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Resumen

El trabajo de investigacion titulado “Habilidades gerenciales y compromiso
laboral en una entidad estatal, 2020”, tuvo como objetivo determinar la relacién
gue existe entre las habilidades gerenciales y compromiso laboral en una entidad
estatal de Lima, 2020. Desde el aspecto metodoldgico, se consideré el enfoque
cuantitativo de nivel descriptivo correlacional de disefio no experimental de corte
transversal de método hipotético deductivo y el tipo de muestro fue aleatorio
simple. La técnica fue la encuesta y como instrumento el cuestionario, que consta
de 45 items, la poblacién conformada es de 85 personal administrativo y como

muestra se tomo6 solo 70 colaboradores.

De acuerdo con los resultados, primero se hizo la tabulacién de datos en el
programa de Excel para luego realizar el procesamiento de datos en el software
del SPSS 25, como resultado se muestra que hay una relacion significativa de
** 000 (Sig.<0.001) indicando una correlacion moderada de confiabilidad de
0,542** entre las ambas variables de las habilidades gerenciales y compromiso
laboral. Asimismo, se concluye que se rechaza la hipétesis nula, aceptando que
existe una relacion moderada de confiabilidad entre las habilidades gerenciales

y compromiso laboral en una entidad estatal de Lima, 2020.

Palabras clave: Habilidades gerenciales, compromiso laboral, entidad estatal,

habilidades blandas y habilidades duras.
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ABSTRACT

The job of investigacion is title "management skills and work commitment in a
public entity of Lima 2020", it had an objective to signal the relation that exit
between management skils and work commitment in  a public
entity of Lima 2020". The metidologic aspect is consider the cualitative focus from
the descrictive and correlative level of the designal and no experiment from the
transversal cut of the hipotetic and deductive method and the tipe of usit was a
simple aleatoric the survey tecnique that has 45 items, it was relative thepeople
like is 85 people like prove from70 colaborators.

According to the results, first of all it did the tabulation of data to be specific from
Excel program me next to do the process un the software of the 25 SPSS, as a
result of the survey tecnique there Is a significant relation **,000 (sig 0.0001)
signal a moderate correlation from loyal of 0,542* between the variable from the
habilities and work commitment at the same time, it rejected the bad hypothesis,
accepting the relation between management skills and work commitment in a

public entity of Lima, 2020.

Keywords: Management skills, work commitment, state entity, soft skills, hard

skills.
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l. INTRODUCCION

A nivel internacional, existen distintos estudios de las habilidades gerenciales y
su trascendencia en el mando empresarial, esto se ha realizado por
especialistas en la rama de Administracion en los diversos ambitos
institucionales a nivel mundial, expresando a las organizaciones que mas
sobresalen, son aquellas que cuentan con gerentes altamente calificados,
preparados y entrenados en habilidades gerenciales. El constante y acelerado
régimen laboral de las organizaciones actuales, los peculiares modelos
administrativos y los retos a desafiar por parte de las organizaciones, donde
buscan gerentes capaces de aceptar desafios y poner en practica sus

conocimientos para garantizar 6ptimos resultados (Ruiz, 2013).

En Colombia, la problematica de las organizaciones, uno de los factores
principales que resaltado fue que no cuentan con un personal apto para ocupar
el cargo de gerencia, y que no estan dispuestos ha asumir riesgos y tomar
decisiones para un mejor cambio. La falta y escasez de habilidades gerenciales
son los problemas mas recurrentes que sufren empresas. Pero sin embargo, no
estan dispuestos a financiar cursos 0 capacitaciones para enriguecer sus
conocimientos. Actualmente, las organizaciones buscan gerentes con
capacidades de asumir retos y romper los paradigmas tradicionales a lo que
estaban acostumbrados durante afios, esto seria un paso importante para la
organizacion donde el (empleado — empleador) trabajaran mutuamente para
obtener resultados favorables y llegar a la meta prevista (Suriaga y Gamboa,
2019).

A nivel nacional, la problemética de las organizaciones de acuerdo a un
analisis se evidencio la falta de habilidades de los gerentes y directivos. Esto se
genera porque por el departamento de Recursos Humanos no se esta
cumpliendo con ciertos estandares para la seleccion del personal de acuerdo al
perfil solicitado. De manera que, esto contribuira a una mala gestién que traera
infinidades de problemas. No es suficiente contar con profesionales bien
preparado, porque hoy en dia lo que las empresas buscan es personas que
tengan habilidades blandas y duras para un buen desempefio en su puesto de
trabajo (Aparicio y Medina, 2015).



Por otro lado, la angustia de los lideres de gestion del talento humano es
por la escasez de compromiso profesional de los colaboradores con la
organizacion, de tal manera, los empleados quieren cambiar la forma de trabajo
del empleador, en especial la generacion de los Millennials que son personas
capaces de cambiar las reglas de trabajo para un mejor desarrollo y crecimiento
de la empresa, de manera que las organizaciones estan respondiendo de
manera lenta donde no se esta desarrollando las habilidades correctas, de
acuerdo al estudio realizado por Deloitte Peru, se evidencio que el compromiso
laboral tanto en el sector publico y privadas van incrementado con forme pasen
los afios. Solo el 49% de directivos encuestado estan comprometidos con su
labor dentro de la organizacion. No obstante, todas las empresas deben de
adecuar nuevas formas de trabajo en donde ya no se basen en reglas sino en

resultados optimos (Gestion, 2015 y Arbaiza, 2017).

A nivel local, las autoridades han dejado mucho que desear por su mala
gestion durante su tiempo de mandato en la entidad estatal, este problema se
viene dando durante muchos afios atras por diversos factores, entre ello esta
por la falta de preparacién y experiencia para ocupar un cargo de mucha
responsabilidad, afiadiéndole la carencia de habilidades, visién estratégica y
capacidad analitica para resolver problemas por parte del gerente, funcionarios
y directivos. Algunas de sus malas decisiones han afectado a la organizacion
estatal como, por ejemplo: la contratacién de personas que no cumplen con el
perfil solicitado por el departamento de recursos humanos, mala inversion de los
recursos financieros para realizar obras que nunca se terminan por concluir.Si
bien es cierto, cuando las autoridades realizan sus campafias politicas requieren
de individuos que apoyen su candidatura, estas personas lo apoyan con el
propdsito de tener un puesto asegurado dentro de la institucién, esto es un error
cotidiano que siempre cometen las entidades estatales, como resultado
encontramos una ineficiencia de atencion a la ciudadania. Si hablamos del
compromiso laboral por parte de todos los miembros que conforman la
municipalidad se encontrara dividido, esto quiere decir, que la mitad de los
colaboradores estaran comprometidos con su trabajo y la otra mitad no, esto se

debe a ciertas circunstancias como por ejemplo: no tomen en cuenta sus ideas

2



y opiniones para resolver problemas, no es suficiente el salario que gana para
cubrir necesidades basicas y no existe un ambiente laboral adecuado,
sumandole que el gerente no posee el liderazgo adecuado para guiar, ensefiar
y ayudar a cumplir todos los objetivos del colaborador planteado por el mismo

municipio.

