelkerke, el compromiso organizacional
depende al 64.7% de las habilidades gerenciales. Se entiende que el gerente debe
fortalecer sus capacidades mediante capacitaciones, talleres, simulaciones, estudio
de caso, etc., por iniciativa propia o generado por la empresa. Es decir, el gerente
necesita desarrollar un conjunto de capacidades gerenciales y de esta manera ser
un gerente competitivo. Asimismo, los trabajadores requieren ser correspondidos
por la entidad empresarial; en tal sentido, si la empresa mejora en fortalecer las
habilidades gerenciales de sus administradores, de la misma forma, el nivel de
compromiso de los trabajadores mejora.

Comparando con lo mencionado por Rubio (2021), se desarroll6 dentro del
enfoque cuantitativo, tomando como disefio no experimental, correlacional causal.
Tomo los datos de 106 gerentes de diversas compafiias, dentro de los cuales arribé
a los resultados: las habilidades de los gerentes estan en el nivel regulares y ello
lleva a la conclusién con un valor de 0,651, lo cual muestra que el 65.1% no cuenta
con las habilidades requeridas para el manejo de una empresa, lo cual se puede
verificar que cuando un gerente posee habilidades, tendra un mejor desempefio y
conducira a la empresa hacia sus metas. Menciona que las habilidades de un
gerente son mecanismos empleados por los directivos, debido a que les ayudan a
alcanzar el éxito, el cual esta respaldado por el cumplimiento de las metas en un
determinado tiempo; ademas considera como un ejemplo que las habilidades que
debe tener un gerente es muy importante, ya que de ellos depende el manejo de la
organizacion a su cargo. Ademas, se debe convertir en un lider para poder fomentar
el trabajo colaborativo y poder motivar a los colaboradores para que puedan cumplir
con sus compromisos laborales.

De la misma forma, consider6 a Robbins (1996) quien mencion6 que el
compromiso con la organizacion es un caso que el comportamiento organizacional
en la antigiiedad fue recibido de manera muy especial, por ser una variable que

demuestra una garantia que convence a los trabajadores. De esta manera, en una
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entidad apoya a la organizacion en términos productivos mediante la actitud de los
colaboradores. Asimismo, fue considerado como una disciplina que relaciona con
las personas dentro de la institucion, a fin de realizar mayor conocimiento e ir
superando la eficacia. Mientras la teoria de Meyer y Allen (1991) menciona que es
forma de relacionarse con los colaboradores, con otras entidades promovidas por
reglamento de la organizacion.

En referencia a la hipotesis especifica 1: Existe influencia de las hhabilidades
gerenciales en el compromiso afectivo en una empresa de Lubricentro de Villa el
Salvador, arribando a los resultados obtenidos de la prueba segin Nagelkerke, se
observa que el compromiso afectivo depende al 61.9% de las habilidades
gerenciales. Ello quiere decir que cuando hay un mejoramiento en conocimiento
para desarrollar las habilidades y cumplir con las actividades de la alta direccion
superando el deseo de cumplir hacia los trabajadores.

Estos resultados tienen una coincidencia con la tesis de Narvaez (2021), el
cual se baso en estudiar la calidad de vida en el compromiso organizacional. Este
estudio le ayuda a que los trabajadores se siento comodos cumplimento con los
beneficios y ellos tienen el compromiso de cumplir con los objetivos que establece
la institucion. El enfoque de investigacion fue cuantitativo, siendo de tipo basica,
teniendo como poblacion total la presencia de 80 trabajadores académicos, el
resultado fue que el compromiso organizacional depende al 35.9% de la calidad de
vida (Nagelkerke=0,359). Concluyé que las habilidades de los gerentes son
determinantes para el éxito.

Segun la Teoria de la equidad de Stacey y Adams, el término de equidad
relaciona el concepto de justicia y trato igualitario en el centro de trabajo. También
se encuentran evidencias considerables de que los empleados ejecutan
comparaciones de sus alternativas de solucion y cuyos resultados tienen relacion a
otros estudios que fueron plasmados y que aseveran sus productos, que demuestra
su esfuerzo que se hace cotidianamente.

Esta teoria sostiene que los empleados perciben lo que obtienen de una
situacion de trabajo (resultado) en relacidon con lo que aportan (insumos) y
comparan su indice de aportaciones de resultados con los indices de otros que les

resulta muy importante.
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Respecto a la hipotesis especifica 2: Existe influencia de las habilidades
gerenciales en el compromiso de continuidad en una empresa de Lubricentro de
Villa el Salvador, se evidencio que el valor de Nagelkerke= 0,496; valor que permite
afirmar que el modelo explica en un 49,6% a la variable dependiente. Es decir,
mejor desarrolladas tengan las habilidades gerenciales mejor sera su compromiso
de continuidad. Estos resultados se asemejan con la tesis de Marifio (2020) quien
concluy6 que hay una relacibn moderada entre las variables, pudiendo mencionar
que las habilidades de un gerente aumentan el desempefio de los trabajadores y
ello hace que su gestion sea exitosa. En otras palabras, Meyer y Allen (1991)
expusieron que los trabajadores se sienten vinculados a la institucién, porque han
invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarlo implicaria perder todo. De la misma
forma, se apoyo a la teoria de las tres Necesidades de David McClelland, necesidad
de afiliacién, que es el deseo de entablar relaciones interpersonales amistosas y
estrechas. Asimismo, refleja las ganas de integrarse a grupos sociales, para platicar
socialmente con las demas personas que integran en la dicha entidad. Ademas,
desean formar lazos de amistades y considerarse queridos, asi como pertenecer
al grupo social. Sin embargo, este tipo de individuos se sentiran satisfechos y a la
vez con la seguridad en puesto que labora y ser parte del equipo. Asimismo, estan
de acuerdo de asumir cualquier tipo de colaboracion antes de realizar alguna
competencia por lo que podrian afrontar un empleo que como lideres.

De la misma forma, la teoria de dos factores (Higiene-motivacion) de
Herzberg, entre los factores de higiene se encuentra los siguientes: Factores
econdémico, el cual consiste en que dicha entidad debe cumplir de realizar sus
pagos razonables y apropiados de acuerdo con lo que se desempefia en una
institucion sea publica o privada. Ademas, los contextos laborales que hacen
referencia a las circunstancias de trabajo se refieren a con quienes se encuentran
rodeados en dicha entidad. En empleado debe contar con ambiente adecuado para
gue pueda desempeiiarse en funcion a las necesidades y cumplir con los acuerdos
tomados por el jefe. De la misma forma, la seguridad laboral, el cual es el conjunto
de normas que establecer la institucion para dar su cumplimiento y sin violar los
estamentos que la institucion solicita. A la vez, deben mostrase debidamente
imparciales y razonables para que incluya reglas justas y las normas de

procedimientos perfectamente definidos.
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En la Teoria de liderazgo situacional (Fiedler), se conocera las
imaginaciones de las personas que piensan en mejorar y desarrollarse para ayudar
de la mejor manera posible a los miembros de su equipo. El estilo de liderazgo debe
adaptarse a la situacion. Asimismo, este tipo de liderazgo busca que se adapte a
uno de los estilos y que los lideres tengan el nivel de preparacion de los miembros
que conforma el equipo. También, este tipo de liderazgo saca la mejor de su equipo
al crear un entorno de trabajo democratico y promover la adaptabilidad y la
flexibilidad.

En cuanto a la hipétesis especifica 3, existe influencia de las habilidades
gerenciales en el compromiso normativo en una empresa de Lubricentro de Villa el
Salvador, 2022; se observo que el compromiso normativo depende al 36.7% de las
habilidades gerenciales. Es decir, se necesita de la destreza del gerente para que
influya en el cumplimiento del deber de los colaboradores.

Estos resultados guardan semejanza con la tesis de Diaz (2019) quien
menciona que el 24, 1% posee un nivel malo sobre las habilidades de los gerentes;
mientras que el 15.5% un grado malo en las competencias en el trabajo, logrando
como resultado un 0,732. Con ello, se concluy6 que hay una correlacién importante
entre las variables, donde los gerentes deben aplicar sus habilidades para poder
conseguir las metas que se han propuesto en un determinado tiempo. Ademas, el
liderazgo que posea el gerente se puede visualizar esa interaccién cuando se
relaciona con los subordinados y logra que se fomenta el trabajo cooperativo. Es
ahi donde se explaya sus habilidades en la toma de decisiones, en las que pueda
mantener una moral y el respeto de los trabajadores a pesar de que haga cumplir
las normas (Garcia et al., 2019).

En los resultados sustentado segun la Teoria de relaciones humanas (Elton
Mayo), se considera que el comportamiento de los trabajadores esta condicionado
por normas y patones sociales. Es decir, sus comparfieros cuentan con una actitud
se sujeta a las normas y patrones establecidos, y son pésimos si su comportamiento
se desvia de ellos. Sin embargo, cada grupo social desenvuelve creencias y
expectativas respeto de la gestion que asume, estas actitudes son necesarias para
la entidad porque influyen las normas y los patrones de comportamiento que el

grupo establece como aceptables.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

En el estudio, se demostrd que el compromiso organizacional depende al 64.7% de
las habilidades gerenciales. Por lo tanto, existe influencia de las habilidades
gerenciales en el compromiso organizacional en una empresa de Lubricentro de
Villa el Salvador, 2022

Segunda

En el estudio, se demostré que el compromiso afectivo depende al 61.9% de las
habilidades gerenciales. Es decir, existe influencia de las habilidades gerenciales
en el compromiso afectivo en una empresa de Lubricentro de Villa el Salvador,
2022.

Tercera

En el estudio, se demostré que el compromiso continuidad depende al 49.6% de las
habilidades gerenciales. Por lo tanto, existe influencia de las habilidades
gerenciales en el compromiso continuidad en una empresa de Lubricentro de Villa
el Salvador, 2022.