El problema general de la investigacion se plantea en las siguientes
interrogantes: ¢, Cual es la relacion que existe entre las Habilidades gerenciales
y compromiso laboral en una entidad estatal, 20207?, en el caso de los problema
especificos son: a) ¢Cual es la relacion que existe entre las Habilidades
gerenciales y compromiso normativo en una entidad estatal, 20207, b) ¢ Cual es
la relacidbn que existe entre las Habilidades gerenciales y compromiso de
continuidad en una entidad estatal, 2020? y c) ¢, Cual es la relacion que existe
entre las habilidades gerenciales y compromiso afectivo en una entidad estatal,
20207?.

Con respecto a la justificacién teérica el estudio considero tres teorias
importantes que se relacionan con las habilidades gerenciales y compromiso
laboral. La (Teoria Xy Y) se comprende como el comportamiento organizacional
gue estudia las conductas de las personas dentro de la empresa. (Teoria de las
Relaciones Humanas) aporta para el aumento de eficiencia en la productividad
del trabajo, reflejando la importancia del trabajo en equipo. (Teoria de
Contingencia) conocida como la efectividad del liderazgo, donde el lider tiene
gue ser una persona capaz de entender, comprender y ponerse en el lugar de
cada uno de los colaboradores, esto permitira una relacion afectiva entre jefe —
empleado donde ambos buscaran los mismos resultados a corto, mediano y

largo plazo.

En el caso de la justificacion practica, se realiza la investigacion con el
fin de determinar si las habilidades gerenciales son importantes para el
compromiso laboral del personal administrativo, mediante una encuesta
realizada a un grupo de personas, se dio a conocer los factores que causan el
problema de la falta de habilidad y compromiso por parte del gerente y del

empleado. De acuerdo, a la problematica el gerente tomara las medidas



adecuadas para que logre ser mas competitivos en el ambito empresarial como
también la de sus colaboradores, donde la municipalidad llegara a cumplir sus

objetivos y metas.

La justificacion metodoldgica del presente estudio se realizdé bajo el
enfoque cuantitativo, que permitird describir y comprobar los resultados
obtenidos a través de la muestra encuestada, se aplicé el instrumento ya
existente de Katz (1974) para medir las habilidades gerenciales y el instrumento
de Allen & Meyer (1997) para medir el compromiso laboral, para la tabulacion
de datos se utilizara el programa de Excel, para el procesamiento de datos se
utilizara el software SPSS que permitira la formulacion de la hipotesis de manera
precisa, siguiendo el criterio de credibilidad y confiabilidad de los resultados

obtenidos.

Respecto al objetivo general del estudio fue formulado con las siguientes
preposion: Determinar la relacion que existe entre las Habilidades gerenciales y
compromiso laboral en una entidad estatal, 2020, con respecto a los objetivos
especificos son: a) Determinar la relacion que existe entre las habilidades
gerenciales y compromiso afectivo en una entidad estatal, 2020, b) Determinar
la relacion que existe entre las habilidades gerenciales y compromiso
continuidad en una entidad estatal, 2020, y c) Determinar la relacion que existe
entre las habilidades gerenciales y compromiso normativo en una entidad
estatal, 2020.

Las hipotesis del estudio fueron formuladas a través de afirmaciones y
como hipotesis general se tiene: Existe relacibn entre las habilidades
gerenciales y compromiso laboral en una entidad estatal, 2020. Las hipoétesis
especificas fueron estabablecidas asi: a) Existe relacion entre las habilidades
gerenciales y compromiso afectivo en una entidad estatal, 2020, b) Existe
relacion entre las habilidades gerenciales y compromiso de continuidad en una
entidad estatal, 2020, y c) Existe relacién entre las habilidades gerenciales y

compromiso normativo en una entidad estatal, 2020.



Il. MARCO TEORICO

Con respecto a los antecedentes internacionales Ramon et al., (2017) en su
articulo de Evaluacién de habilidades gerenciales de los directivos de una
organizacion, tuvieron como intencion principal, analizar de las habilidades
directivas de los colaboradores de un organismo. El enfoque del estudio fue
cuantitativo, de método deductivo logico y de disefio no experimental de tipo
transeccional descriptivo y con una poblacién de 113 instituciones publicas, 562
empresas privadas. La técnica empleada fue la encuesta via online (PAMS) de
escala tipo Likert. Se obtuvieron los siguientes resultados de acuerdo a las
cuatros dimensiones consideradas para la investigacion, la valoracion de los
directivos en las empresas privadas son altas segun sus primeras dimensiones
como el autoconocimiento y resolucién analitico, en las instituciones publicas
los valores de los dirigentes es sobresaliente de acuerdo a la dltima dimensién
gue es la intervencion de situaciones agobiantes, cabe resaltar que en 95% de
las puntuaciones mas altas de acuerdo a la escala es completamente de
acuerdo y de acuerdo. Concluyendo que no existe una relacion significativa
entre la media de las habilidades como: el grado de conocimiento y la resolucion

de problemas de manera creativa.

Teniendo en cuenta, Chele (2016) en su articulo de Compromiso laboral
de los empleados de un Gobierno local tuvo como propaésito principal, aumentar
la calidad de vida de la localidad de (GAD). La investigacion fue cuantitativo, de
tipo descriptiva y de corte transversal. La poblacion estuvo constituida por 417
empleados y el tamafio de la muestra fue de 200 trabajadores, entre ellos fueron
105 hombres y 95 mujeres. La técnica que usé fue la encuesta y como
herramienta el cuestionario. Se obtuvieron los siguientes resultados: se detecto
gue los colaborados presentan un nivel débil de compromiso afectivo en el
municipio de (GAP), se analiz6 el siguiente de componente y el 72% no estarian
dispuestos a renunciar porque sienten que invirtieron tiempo y dedicacion, con
respecto al ultimo componente el 62% de los colaboradores son leales a su
trabajo por el tema de remuneracién. Se concluyd, que el componente de
compromiso de continuidad fue el mas sobresaliente de los dos restantes por
distintos motivos como: financieros, no encontrar un trabajo rapido con los

mismos beneficios que se les brindaban.



Como expresa, Paredes (2017) en su tesis doctoral Las habilidades
gerenciales en el desarrollo administrativo de las pequefias y medianas
empresas de México, tuvo como finalidad diagnosticar el grado de afinidad entre
las habilidades gerenciales del capital humano. El tipo de enfoque utilizo fue
cuantitativo, de tipo correlacional descriptiva y de disefio no experimental. La
poblacién estuvo conformada por 300 empleados y se obtuvo como muestra
192 directivos, el instrumento que uso fue el cuestionario. Con respecto al
resultado se observo que se logré un nivel significativo de 0,005 entre las
variables dependientes e independientes. De acuerdo a la investigacion se
concluyd, que existe relacion entre las habilidades y el proceso administrativo

de manera significativa.

Por otro lado, Marsollier & Exposito (2017) en su articulo Valores y
deberes de los colaboradores de un sector publico. Tuvo como intencion
enfocarse en los valores que se han ido perdiendo con el pasar del tiempo. Este
estudio tuvo como enfoque cuantitativo, con un disefio mixto. El tamafio de la
muestra fue de 147 empleados de una organizacion estatal. La técnica que usé
fue la encuesta, como instrumento uso el cuestionario semiestructurado, donde
se aplicé dos tipos de test para dar a conocer el perfil axiolégico de los
empleados que son: EVAT 30 y Uwes. Con respecto al resultado del primer test,
se afirmd que tiene un nivel alto de significancia entre sus cuatros dimensiones,
para el segundo test se efectud al analisis factorial con rotacion Varimax que
confirmé que los valores son satisfactorios para cada dimension. Concluyendo,
gue los valores son predominantes para el perfil del colaborador dentro de las

organizaciones tanto publicas como estatales.

A juicio de, Ramirez y Mapén (2019) en su articulo cientifico El diagnostico
del compromiso de los funcionarios publicos en México. Tuvo como finalidad de
evaluar la confianza de los colaboradores publicos dicha entidad. El enfoque
gue utilizé fue cuantitativo de disefio transversal descriptivo y no experimental.
Con respecto a los requisitos de la encuesta se considero la edad, estado civil
y los afios de labor, de acuerdo a los resultados se determiné que el compromiso

laboral es bajo como también dos de las dimensiones mencionadas y solo un
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60% de encuestados presentan un compromiso afectivo positivo. Concluyendo,
gue se debe proponer nuevas estratégias para incrementar el compromiso de
los empleados y con ello brindarles los medios adecuados para realizar un

trabajo 6ptimo.

Con respecto a los antecedentes nacionales Diaz (2019) en su
investigacion tuvo como hipotesis general definir si las habilidades gerenciales
predominan de forma significativa en el trabajo en equipo. La metodologia fue
de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental de corte transversal,
correlacional causal. La poblacion fue conformada por 307 miembros del
municipio entre ellos se encuentran el régimen laboral CAS y el Decreto
Legislativo 278, como muestra 171. Los instrumentos para el acopio de datos
fueron la encuesta y el cuestionario. El total de encuestados fueron 171
colaboradores entre que ellos fueron 66 de género masculino y 105 de género
femenino, dentro del rango de edades esta entre los 18 afios a mas de 45 afios,
donde el 55% tienen el titulo profesional y solo el 11.1% tienen el grado de
magister, para la correlacién de las ambas variables se utiliz6 la prueba de
Spearman. Como resultado se determiné que las capacidades gerenciales si
influyen en el trabajo en equipo. Se concluyo, que se hallé una reciprocidad
fuerte y representativo de (p =0,000 < 0,05; r = 0,909) del personal administrativo

de una municipalidad provincial.

Por otra parte, Salazar (2017) en su investigacion Capacidades
gerenciales y toma de decisiones del municipio estatal. La metodologia que uso
fue de enfoque cuantitativo, de tipo basica de disefio no experimental
correlacional trasversal. La muestra estuvo conformada por 157 trabajadores.
La técnica empleada fue la encuesta y como instrumento el cuestionario tipo de
escala Likert, donde los niveles de escala fueron favorable, poco favorable y
desfavorable. Los resultados lograron demostrar que el nivel de las habilidades
gerenciales es desfavorable con un 49% y solo un 20% optaron por el nivel
favorable, con respecto a la distribucion por dimensiones la mayoria de
encuestados optaron por el nivel desfavorable. Asimismo, se observo el valor
de Rho = 0.701 indicando que existe una correlacion alta con una Sig. 157.

Concluyendo que existe una correlacion positiva intensa entre ambas variables,
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donde todo gerente o alcalde debe estar altamente preparado entre ello debe
de contar las habilidades y competencias gerenciales que le permitira tomar

decisiones acertadas para el crecimiento de la entidad.

Como lo hace notar, Garcia (2017) propuso indagar sobre la capacidad
gerencial tiene ilacion con el regocijo laboral de los colaboradores de una
municipalidad. El estudio tuvo como enfoque cuantitativo, de tipo no
experimental y de disefio descriptiva correlacional y transversal. Como muestra
se tomo a 44 colaboradores administrativos, entre ellos estan 14 personales del
area de logistica, 20 del &rea de personal y 10 de tesoreria, se utiliz6 los mismos
niveles de medicion para ambas variables que son; siempre, a veces y nunca.
Para la recoleccion de datos uso el instrumento del cuestionario que estuvo
conformado por un listado de preguntas cerradas, como resultado se afirmé que
el nivel gerencial de los directivos esta en el rango de regular y deficiente conun
31.8% y el 45.50% de los empleados y su nivel de satisfaccién laboral es
deficiente. Concluyendo, que ambas variables tienen el nivel de correlacion
significativa alta de 0.823 avalando que si existe una relacion alta, rechazando

la hipotesis nula.

Como plantea, Ponce (2018) quien se propuso a pronfundizar si existe un
vinculo de por medio entre las capacidades de gerencia y el compromiso laboral.
La metodologia tuvo rumbo cuantitativo, de tipo transversal correlacional causal
y de disefio no experimental. La poblacién estuvo conformada por 119
colaboradores administrativos y el tamafio de la muestra fue de 79. El
instrumento que us6 fue el cuestionario de escala de Likert, para el
procesamiento de datos se utilizo el software de SPSS. Como resultado se dio
a conocer que la institucion estatal marcha bien y que no presenta ningun
problema con su equipo de colaboradores. Se determind, una correlacion
moderada y muy significativa de (p =0,00 < 0,05; r = 0,576) entre las dos

variables.

Finalmente, Uchuypoma (2017) realiz0 un estudio sobre Clima
organizacional y compromiso laboral. Tuvo como intencién diagnosticar la

conexion entre las dos variables. Desarrolld el enfoque cuantitativo, de método
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hipotético deductivo, de tipo basica y descriptiva y de disefio no experimental de
corte transversal. La poblacion estuvo conformada por 655 individuos y la
muestra fue de 242. La técnica que uso fue la encuesta y como instrumento el
cuestionario que estuvo comprendido por 50 interrogantes para la variable uno
y 25 para variable dos. Observando la tabla 9 como resultado se
determind que un 52.1% perciben una categoria media del ambiente
organizacional, en tanto solo de un 34.7% su nivel de compromiso es alto.
Concluyendo, que se genera una relacion significativa de una correlacién
moderada (r = ,426**).

Con respecto a las teorias relacionadas al tema se tiene la teoria Xy Y
avalada por Douglas 1998, hizo una vision diferente del comportamiento del ser
humano, donde hizo la division de su teoria X llamandolo negativo y positivo a
su teoria Y. Los gerentes suponen que X eran trabajadores que no tienen interés
por el trabajo, eran conformistas, no aceptan obligaciones ni responsabilidades
por lo que hay que forzarlos a cumplir tareas encomendadas donde cada cierto
tiempo eran supervisados. Por otro lado, los gerentes suponen que Y son
individuos que le agrada trabajar y lo ve como algo natural que realizara hasta
un determinado tiempo, en ese periodo sera de constante aprendizaje y

crecimiento.

Con respecto al estudio tiene relacion con las habilidades gerenciales y
compromiso laboral, en la organizacion se encuentra dos tipos de trabajadores,
uno que se compromete a trabajar de manera puntual y eficiente para obtener
buenos resultados y llegar a la meta esperada, el otro tipo de colaborador
realizara su trabajo de manera rapida sin importarle si es correcta o erronea
(Douglas, 1998 citado en Robbins & Judge, 2013; Robbins, 2010 & Del Prado,
1998).