Cuarta

En el estudio, se demostro que el compromiso normativo depende al 36.7% de las
habilidades gerenciales. Por lo cual, existe influencia de las habilidades gerenciales
en el compromiso normativo en una empresa de Lubricentro de Villa el Salvador,
2022.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera

Se sugiere a la alta gerencia, desarrollar seminarios y capacitaciones en Camara
de Comercio, dirigidos a los administradores del Lubricentro para lograr una
consciencia en la esencialidad del fortalecimiento de las habilidades técnicas,
humanas y conceptuales. La participacion de estas capacitaciones brindara el

compromiso por parte de los trabajadores.

Segunda

Se sugiere a los trabajadores de la Empresa Lubricentro tener en cuenta la parte
afectiva porgue es el motor de conducir a la entidad, teniendo en cuenta que influye
en la formacion organizacional y de acuerdo con las habilidades gerenciales con la
practica de valores conformaran el clima institucional propiciando un ambiente

agradable para realizar el cumplimiento de laborales que favorezca a la institucion.

Tercera
Se sugiere a los gerentes implementar talleres con dinAmicas para fortalecer el
trabajo colaborativo y la comunicacion, para lograr el éxito dentro de la empresa,

incrementando el compromiso por parte de los colaboradores.

Cuarta
Se sugiere a los gerentes realizar reuniones constantes para informar y concientizar
sobre el logro de los propdsitos, respetando las normas. Asimismo, se busca que

el gerente monitoree las acciones para promover el feedback.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de las variables

Tabla 1
Matriz de Operacionalizacion de habilidades gerenciales
Variable Definicion Definicion . . Escala de Nivel y
: : . Indicadores ltems .
conceptual operacional | Dimensiones valoracién rango
Habilidades | Katz (1974) que | Es una Habilidades | Uso de software 1,2 Escala
gerenciales | fue definido por | variable de técnicas Negociacion y 34 ordinal
el autor como el | naturaleza decisiones ' Deficiente
conjunto de cuantitativa y | Habilidad Autocontrol 5,6 | punea(n) 2 15- 34
acciones o se mide con | humana Autoconfianza 7 A veces (3) Regular
c_onducta_ls, Iq escala de Equilibrio . gzsnl] erirrzg;e (4) 3_5 - 54
sistematizando el | Likert. Se emocional ’ Eficiente
actuar gerencial | consideré 3 Empatia 10 55-75
en una dimensiones, | Hapilidades | Desarrollo de
organizacion 6 indicadores | conceptuales | nuevos servicios |+
dirigido alcanzar |y 12 items. .
los objetivos Resoluciéon de
dentro de la problemas 14,15

organizacion.
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Tabla 2

Matriz de Operacionalizacién de responsabilidad organizacional

de esta manera
poder mantenerse
en la misma.

Variable Definicién Definicién Nivel y
; . . . Escala de
conceptual operacional | Dimensiones Indicadores ltems e rango de
medicion ;
la variable
Garcia e Ibarra La variable Afectivo Identificacion 1,2 | Escala: Bajo
(2016) es el se consideré Satisfaccion 3,4 | Ordinal 12 - 27
Compromiso | estado o accién tres Necesidad de Medio
organizacional | donde el dimensiones, - trabajo ’ S Qunca 28 — 43
. L, . C
trabajador debera | 6 Continuidad Opciones 2 g |3 Aa\l/sécr%usnca Alto
reconocer a una indicadores, laborales ' g- g;sn'q;'reempfe 44 - 60
organizacion 12 itemsy se Reciprocidad 9,10 |
COMO Su centro mede Cumplimiento
laboral, asi como | mediante del deber
lo son sus metas y | escala de N i 11
aspiraciones para | Likert. ormativo 1 2’




Anexo 2. Matriz de consistencia

Titulo: Habilidades gerenciales y su influencia en el compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de Lubricentro

en Villa el Salvador, 2022

¢ Cudl es la influencia de las
habilidades gerenciales en
el compromiso afectivo en
trabajadores de una
empresa de Lubricentro en
Villa El Salvador, 2022?

¢ Cudl es la influencia de las
habilidades gerenciales en
el compromiso de
continuidad en trabajadores
de una empresa de
Lubricentro en Villa El
Salvador, 20227

¢ Cudl es la influencia de las
habilidades gerenciales en
el compromiso normativo en
trabajadores de una
empresa de Lubricentro en
Villa El Salvador, 2022?

Determinar la influencia de
las habilidades gerenciales
en el compromiso afectivo en
trabajadores de una
empresa de Lubricentro en
Villa El Salvador, 2021.

Determinar la influencia de
las habilidades gerenciales
en el compromiso de
continuidad en trabajadores
de una empresa de
Lubricentro en Villa El
Salvador, 2021.

Determinar la influencia de
las habilidades gerenciales
en el compromiso normativo
en trabajadores de una
empresa de Lubricentro en
Villa El Salvador, 2022.

Existe influencia de las
habilidades gerenciales en el
compromiso  afectivo en
trabajadores de una empresa
de Lubricentro en Villa El
Salvador, 2022.