Por otro lado, la teoria de Relaciones Humanas avalada por el Psicologo
y Sociélogo Mayo1880-1949, se origind por la necesidad de deshumanizar el
trabajo duro y agotador donde al obrero se le trataba como maquinas de
produccion y no como un ser humano que merece un descanso, se optd por

modificar el enfoque mecanicista por un enfoque mas humanista. Para el estudio
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de Hawthorne se observé el comportamiento del individuo donde se considero
dos factores importantes como: psicoldégico que observa las conductas y
actitudes y social es el ambiente de trabajo, al contar con los resultados se dio
cuenta que motivarlos con un aumento de sueldo no era suficiente ellos solo
pedian la reduccién de sus horas de trabajo. Esta teoria ayudard ha entender
gue todo colaborador debe tener un horario establecido con una hora minima de
descanso para recrearse y mejorar su rendimiento laboral para continuar con sus
obligaciones y llegar al resultado esperado por la organizacién (Mayo, 1880-1949
citado en Betancur y Gallego, 2015; Brigido, 2006 & Branch, 2003).

Otra de las teorias de soporte es la teoria de Contingencia también
conocida efectividad del liderazgo avalada por el investigador de la psicologia
social y organizacional Fred Fiedler (1965-1967) sustenta que para evaluar el
puesto se uso tres factores como la relacion del lider-subordinado, la estructura
de trabajo y el poder posicional del lider. Es fundamental que exista un ambiente
adecuado en la organizacion para el 6ptimo desempefio del lider, ser lider implica
muchos factores como conocer el estado emocional de cada uno de los
empleados lo otro es adaptarse la forma de trabajo del empleado, en caso de no
ser asi asignarles tareas de acuerdo a la capacidad que tiene y no cometer el

error de sobre cargarlos de obligaciones.

Asimismo, en relaciébn con la investigacion se considera que los
colaboradores se sienten insatisfechos por el ausentismo de liderazgo por parte
del gerente y los grupos de directivos, esto genera un ambiente tenso donde
cada uno trabajara individualmente sin ninguna supervision obteniendo
resultados diferentes a los demas que afectara el nivel de productividad de la
organizacion. Para ello, lograr el éxito y la eficacia el lider debe de orientar a los
empleados en las tareas asignadas para cumplir con los objetivos y metas de la
organizacion (Chiavenato, 2009; Duro, 2006; Hoog & Graham, 2006).

Sobre el concepto de la variable de habilidades gerenciales son actitudes
gue debe tener todo gerente dentro de la empresa para el liderar a un grupo de
personas, entre ellos esta las habilidades técnicas, habilidades conceptuales y
las habilidades humanas, donde cada una de estas habilidades cumple una
funcidén importante para el buen manejo de la organizacion. Para ello, el gerente

debe tener la habilidad de saber guiar, dirigir y motivar a su equipo de trabajo
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para alcanzar los objetivos y metas esperadas. Del mismo modo, ambos deben
tener claro hacia donde quieren llegar y que resultados esperan tener (Katz, 1974
citado en Fernandez, 2010; Katz,1955 citado en Guerra, 2002 y Blacker et al.,
1993 citado en Mejia et al., 2018).

Como otro concepto las habilidades gerenciales son importantes para
todas las organizaciones ya sea publicas o privadas, es necesario contar con un
gerente preparado con amplia experiencia para trabajar con grupos grandes de
personas, como objetivo principal es fomentar la empatia entre compafieros, el
trabajo en equipo, es relacionarse con otras personas buscando los mismos
resultado y objetivos para el beneficio de la organizacion, no dejar de lado las
habilidades blandas y las habilidades duras para el crecimiento laboral y
profesional (Longenecker et al., 2009 citado Leyva et al., 2017 y Whetten y
Cameron, 2011 citado en Huerta, 2020).

Como primera dimension se tiene las habilidades técnicas, implica el uso
de herramientas tecnolégicas y programas de software, para realizar tareas
especificas como analizar el estado financiero de la organizacion, donde el uso
de estas herramientas facilitara el trabajo del ser humano, para ello el
colaborador debe tener ciertos conocimientos de computacion como base para
manejar el programa de Microsoft Office, Excel, Power Point, entre otros. Esta
habilidad ayuda a pensar de manera estratégica que permite analizar e
interpretar situaciones de problemas para tomar una decision acertada. El
gerente junto con el &rea de Recursos Humanos seleccionara al personal que
cumpla con ciertos requisitos entre ello esta la capacidad de analisis que tiene
para interpretar problemas que estd afectando la productividad de la
organizacion, por otro lado, la comunicacién y la escucha efectiva es
fundamental entre ambos para alcanzar los mismos objetivos. Como indicadores
tenemos el Software, idioma y la toma de decisiones (Roman y Fernandez, 2008;
Hitt et al., 2005; Crespo et al., 2003).

Las habilidades técnicas se relacionan con las habilidades duras, donde
ambos poseen conocimiento, aptitudes, destrezas y competencias que el
individuo adquiere durante su etapa de formacion académica y profesional,
donde el conocimiento y la experiencia del uso de herramientas tecnoldgicas

como programas informaticas y programas software que ayudara a facilitar el
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trabajo del colaborador y obtener buenos resultados en menor tiempo. Hoy en
dia los empleadores buscan personas capacitadas y preparadas para formar

parte de su grupo de colaboradores (Salomon, 2019).

Como segunda dimension tenemos las habilidades humanas, es la
capacidad de relacionarse con otras personas, en la empresa es la relacion entre
el gerente - colaborador, colaborador - clientes, en las organizaciones esta
habilidad es importante para la seleccion de un gerente eficiente que esté
dispuestos a liderar a grupos de personas y ensefiarles todo lo aprendido en su
vida profesional y laboral, siendo el guia para su equipo de trabajo donde
delegara obligaciones y tareas a cada area de la organizacion con el fin de llegar
a la meta. Un buen gerente debe lidiar con los problemas de sus colaboradores
y ambos buscar una solucién para que no afecte en su rendimiento laboral. Los
indicadores a usar son: el autocontrol, autoconfianza, equilibrio emocional y
empatia (Ruiz, 2013 citado en Garcia et al., 2017; Katz, 1955 citado en Caicedo,
2011; Soriano, 1994).

Las habilidades humanas y las habilidades blandas estan asociadas con
reglas, responsabilidades y obligaciones que deben cumplirse en plazos
determinados para que no afecte el desempefio de los demas colaboradores.
Tener un gerente o colaborador con esta habilidad suma mucho para el beneficio
econdmico de la organizacion como también en el aspecto profesional y laboral,
donde el trabajo en equipo jugara un papel importante para cumplir
satisfactoriamente con las metas, por ello es importante la creatividad de ambos
para afrontar los constantes cambios de acuerdo con la situacién en la que se

encuentra la organizacion (Tito y Serrano, 2016).

Finalmente, como tercera dimension tenemos las habilidades
conceptuales, es la capacidad de analizar e interpretar problemas que afectan
directamente a la empresa, el gerente lo ve como un todo, donde tiene que
aplicar los cuatros procesos de la administracion que son: planear, organizar,
dirigir y controlar, estos procesos le ayudara a recabar toda la informacion del
estado de como se encuentra la empresa, informacion de importancia que
permitira realizar un andlisis exhaustivo para tomar las mejores decisiones. De
cierta manera, el gerente debe tener una visidon estratégica para buscar nuevas

oportunidades y ganancias para el beneficio de la organizacion, de tal manera,
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tiene que aceptar los cambios constantes que se pueda dar. Como indicadores
tenemos la responsabilidad y la resolucion de problemas (Madrigal et al., 2009;
Katz, 1955 citado en Aburto y Bonales, 2011; Griffin y Ebert, 2005).

Como concepto de la segunda variable se tiene el compromiso laboral,
es el grado de identificacion y lealtad del colaborador con la empresa, es decir,
un individuo comprometido velara y cuidara los intereses de la organizacion
como suyos, el compromiso hace referencia a la productividad eficiente del
colaborador, donde no le importara quedarse un tiempo extra para terminar con
las obligaciones asignadas, donde el propdsito es llegar a cumplir los objetivos y

metas esperadas por parte de la organizacion.

De esta manera, el compromiso no solo es ser puntual, conocer los
valores o cumplir con las tareas asignadas, sino el involucrarse con cada uno de
los colaboradores que forman parte de la empresa, donde el trabajo en equipo,
la comunicacion y la empatia serd clave importante para alcanzar el éxito y
obtener resultados favorables, de esta manera, es importante tener motivados al
personal porque influird en su desemperio laboral, lo que ellos buscan es que se
le reconozca por la labor que desempeiian a diario para el beneficio de la
organizacion, entre ello esta que se les atribuyan beneficios econémicos para
satisfacer sus necesidades basicas (Alvarez de Mon et al., 2001, citado en
Peralta et al., 2007; Kanungo, 1982 citado en Ceséario y Chambel, 2017,
Schaufeli et al., 2002 citado en Rong y Cao, 2015; Macey et al., 2009 citado en
Sanchez, 2013; Mowday et al., 1979 citado en Guevara y Fernandez, 2015).

Como concepto de la primera dimensién se tiene el compromiso afectivo,
es el vinculo emocional y el grado de involucramiento que se da entre el
empleado y la empresa, es decir, la satisfaccion que siente el colaborador de
formar parte de la organizacién cumpliendo con las necesidades y expectativas
esperadas. De esta manera, se vera reflejada en el desempeiio laboral y los
resultados obtenidos. Este compromiso se ira consolidando con el tiempo para
ello influye mucho el trato que recibe por parte del gerente y directivos. Por esta
razon, contar con colaboradores comprometidos y un buen ambiente laboral
elevara el nivel de productividad de cada uno de ellos llegando a cumplir los
objetivos y metas propuesta por la organizacion. Finalmente, se tomé como

indicadores el grado de identificacion y grado de pertenencia (Rodriguez et al.,
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2014; Meyer y Allen, 1996 citado en Maynez, 2016; Mowday et al., 1979 citado

en Guevara et al., 2020).

Como concepto de la segunda dimension se tiene el compromiso de
continuidad, es el lazo emocional que crea el empleado con la empresa, donde
no esta dispuesto a renunciar a su trabajo por el hecho que ha invertido mucho
tiempo y esfuerzo, por eso opta quedarse por un tiempo indeterminado de
manera que, la organizacion le retribuira todos los beneficios correspondientes
por los afios de servicio. De cierta manera, hay personas que buscan la
estabilidad laboral y econémica para cubrir sus necesidades béasicas. Otro de los
motivos por el cual el empleado no renunciaria a su trabajo es por afecto
emocional que le tiene a la organizacién porque siente que ha ido aprendiendo
y mejorando con el pasar del tiempo. En la actualidad este tipo de compromiso
no se ve reflejado en las empresas ni por parte del gerente ni del colaborador,
trabajador que no cumpla con las expectativas de su tareas y obligaciones sera
despedido. Como indicadores se tomo el grado de tiempo y reconocimiento
(Meyer y Allen, 1991 citado en Villa et al., 2015; Fullerton, 2005 citado en
Arboleda, 2016; Meyer y Allen, 1984, 1991 citado en Wang y Saunders, 2010).

Finalmente, el concepto del compromiso normativo, es el deber o gratitud
gue tiene el empleado con la empresa, es decir, el colaborador esta obligado a
seguir laborando por un tiempo indefinido, debido que la organizacion invirtié
tiempo y dinero para su preparacion y enriguecimiento de sus conocimientos, de
tal manera, no esta dispuesto a despedirlo o aceptar su renuncia voluntaria, lo
gue busca la organizacién del colaborador es la gratitud de cierta manera pagar
con trabajo las prestaciones que recibié el como por ejemplo: capacitaciones,
cursos acorde a su carrera o puesto de trabajo, etc. (Cortina, 2014 y Rubio,
2016). Por otro lado, el colaborador siente la obligacion de seguir permaneciendo
en la organizacion, por el hecho que se le brindo oportunidades de crecimiento
tanto en el ambito laboral y profesional, donde el colaborador poco a poco se
adapto a las normas y culturas de la organizacion. Con respecto a los indicadores

se tomo el grado de lealtad y el grado de obligacion (Arias et al., 2003).
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El enfoque cuantitativo se usard para la recoleccion de informacion para realizar
un andlisis, donde se responderan interrogantes para probar la certeza o falsia
de la hipétesis a través de la mediciobn numérica y el analisis estadistico, a fin de
implantar modelos de conductas y probar teorias (Valderrama, 2013; Hernandez,

etal., 2010). Este enfoque permitira determinar de forma imparcial los resultados.

Tipo de investigacion

La investigacion basica también conocida como pura, se basa en la
indagacion de nuevos conocimientos y perspectiva sobre la realidad, se abarca
desde un marco teorico. Se basa en las teorias ya existente donde el cientifico
aportara nuevos conocimientos donde también podré describir y formular nuevas
teorias con el fin de hallar soluciones a las nuevas interrogantes para enriquecer
su conocimiento. Para el estudio se tomara como base tres teorias existentes

para explicar la realidad del problema (Cazau, 2006 y Behar, 2008).

Nivel de la investigacion descriptivo, busca conocer y describir las
caracteristicas de los hechos del fendmeno de estudio, donde se hara un estudio
detallado sobre las causas del problema, el nivel correlacional es comprobar el
grado de relacién que existe entre dos 0 mas variables de un estudio. Nos
permitira estudiar las caracteristicas y comportamientos del personal
administrativo de una municipalidad estatal (Tamayo, 2003; Palella y Martins,
2010).

Disefio de investigacion

Es una investigacion de disefio no experimental de corte transversal, se
le llama asi porque no se manipularan las variables donde solo se observara el
fendmeno en un entorno innato y seguidamente para analizarlo. La informacion
obtenida por el personal administrativo no ha sido manipuladas ni alteradas, la
informacion ha sido obtenida mediante una encuesta en una Unica y sola vez
(Diaz, 2009 y Gomez, 2006).
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Dénde:

V1

V2

M= Muestra de la investigacion

V1= Habilidades gerenciales

V2= Compromiso laboral

r= Relacion entre las variables

El método para la investigacion es hipotético deductivo, consiste en el

camino a seguir para iniciar con la observacion del fenédmeno y dar inicio al

planteamiento del problema donde se detallard de manera concreta, luego de

realizarse la recoleccibn de datos mediante la encuesta se desarrollara la

formulacién de la hipotesis, seguidamente se realizara la contrastacion de la

hipétesis para la verificacion de la verdad o falsedad mediante las teorias

utilizadas en la investigacion (Neil, 2018 y Bernal, 2010).

3.2. Variables y operacionalizacion

Tabla 1.

Matriz de operacionalizacion de la variable Habilidades gerenciales

Dimension Indicador item Escala
Software 1,4
Habilidades técnicas Idioma 5,6
Toma de decisiones 7,10 1 = Nunca
Autocontrol 11,14 2 = Casi nunca
Habilidades humanas Autoconfianza 15,16 3= A-Ve.CGS
Equilibrio emocional 17,18 4 = Casi siempre
Empatia 19,21 5= Siempre
Habilidades Responsabilidad 22,26
conceptuales Resolucién de problemas 27,30
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Tabla 2.