Existe influencia de las
habilidades gerenciales en el
compromiso de continuidad
en trabajadores de wuna
empresa de Lubricentro en
Villa El Salvador, 2022.

Existe influencia de las
habilidades gerenciales en el
compromiso normativo en
trabajadores de una empresa
de Lubricentro en Villa El
Salvador, 2022.

Responsabilidad
organizacional

Compromiso de

Necesidad de trabajo

continuidad Opciones laborales
Compromiso Reciprocidad
normativo Cumplimiento del

deber

Formulacién del problema | Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores Métodos

¢Cudl es lainfluencia de las | Determinar la influencia de | Existe influencia de las | Variable Uso de software Tipo: Aplicada

habilidades gerenciales en | las habilidades gerenciales | habilidades gerenciales en el | independiente: Negociacion y Enfoque:

el compromiso | en el compromiso | compromiso organizacional | Habilidades decisiones cuantitativo

organizacional en | organizacional en | en trabajadores de una | gerenciales Autocontrol Nivel: Explicativa

trabajadores de una | trabajadores de una | empresa de Lubricentro en Aut i Disefio:

empresa de Lubricentro en | empresa de Lubricentro en | Villa El Salvador, 2022. u qgon lanza _ No experimental

Villa El Salvador, 2022? Villa El Salvador, 2022. Equilibrio emocional de corte
Empatia transversal —
Desarrollo de nuevos | correlacional
servicios causal
Resolucién de .
problemas Poblacién: 30

Problemas especificos: Objetivos especificos Hipotesis especificas Variable Compromiso Identificacion trabajadores de la

independiente: | afectivo . — empresa

Satisfaccion mencionada

Muestra censal:
40 trabajadores
Escala: Ordinal
Likert:

1: Nunca

2: Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre
Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario




Anexo 3. Instrumentos

Cuestionario para la variable habilidades gerenciales

Estimado(a), se agradece su apertura a la participacion de este cuestionario, el cual
tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anénimo, por favor
sirvase a indicar la frecuencia de accion de su organizacion marcando con una
equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

Siempre (S) Casi siempre | A veces (A) Casi nunca Nunca (N)
(CS) (CN)
5 4 3 2 1
i VALORACION
ITEM PREGUNTA
N |[CN|AV |CS| S
1 El gerente se capacita constantemente en el uso de
software para mejorar la gestion.
> El gerente utiliza programas con Ms Excel para la
organizacion de sus datos.
3 El gerente averigua antes de la negociacion lo que
ofrece la competencia.
4 El gerente soluciona conflictos previa negociacion.
5 El gerente controla sus impulsos emocionales
6 El gerente controla el estrés en su desempefio laboral
7 El gerente tiene plena confianza en sus capacidades
8 El gerente tiene paciencia con las personas que tardan
en realizar su tarea
9 El gerente mantiene la calma a pesar de las situaciones
gue se presenta.
10 El gerente brinda confianza para que sus
colaboradores se comuniguen con él.
11 La gerencia innova nuevos servicios para lograr el
posicionamiento de la empresa.
12 El gerente ha implementado en el Gltimo afio nuevos
servicios en la atencién a los clientes.
13 El gerente estd actualmente disefiando nuevos
espacios para mejorar la atencion
14 El gerente evalla diferentes alternativas para la
solucién de los problemas.
15 El gerente para solucionar un problema considera las
sugerencias de sus colaboradores

iMuchas gracias por su participacion!



Cuestionario para la variable compromiso organizacional

Estimado(a), se agradece su apertura a la participacion de este cuestionario, el cual
tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anénimo, por favor
sirvase a indicar la frecuencia de accion de su organizacion marcando con una
equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

Siempre (S) Casi siempre | A veces (A) Casi nunca Nunca (N)
(CS) (CN)
5 4 3 2 1
TEM PREGUNTA VALORACION
N [CN[AV[CS] s
1 Los trabajadores se identifican con la
empresa.
5 Los trabajadores mantienen un sentido de
pertenencia en sus funciones laborales.
La gerencia considera al capital humano
3 como la parte mas importante de la
organizacion.
La gerencia cumple con las demandas
4 laborales a corto plazo para lograr
satisfaccion colectiva.
5 Se acepta cualquier tipo de asignacion laboral
para continuar trabajando en la institucion.
Los trabajadores dependen de los ingresos
6 de la empresa para satisfacer sus
necesidades béasicas.
Existen pocas opciones de conseguir otro
7 puesto de trabajo como para renunciar a la
empresa.
8 El colaborador posee capacidadesy
aptitudes para encontrar otro empleo.
9 El trabajador siempre debe ser leal a su
empresa.
La reciprocidad entre empleador y trabajador
10 motivan a satisfacer necesidades con
expectativas
11 Las actividades laborales se cumplen de
acuerdo a las reglas y al proceso normativo.
El trabajador cumple con el deber laboral en
12 retribucion al beneficio obtenido de la
empresa.

iMuchas gracias por su participacion!