Matriz de operacionalizacion de la variable Compromiso laboral

Dimension Indicador item Escala
_ _ Grado de identificacion 1=En
Compromiso afectivo _ 15
Deseo de pertenencia desacuerdo
Compromiso de Grado de tiempo 6.10 2 =Algo en
continuidad Reconocimiento ’ desacuerdo
Grado de lealtad 3 = Indeciso
_ _ 4 = Algo de
Compromiso Normativo o, 11,15
Grado de obligacion acuerdo

5 = De acuerdo

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacion: Se denomina a un conjunto de individuos que se encuentran en el
lugar y momento determinado para un estudio estadistico. La investigacion
estuvo conformada por una poblacion de 85 personal administrativos de las
diferentes areas de la entidad, para el criterio de inclusion se tomo6 a los
colaboradores de las siguientes areas; administracion, finanzas, contabilidad y
recursos humanos y donde se excluy6 a gerencia general como parte del estudio
(Cabezas et al., 2018).

Muestra: Es una parte extraida de la poblaciébn que serd motivo de
estudio para conocer caracteristicas y opiniones de las personas que fueron
escogidas. Por criterio se escogioé una muestra de 70 personal administrativo de

una entidad estatal (Hueso y Cascanti, 2012).

Muestreo: Es de aleatorio simple porgue se escogi6 por criterio del investigador
a 70 individuos para el llenado de la encuesta y solo 15 individuos no participaron

por motivo de falta de tiempo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica a usar en la investigacion es la encuesta, técnica que permite recabar
informacion de acuerdo al problema existente, estd compuesta por una serie de
preguntas de manera clara y sencilla para que el encuestado se le haga facil de

contestar, para el estudio se realizara la encuesta via online por la pandemia del
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COVID-19 que esta atravesando nuestro pais, donde se le solicitara la mayor
sinceridad posible al responder a las preguntas (Lopez y Fachelli, 2015; Arias,
2012).

Como instrumento a utilizar es el cuestionario, que consta de una serie de
items con respuestas abiertas, cerradas y policotdmicas, con escala de tipo
Likert (Nifio, 2011 y Mufioz, 2011). Para medir ambas variables se utilizar4 dos
instrumentos que ya existe, el primer cuestionario consta de 31 items y como
tuvo escala, nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre, el segundo
cuestionario esta compuesto por 15 items y su escala fue en desacuerdo, algo

en acuerdo, indeciso, algo de acuerdo y acuerdo.

Validez del instrumento

La validez, hace referencia al grado de medicién de las variables, para ello se
contard con tres expertos con una amplia experiencia en el tema de la
investigacion cientifica a para validar el instrumento, considerando claridad y
concordancia con respecto a los items (Ortiz, 2004). En el presente estudio, la
validez esta referida al grado en que un instrumento verdaderamente mide a la

variable de estudio.

Confiabilidad del instrumento

Se realizo una prueba piloto de 70 colaboradores y se aplicé el estadistico Alfa
de Cronbach el cual requiere de una sola administracién del instrumento de
medicién y produce valores que fluctian entre 0 y 1. La confiabilidad del
instrumento es el grado de exactitud y solidez los resultados estadisticos, para
ello, debe de estar libre de errores para que los resultados sean confiables
(Mejia, 2005).

Tabla 3
Expertos que validaron el instrumento que mide la variable 1.
N.° Expertos Condicion Resultados
1 Dr. Fernando Alexis Nolazco Metoddlogo Aplicable
Labajos
2 Mgtr. Ovalle Saldarriaga Miriam Metodologo Aplicable
Aracely
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3 Mgtr. Lino Gamarra Edgar Tematico Aplicable
Laureano

Nota: Los datos se obtuvieron del certificado de validez

En la tabla 4 se detalla los niveles de confiabilidad del Alfa de Cronbach.

Tabla 4
Niveles de confiabilidad para Alfa de Cronbach
Valores Nivel
De -1.00 a 0.00 No es confiable
De 0.01 a 0.49 Baja confiabilidad
De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90a 1.00 Alta confiabilidad

Fuente: Soto (2014)

Tabla 5
Estadisticas de fiabilidad
Alpha de Cronbach N de elementos/items
71 45

Segun los resultados que se presenta en la tabla 5, el analisis de
confiabilidad para las variables de habilidades gerenciales y compromiso laboral,
se obtuvo un valor de 0,771 esto indica que el grado de fiabilidad del instrumento

es bueno, validando su uso para la recoleccion de datos analizados.

3.5. Procedimiento

Primer paso: Se realizara la validacion del cuestionario, nos apoyaremos en tres
jueces expertos que conocen el tema.

Segundo paso: Se llevara a cabo la prueba piloto.

Tercer paso: Se procedera en aplicar las encuestas via online, debido al
problema que esta pasando nuestro pais por el COVID-19.
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Cuarto paso: Se ejecutara la tabulacion de datos en el programa de Excel para
facilitar el proceso.

Quinto paso: Se procesara los datos en el software SPSS.

3.6. Método de analisis de datos

Para el andlisis de datos se tomo la estadistica descriptiva, que se encarga de
examinar y explicar la conducta de los datos del individuo, sin embargo, la
estadistica inferencial, se encarga de detallar de manera precisa y sencilla los
resultados estadisticos, donde los resultados serd de tipo probabilistico que
implica indudablemente un margen de error (Monje, 2011). Después de la
recoleccion de datos se realizara la tabulacion de datos en el programa Excel,
seguidamente se procedera a utilizar el software SPPS para los andlisis
estadisticos, donde los resultados se evidenciaran mediante tablas y gréficos.

3.7. Aspectos éticos

APA: Respetar los derechos de auditoria de los libros, articulos cientificos,
revistas cientificas, tesis y otros documentos que han sido consultados y
utilizados en la presente investigacion.

Muestra: Mantener la confidencialidad individual de las respuestas de los
individuos encuestados.

Data: Presentar los resultados de manera autentica sin ninguna modificacion

alterando los resultados.
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V. RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

Tabla 6

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable habilidades

gerenciales.

Niveles de evaluacién Frecuencias (f) Porcentajes (%)
Bajo 24 34,3
Regular 46 65,7
Total 70 100,0

L]

3

[=

[}

o

=]

o

Bajo Regular

Habilidades gerenciales

Figura 1. Niveles de las habilidades gerenciales

De acuerdo estos resultados, se aprecia que el 65,7% de encuestados
indicaron que las habilidades gerenciales es regular y el 34,3% de encuestados

opinaron que fue bajo.
Tabla 7

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a las dimensiones de la

variable habilidades gerenciales.
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Niveles f Habilidades f Habilidades f Habilidades
técnicas humanas conceptuales
Bajo 16 22,9% 28 40% 33 47,1%
Regular 54 77,1% 42 60% 37 52,9%
Alto 0 0% 0 0% 0 0%
Total 70 100% 70 100% 70 100%
60
77,1%
50
60,0%
40 52,9%
47,19
20 40,0
20 22,9
10
0% 0%
0 A A A
Habilidades Habilidades Habilidades
técnicas humanas conceptuales

B bajo Mregular Malto

Figura 1. Dimensiones de la variable de las habilidades gerenciales.