Anexo 4. Validaciones de los instrumentos

Titulo de investigacién: Habilidades gerenciales y su influencia en el compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de Lubricentro en Villa el Salvador, 2022.

Apellidos y nombres del investigador: Cerafin Urbano, Virginia Asuncion

Apellidos y nombres del experto:

Dr. Edgar Laureano Lino Gamarra

Aspecto a evaluar

OPINION DEL EXPERTO

colaboradores.

Firma del experto:

Fecha: 24/ 09/__2022

DNI. 32650876

Sl NO OBS/
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEM/PREGUNTA ESCALA CUMPL CUMPL SUGERENCIA
E E S
El gerente se capacita constantemente en el uso de software para mejorar X
Uso de software la gestion.
HABILIDADES El gerente utiliza programas con Ms Excel para la organizacién de sus X
TECNICAS datos.
Negociacion y El gerente averigua antes de la negociacién lo gue ofrece la competencia. X
decisiones El gerente soluciona conflictos previa negociacion. X
ﬂ El gerente controla sus impulsos emocionales. X
= Autocontrol - ~
e El gerente controla el estrés en su desempefio laboral. X
8] Autoconfianza El gerente tiene plena confianza en sus capacidades. X
5 HABILIDADES o El gerente tiene paciencia con las personas que tardan en realizar su X
i HUMANAS Equilibrio tarea.
emocional - - -
o El gerente mantiene la calma a pesar de las situaciones que se presenta. X
0 - - -
w . El gerente brinda confianza para que sus colaboradores se comuniquen
[a) Empatia - X
< con él.
a La gerencia innova nuevos servicios para lograr el posicionamiento de la )
= 5= Siempre X
3 empresa. p
< Desarrollo de El gerente ha implementado en el Gltimo afio nuevos servicios en la 4= Casi
< e TS . Siempre X
nuevos servicios | atencion a los clientes. N
HABILIDADES El gerente esta actualmente disefiando nuevos espacios para mejorar la _3‘ A veces X
CONCEPTUALES atencion e s
i El gerente evalla diferentes alternativas para la solucion de los 1= Nunca
Resolucion de X
problemas.
problemas - - -
El gerente para solucionar un problema considera las sugerencias de sus X
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Apellidos y nombres del experto:
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Aspecto a evaluar

OPINION DEL EXPERTO

Sl NO OBS/
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEM/PREGUNTA ESCALA CUMPL CUMPL SUGERENCIA
E E S
Los trabajadores se identifican con la empresa. X
Identificacion Los trabajadores mantienen un sentido de pertenencia en sus funciones X
laborales.
a AFECTIVO La gerencia considera al capital humano como la parte mas importante X
< . . de la organizacion.
z Satisfaccion -
o La gerencia cumple con las demandas laborales a corto plazo para lograr X
O satisfaccion colectiva.
N Se acepta cualquier tipo de asignacion laboral para continuar trabajando X
z Necesidad de en la institucién.
<< . - - -
8 trabajo Los trabajgdores dep_enden de los ingresos de la empresa para satisfacer X
o CONTINUIDAD sus necesidades b_asmas. _ _
o Existen pocas opciones de conseguir otro puesto de trabajo como para ) X
@ Opciones renunciar a la empresa. 5= Siempre
= laborales El colaborador posee capacidades y aptitudes para encontrar otro 4= Casi
o Si X
o empleo. iempre
% El trabajador siempre debe ser leal a su empresa. 3= A veces X
8 Reciprocidad La reciprocidad entre empleador y trabajador motivan a satisfacer | 2= (2a3| Nunca X
necesidades con expectativas. 1= Nunca
NORMATIVO Las actividades laborales se cumplen de acuerdo a las reglas y al X
Cumplimiento del | proceso normativo.
deber El trabajador cumple con el deber laboral en retribucién al beneficio X
obtenido de la empresa.

Firma del experto:

Fecha: __ 24/ 09/ 2022

DNI. 32650876
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REGISTRO MACICOMNAL DE

GRADOS ACADEMICOS ¥ TITULOS PROFESIOMNALES

CARRENC RAMIREZ, DANILO
HUGO
DMNI 155839843

CARRENC RAMIREZ, DAMNILO
HUGO
DMNI 155839843

CARRENC RAMIREZ, DANILO
HUGOD
DMI 15589843

CARRENC RAMIREZ, DAMNILO
HUGO
DMNI 15589843

FEGiida U UIRriraiiid. aus raurag

Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (%)
Fecha egreso: Sin informacion [(***)

LICENCIADO EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 19/032007
Modalidad de estudios: -

MAESTRO EN ADMINISTRACION
ESTRATEGICA

Fecha de diploma: 24/06/M15
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: Sin informacion (™™=)
Fecha egreso: Sin informacion (=)

DOCTOR EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 15M10/21
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 0°9/04/2014
Fecha egreso: 300/01/2016