De acuerdo los resultados, el 77,1% de los encuestados opinaron que

las habilidades técnicas fue regular y el 22,9% de encuestados aseguraron que

fue bajo. Asimismo, el 60,0% de los encuestados expresaron que las habilidades

humanas es regular y el 40,0% de encuestados manifestaron que es bajo.

Finalmente, el 52,9% de los encuestados indicaron que las habilidades

conceptuales es regular y el 47,1% de encuestados lo calific6 como bajo.

Tabla 8

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable compromiso

laboral.
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Niveles de evaluacién Frecuencias (f) Porcentajes (%)

Bajo 31 44,3
Regular 39 55,7
Total 70 100,0

Porcentaje

Bajo Reqular

Compromiso laboral

Figura 3. Niveles del compromiso laboral

De acuerdo los resultados, se aprecia que el 55,7% de los encuestados
opinaron que el compromiso laboral es regular y solo el 44,3% de encuestados

lo calific6 como bajo.

Tabla 9
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a las dimensiones de la

variable compromiso laboral.

Niveles f Compromiso F Compromiso de f Compromiso
afectivo continuidad normativo
Bajo 38 54,3% 37 52.9% 38 54,3%
Regular 33 45,7% 33 47,1% 32 45,7%
Alto 0 0% 0 0% 0 0%
Total 70 100% 70 100% 70 100%
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Figura 2. Dimensiones de la variable compromiso laboral.
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De acuerdo los resultados, el 54,3% de los encuestados dicen que el

compromiso afectivo es bajo y el 45,7% de encuestados afirmaron que fue

regular. Asimismo, el 52,9% de encuestados manifestaron que el compromiso de

continuidad fue bajo y el 47,1% de encuestados opinaron que fue regular.

Finalmente, el 54,3% de encuestados calific6 que el compromiso normativo fue

bajo y el 45,7% de encuestados indicaron que fue regular.

Contraste de las hipotesis

Hipotesis general

Hi:  Existe relacion entre las Habilidades gerenciales y compromiso laboral

en una entidad estatal, 2020.

Ho:  No existe relacion entre las Habilidades gerenciales y compromiso

laboral en una entidad estatal, 2020.
Condiciones: Sip =2 0.05, - acepta la Ho; H1
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Tabla 10

Prueba de Correlacion de Spearman entre las Habilidades gerenciales y

compromiso laboral en una entidad estatal, 2020.

Vi V2
Habilidades  Compromiso
gerenciales laboral
Vi Coeficiente de 1,000 ,628™
Habilidades correlacion
gerenciales Sig. (bilateral) : ,000
N 70
Rho de 70
Spearman V2 Coeficiente de ,628™ 1,000
Compromis correlacion
o laboral Sig. (bilateral) ,000
70
N 70

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

Segun los resultados que se presentan en la tabla 10, en la muestra de

70 personal administrativo se calcul6 el valor del nivel de significancia igual a

.000, resultado menor que 0.05, lo cual indica que existe relacion entre las

variables, asimismo, al revisar el valor de la correlacién de la prueba de Rho

Spearman, el valor calculado fue de 0.628™, lo cual indica que existe relacién

moderada de confiabilidad entre las variables. Por lo tanto, se rechaza la

hipétesis nula y se acepta: Existe relacion moderada de confiabilidad entre las

habilidades gerenciales y compromiso laboral en una entidad estatal, 2020.

Hipdtesis especificol

Hi:  Existe relacion entre las Habilidades gerenciales y compromiso afectivo

en una entidad estatal, 2020.

Ho:  No existe relacion entre las Habilidades gerenciales y compromiso

afectivo en una entidad estatal, 2020.

Condiciones: Si p 2 0.05, - acepta la Ho; H1
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Tabla 11

Prueba de Correlacion de Spearman entre las Habilidades gerenciales y

compromiso afectivo en una entidad, 2020.

V1 D1
Habilidades  Compromiso
gerenciales afectivo
V1 Coeficiente de 1,000 542"
Habilidades correlacion
gerenciales  Sig. (bilateral) : ,000
N 70
Rho de 70
Spearman D1 Coeficiente de ,542™ 1,000
Compromiso correlacién
afectivo Sig. (bilateral) ,000
70
N 70

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

Segun los resultados que se presentan en la tabla 11, en la muestra de

70 personal administrativo se calcul6 el valor del nivel de significancia igual a

.000, resultado menor que 0.05, lo cual indica que existe relacidn entre la variable

de habilidades gerenciales y dimensién de compromiso afectivo, asimismo, al

revisar el valor de la correlacion de la prueba de Rho Spearman, el valor

calculado fue de 0.542, lo cual indica que existe relacion moderada de

confiabilidad entre las variables. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se

acepta: Existe relacibn moderada de confiabilidad entre las habilidades

gerenciales y compromiso afectivo en una entidad estatal, 2020.

Hipotesis especifico 2

Hi:  Existe relacion entre las Habilidades gerenciales y compromiso de

continuidad en una entidad estatal, 2020.

Ho:  No existe relacion entre las Habilidades gerenciales y compromiso de

continuidad en una entidad estatal, 2020.

Condiciones: Si p 2 0.05, - acepta la Ho; H1
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Tabla 12

Prueba de Correlacion de Spearman entre las Habilidades gerenciales y

compromiso de continuidad en una entidad estatal, 2020.

Vi D2
Habilidades = Compromiso
gerenciales de continuidad

V1 Habilidades Coeficiente de 1,000 ,381"
gerenciales correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 70
Rho de 70
Spearman D2 Coeficiente de ,381" 1,000
Compromiso  correlacién
de continuidad Sig. (bilateral) ,000
70
N 70

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

Segun los resultados que se presentan en la tabla 12, en la muestra de
70 personal administrativo se calcul6 el valor del nivel de significancia igual a
.000, resultado menor que 0.05, lo cual indica que existe relacion entre la variable
de habilidades gerenciales y dimension de compromiso de continuidad,
asimismo, al revisar el valor de la correlacién de la prueba de Rho Spearman, el
valor calculado fue de .381, lo cual indica que existe relacion baja de confiabilidad
entre las variables. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta: Existe
relacion baja de confiabilidad entre las habilidades gerenciales y compromiso de

continuidad en una entidad estatal, 2020.

Hipdtesis especifico 3

Hi:  Existe relacion entre las Habilidades gerenciales y compromiso de
normativo en una entidad estatal, 2020.

Ho:  No existe relacion entre las Habilidades gerenciales y compromiso
normativo en una entidad estatal, 2020.

Condiciones: Si p 2 0.05, - acepta la Ho; H1
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Tabla 13

Prueba de Correlacion de Spearman entre las Habilidades gerenciales y

compromiso normativo en una entidad estatal, 2020.

V1 D2
Habilidades = Compromiso
gerenciales normativo
V1 Habilidades Coeficiente de 1,000 482"
gerenciales correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 70
Rho de 70
Spearman D2 Compromiso Coeficiente de 482" 1,000
normativo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
70
N 70

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

Segun los resultados que se presentan en la tabla 13, en la muestra de

70 personal administrativo se calcul6 el valor del nivel de significancia igual a

.000, resultado menor que 0.05, lo cual indica que existe relacion entre las

habilidades gerenciales y la dimensién de compromiso normativo, asimismo, al

revisar el valor de la correlacion de la prueba de Rho Spearman, el valor

calculado fue de .482, lo cual indica que existe relacion moderada de

confiabilidad entre las variables. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se

acepta: Existe relacién baja de confiabilidad entre las habilidades gerenciales y

compromiso normativo en una entidad estatal, 2020.
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V. DISCUSION

De acuerdo con el analisis de los objetivos de la investigacion y la relacion con
las teorias, antecedentes nacionales e internacionales y conceptos se procede
con la discusiébn segun las dimensiones e indicadores en las cuales se
encontrara si existe relaciéon entre las habilidades gerenciales y compromiso

laboral.