G Aplicativo = Guis

UNIVERSIDAD MACIOMNAL JOSE FAUSTING
SANCHEZ CARRION
PERU

UNIVERSIDAD MACIOMNAL JOSE FAUSTING
SANMCHEZ CARRION
PERU

UNIVERSIDAD MACIOMNAL JOSE FAUSTING
SANCHEZ CARRION
PERU

UNIVERSIDAD MACIOMNAL JOSE FAUSTING
SANCHEZ CARRION
PERU
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REGIS| RO NAGIUNAL Lt
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

DOCTOR EN ADMINISTRACION

JANAMPAACURA,  Tache 0o diblome: Foses i UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
NERIO == VILLARREAL
DNI 28270171 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

BACHILLER EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y
GESTION DE EMPRESAS

JANAMPA ACUNA. Fecha de diploma: 17/02/21 UNIVERSIDAD PERUANA DE LAS AMERICAS
NERIO Modalidad de estudios: PRESENCIAL SAC
DNI 28270171 PERU

Fecha matricula: 24/06/1980
Fecha egreso: 25/08/2020

LICENCIADO EN ADMINISTRACION Y GESTION DE

JANAMPAACUNA, EMPRESAS UNIVERSIDAD PERUANA DE LAS AMERICAS
NERIO SAC
DNI 28270171 Fecha de diploma: 21/06/21 PERU
Modalidad de estudios: PRESENCIAL
(**") Ante ia falta de infor ion, puede pr su Ita formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace

https:/enlinea. sunedu.gob.pe/

1



REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

LINO GAMARRA, EDGAR
LAUREANO
DNI 32650876

LINC GAMARRA, EDGAR
LAUREANO
DNI 32650876

LINO GAMARRA, EDGAR
LAUREANO
DNI 32650876

LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE
EMPRESAS

ADMINISTRACION DE EMPRESAS
Fecha de diploma: 23/06/16

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA
EDUCACION

Fecha de diploma: 25/10/16

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 21/05/2009
Fecha egreso: 31/12/2010

DOCTOR EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 16/08/21
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 04/01/2018
Fecha egreso: 17/01/2021

& Aplicativo

UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION
ENRIQUE GUZMAN Y VALLE
PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC.
PERU

(***) Ante Ia falta de informacion, puede presentar su consuita formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace

https:/enlinea.sunedu.gob.pe/



Titulo de investigacion: Habilidades gerenciales y su influencia en el compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de
Lubricentro en Villa el Salvador, 2022.

Apellidos y nombres del investigador: Cerafin Urbano, Virginia Asuncion

Apellidos y nombres del experto: Dr. Danilo Hugo Carrefio Ramirez
Aspecto a evaluar OPINION DEL EXPERTO
OBS/ |
VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES ITEM/PREGUNTA ESCALA SICUMPLE W:OM SUGEREN
ClAs
El gerente se capacita constantemente en el uso de software pars mejorar |a X
Uso de software | Qestion
HABILIDADES El gerente uliiza programas con Ms Excel para la ofganizacion de sus datos. X
7)) TECNICAS Negociacion y El gerente averigua antes de |a negocacidn lo que ofrece la compeiencia. X
3 decislones El gerente soluciona conficios previa negociacion. X
El nie controia sus Impulsos emocionales.
§ Autocontrol i X
El gerende conlroia el esirés en su desempedio laboral. X
&' HABILIDADES Autloconfianza El gerende tiene plena conflanza en sus capacidades. X
w MANAS El gerente tiene paciencia con 188 personas que tardan en reaizar su larea.
o A Equsibrio emocional = X
st pgerente mantiene ka caima a pesar de |as siluaciones que se presenta, X
I ¢ 1
g tia Z.genente brinda confianza para que sus colaboradores se comuniguen con s X
g La gerencia innova nuevos servicics para lograr el pesiconamiento de ka 4w Casi X
= | SLE e Slempre
= Desarrolio de El gerente ha implementado en & (ilimo aio nuevos servicios en la atenclon 3= A veces X
HABILIDADES nuevos servicios | a los clentas, 2= Casi Nunca
CONCEPTUAL El gerente esla actualmente disefiando NUEVOS eSpacios pars mejorar la 1= Nunca X
atencidn
Resolucidn de El gerente evalda diferentes altemativas para Ia solucdn de los problemas. X
problemnes 1 gerente pars SOIUCIONAr LN (MoDISMa CONGINEra B8 SUQelencias O Sus X
colaboradores.
Firma del experto: Fecha. 24/ 09/ 2022
DNI. 15589843




Titulo de investigacion: Habilidades gerenciales y su influencia en el compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de

Lubricentro en Villa el Salvador, 2022.

Apellidos y nombres del investigador: Cerafin Urbano, Virginia Asuncion

Apellidos y nombres del experto:

Dr. Danilo Hugo Carrefio Ramirez

Aspecto a evaluar OPINION DEL EXPERTO
oBs/
VARIABLE | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMIPREGUNTA ESCALA | sicumeie [ MO = Suaeaen
Los trabajadores se identfican con la empresa. X
Identificacion |77 ;¢ trabajadores mantienen un sentido de pertenenca en sus funciones X
iaborales
; AFECTIVO La gerencia consitera al capital humano como |a pare mas Importante oe B X
Satistaceisn  |-caenzactn,
gerencia cumple con las demandas laborales a cono plazo para lograr X
satisfaccion colectiva.
Se acepla cualqueer lipo de asignacion kaboral para conlinuar rabajando en X
g Necesidsd de | Ia institucion.
2 trabajo Los trabajadores dependen de ios ingresos de ia empresa para satisfacer sus X
(o} CONTINUIDAD necesidades basicas. -
8 Exislen pocas opciones de conseguir olro puesto de babso como para X
Opciones laborales renunciar a la empresa.
3 El colaborador posee capacidades y aptiludes para encontrar olre empiea. 5.4?3;7(’ X
g El trabajador siempre debe ser leal a su empresa. Siempre X
g Reciprocidad La recprocidad entre empleador y Wrabajador molivan 8 satifacer | oo A veces X
necesidades con expectativas. 2v Casi Nunca
NORMATIVO Las actividades laborales se cumplen de acuerdo a las regias y al proceso 1% Nunca X
Cumplimiento del | normativo.
deber El trabajader cumpde con i deber laboral en retribucion al beneficio obtenico X
de 3
Firma del experto: Fecha: 24/ 09/ 2022
- DNL. 15589843




Titulo de investigacién: Habilidades gerenciales y su influencia en el compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de
Lubricentro en Villa el Salvador, 2022,

Apellidos y nombres del investigador: Cerafin Urbano, Virginia Asuncién

Apellidos y nombres del experto:

Dr. Nerio Janampa Acufia

Aspecto a evaluar OPINION DEL EXPERTO
st NO 0B
VARIABLE | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMPREGUNTA ESCALA | cuppre | cumpie | sucerencias
El gerente se capacita constantemente en el uso de software para X
" mejorar la gestion
Hag e e . El gerente wtiza programas con Ms Excei para & crganizacion
"m de sus datos. X
Negociacin y El gerente averigua antes de la negociacién lo que ofrece la X
'é’ decisiones El gerente soluciona confiiics previa negociacion X
< Atoctnton El gerente controla sus mpuisos emocionales, 'S
O M El gerente controla el estrés en su desempedo Isboral X
g Autoconfanza El gerente tiene plena confianza en sus capacidades. X
i HABILIDADES - El gerente bene paciencia con las personas que tardan en realizar X
0] HUMANAS Equilbrio su tarea.
s emocional El gerente mantene |a calma a pesar de las situaciones que se 5'42‘::’::" X
] presenta Siempre
g P El gerente brinda confiarza para que sus colaboradores $€ | 3. A yeces X
-3 P comuniquen con &l, 2« Casi Nunca
1 La gerencia Innova nuevos servicios para lograr el 1= Nunca X
o posicionamiento de |la empresa.
§ Desarrollo de El gerente ha implemeantado en el Gitimo afio nuevos servicios en X
nuevos servicios  a atencion a los clientes
HABILIDADES El gerente esta actualmente diseflando nuevos espacios para X
CONCEPTUALES mejorar 2 atencion
4 El gerente evalis diferentes alternativas para la solucion de los
Resolucion sde probidenas X
ﬂ probistan El gerente para soluckonar un problema considera las X
sugerencias de sus colaboradores
Firma 0 Fecha: 24/09/2022

D.N.1.: 28270171




Titulo de investigacion: Habilidades gerenciales y su influencia en el compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de
Lubricentro en Villa el Salvador, 2022,

Apellidos y nombres del investigador: Cerafin Urbano, Virginia Asuncion

Apellidos y nombres del experto:

Dr. Nerio Janampa Acufa

Aspecto a evaluar OPINION DEL EXPERTO
VARIABLE | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMPREGUNTA ESCALA: | Ginmek |cinama:| aiioamiis
Los trabajadores se identifican con la empresa X
Identificacion | os trabajadores mantienen un sentido de pertenencia en sus X
-1 funciones laborales.
g AFECTIVO La gerencia considera al capital humano como la partte mas X
o) Satisfaccién importante de la organizacién.
O La gerencia cumpie con las demandas laborales a corto plazo X
é para lograr satisfaccion colectiva.
Se acepta cuslquier fipo de asignacion laberal para continuar X
3 Necesidad de trabajando en Iz institucién.
[0} trabajo Los trabajadores dependen de los Ingresos de la empresa para X
o CONTINUIDAD satisfacer sus necesidades basicas
o Existen pacas opciones de conseguir otro puesto de trabajo como | gx Siempre X
8 Opciones para renunciar @ la empresa. 4= Cas
= laborales El colaborador posee capaciiades y aptitudes para encontrar Siempre X
o otro empleo 3= A veces
4 El trabajador siempre debe ser leal a su empresa. 2‘&‘:&“”‘:‘” X
% Reciprocidad La reciprocidad entre empleador y trabajador motivan a satisfacer X
o necesidades con expectativas,
O NORMATIVO Las actividades laborales se cumplen de acuerdo a las reglas y X
Cumplimiento al proceso normativo.
del deber El trabajador cumple con el deber laboral en retribucion al X
beneficio cbtenido de la empresa.
Fecha: 24/09/2022
D.N.|.- 28270171




Anexo 5. Base de dato de la prueba piloto de las variables

Habilidades gerenciales

Habilidades humanas

Habilidades conceptuales

Habilidades técnicas

15

14

13

12

11

10

10
11
12
13
14
15

Compromiso organizacional

Compromiso continuidad Compromiso normativo

Compromiso afectivo

12

11

10

10
11
12
13
14
15



Anexo 6. Resultado de la confiabilidad
Resultado de la confiabilidad VI: Habilidades gerenciales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,929 15
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Cronbach si el
sielelemento  elementoseha  de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VAR00001 35,5333 152,695 ,641 ,926
VAR00002 35,7333 155,067 727 ,922
VAR00003 35,6667 155,381 ,685 ,924
VARO00004 36,2667 163,495 ,512 ,928
VARO00005 35,3333 156,095 ,684 ,924
VARO00006 34,8000 170,457 ,162 ,941
VAR00007 36,3333 153,524 ,735 ,922
VAR00008 36,2000 147,457 ,834 ,919
VAR00009 36,1333 153,695 ,847 ,920
VARO00010 36,2000 157,457 ,831 ,921
VARO00011 35,8667 151,695 ,889 ,918
VARO00012 35,5333 160,267 ,487 ,930
VAR00013 35,9333 158,352 ,739 ,923
VAR00014 35,6000 159,971 ,604 ,926

VAR00015 35,5333 156,410 , 745 ,922




Resultado de la confiabilidad VD: Compromiso organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,823 12
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Cronbach si el
sielelemento  elementoseha  de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VAR00001 29,6000 64,543 ,555 ,808
VAR00002 31,0000 61,857 ,545 ,805
VARO00003 31,8000 62,171 ,550 ,805
VARO00004 30,6000 73,114 -,108 ,862
VARO00005 31,6667 57,667 ,613 ,797
VAR00006 32,0000 59,429 ,699 ,793
VAR00007 30,9333 64,067 ,320 ,824
VAR00008 30,0667 61,352 ,560 ,804
VARO00009 31,1333 58,267 ,513 ,808
VARO00010 31,3333 58,238 ,671 ,793
VARO00011 31,2667 59,210 ,585 ,800

VAR00012 31,8667 62,838 ,484 ,810




Anexo 7. Base de dato de la muestra

Habilidades gerenciales
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Compromiso organizacional

o
>
=
(3]
<
—_
o
c
o
oA
S
o
—
o
£
o
O

Compromiso afectivo
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Anexo 8. Autorizacion

CARTA DE AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION PARA EFECTOS DE
INVESTIGACION

Yo Tamara Serafin Junior Vichel, identificado con DNI N°44710815, como representante legal de la
empresa Centro de Lubricantes y Repuestos Tamara E.I.R.L. con R.U.C 20543491731, domiciliada
en el sector 1 Mza. F Lote. 1 Gru. 25 (Avenida el Sol Cruce con la B). AUTORIZO el uso de la

informacidn siguiente: Nombre de la entidad, situacion real de la empresa, etc.

al sefiora Virginia Asuncion Cerafin Urbano, Identificado con DNI N° 31683051 estudiante bachiller
de la Carrera Profesional de Administracion, con la finalidad de que pueda desarrollar su tesis
titulada: Habilidades gerenciales y compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa
de servicio en Villa El Salvador, Lima, 2021; considerando que puede mencionar el nombre de la
empresa y debe mantener en estricta reserva el nombre comercial, razén social o cualquier logotipo

de la empresa.

Lima,15 de abril del 2022.

Firmay sello del Representante legal o
directivo de la empresa

Yo estudiante de IX ciclo, de la carrera profesional de Administracién declaro que
los datos emitidos en esta carta son auténticos y no han sido falseados, de lo
contrario acepto ser sometido al procedimiento disciplinario correspondiente tanto

a nivel de mi universidad como de la empresa.

ma
gl JW
’ 7_4;,_(-:}__.-'-“" i )I

Firma estudia / Bachiller

Fecha:01/12/2021
DNI: 31683051




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, LUNA GAMARRA MAGALY ERICKA, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "HABILIDADES
GERENCIALES Y SU INFLUENCIA EN EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN
TRABAJADORES DE UNA EMPRESA DE LUBRICENTRO EN VILLA EL SALVADOR,
2022", cuyo autor es CERAFIN URBANO VIRGINIA ASUNCION, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 19.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 27 de Noviembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

LUNA GAMARRA MAGALY ERICKA Firmado electrénicamente
DNI: 09629458 por: MLUNAG12 el 10-12-
ORCID: 0000-0002-7543-9275 2022 22:39:21

Cddigo documento Trilce: TRI - 0457184

oo INVESTIGA
.m.' ucv