Con respecto a la hipotesis general; existe relacion entre las habilidades
gerenciales y compromiso laboral en una entidad estatal de Lima, 2020, de
acuerdo con el Rho de Spearman la correlacion es altamente significativa con un
nivel 0,01, asumiendo una correlacién moderada de 0,628™. Estos resultados
coinciden con Diaz (2018) donde existe una relacion fuerte y muy significativa de
0,909™ entre las variables de habilidades gerenciales y el trabajo en equipo de
los colaboradores de un municipio provincial. También, hay una afinidad con el
articulo cientifico de Ramon et al., (2017) tuvo como designio definir el nivel de
percepcion de las habilidades que poseen los directivos, esto les permitira
mejorar en su desempefio laboral. Asimismo, se encuentra dentro del paradigma
de los conceptos formuladas por Katz (1995) sostiene que hay tres habilidades
primordiales que todo gerente general bebe gozar, donde cada una de ellas
cumple una funcion diferente que le permitira al gerente poner en practica sus

destrezas, conocimientos y sus capacidades aprendido a lo largo de su vida.

Con respecto a la hipotesis especifico 1, se evidencio la existencia de
una relacién moderada de confiablidad de 0,542™ de la variable de habilidades
gerenciales y la dimension del compromiso afectivo en una entidad estatal de
Lima, 2020. Existe una semejanza con el articulo cientifico de Chele (2016) se
muestra una relacion fuerte muy significativa de 0,922™ entre la variable de
compromiso laboral y la dimension de compromiso afectivo de los colaboradores
de un gobierno local de México. De acuerdo con los resultados se concluyd, que
solo un 48% de encuestados tienen sentido de pertenencia, determinando que
el gobierno presenta un compromiso afectivo muy débil, esto se da por diversos
factores como: poca remuneracion, estrés laboral, sobre carga de obligaciones,

un mal clima laboral, la falta de empatia, etc. También se asemeja con la tesis
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de Ponce (2018) concluyé que el alcalde muestra un déficit de habilidades
interpersonales, generando el descontento de los colaboradores en su centro de
trabajo y el bajo rendimiento laboral, sienten que no hay un lider que los guie y
oriente a cumplir con las metas de la entidad. Se alinean con la teoria de Mayo
(1890-1949), permitiendo a todos los directivos a interactuar mas con su equipo
de colaboradores logrando potenciar sus conocimientos y habilidades para un

mejor desempefio en su trabajo y lograr la tan esperada eficacia.

Por otro lado, la hipotesis especifica 2, existe relacion entre las
habilidades gerenciales y compromiso de continuidad en una entidad estatal de
Lima, 2020, donde se encontr6 una correlaciéon 0,381 siendo baja de
confiabilidad. Por otro lado, Ramirez y Mapén (2019) de acuerdo con los
resultados se aprecié que el 48% de directivos publicos poseen un nivel medio
de compromiso de continuidad y seguidamente el 28% de encuestados tienen
un nivel bajo. También, se presenta una afinidad con la investigacion de
Marsollier y Exposito (2017) quien determind que las entidades estatales han
sido representadas de manera negativa por los alcaldes, de manera que se
iniciara estrategias para la revalorizacion del empleo que partiran desde la ética
moral y profesional por parte de los directivos y empleados. De igual manera,
Meyer y Allen (1991), afirma que el compromiso de continuidad es la necesidad
del empleado de seguir permaneciendo en la empresa y de no ser asi perderian

todos sus beneficios que en un momento se le brindé.

Finalmente, con respecto a la hipétesis especifico 3, existe relacion entre
las habilidades gerenciales y compromiso normativo en una entidad estatal de
Lima, 2020. Estos resultados coinciden con Uchuypoma (2019) de acuerdo con
la tabla 12 y figura 5 se aprecia el nivel de compromiso organizacional por
dimensiones, donde el 100% de colaboradores presenta un nivel bajo de
compromiso normativo. Concluyendo la falta de gratitud y lealtad por parte de
ellos, esto se debe a que la institucion no brinda oportunidades de crecimiento a
todos dentro de la institucién. Existe una semejanza con la tesis de Salazar
(2018) segun el Rho de Pearson existe una correlacion alta de 0,701 y
significancia de (p = 0,000 < 0.05), concluyendo que se acepto la hipétesis

alterna. Existe una aproximacion con los resultados de Garcia (2017) que el
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22,7% de los empleados expresan que las habilidades gerenciales por parte del
alcalde son bueno, y el resto opt6 por el nivel regular y deficiente siendo los dos
niveles que mas sobresalen, generando una pésima gestion por parte de los
directivos dentro de la organizacion. Se alinean con la teoria de Douglas (1998)
donde gerente podra crear nuevas estructuras de trabajo para aquellos

colaboradores que les cueste cumplir con sus obligaciones.
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VL. CONCLUSIONES

Primera: Existe una correlacion de (p=0,000) entre las variables habilidades
gerenciales y compromiso laboral en una entidad estatal, 2020, con
un moderado nivel (Rho de Spearman =0,628).

Segunda: Existe una correlacion de (p=0,000) entre las variables habilidades
gerenciales y compromiso afectivo en una entidad estatal, 2020, con
un moderado nivel (Rho de Spearman =0,542).

Tercera: Existe una correlacion de (p=0,000) entre las variables habilidades
gerenciales y compromiso de continuidad en una entidad estatal,
2020, con un bajo nivel (Rho de Spearman =0,381).

Cuarta: Existe una correlacion de (p=0,000) entre las variables habilidades

gerenciales y compromiso de continuidad en una entidad estatal, 2020,
con un moderado nivel (Rho de Spearman =0,482).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Al area de Recursos Humanos ser mas exigentes con la contratacion
de los nuevos colaboradores teniendo en cuenta que cumplan el
perfil adecuado y los requisitos solicitados, de esta manera que se
contara con profesionales altamente preparados.

Segunda: A la autoridad y a sus directivos a realizar y participar en cursos de
capacitaciones que les permitira desarrollar sus habilidades
gerenciales, para que logren estar mas aptos y preparados para el
crecimiento de la entidad.

Tercera: Al gerente que hagan capacitaciones de coaching y liderazgo para los
colaboradores debido a la falta de compromiso laboral que muestran
en la entidad, donde los motivaran y ayudaran a descubrir su talento

y conseguir que se sientan satisfechos al realizar su trabajo.

Cuarta: Crear talleres de integracion cada cierto tiempo con el objetivo de lograr
gue la autoridad conozca un poco mas de cudles son las fortalezas
y debilidades de sus colaboradores y viceversa, donde la
comunicacion y la escucha activa juegan un papel importante en las

decisiones que pueda tomar la autoridad.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Matriz de operacionalizacion de la variable Habilidades gerenciales

Dimension Indicador ftem Escala
Software 1,4
Habilidades técnicas Idioma 5,6
Toma de decisiones 7,10 1 = Nunca
Autocontrol 11,14 2 = Casi nunca
N Autoconfianza 15,16 3 = Aveces
Habilidades humanas o . o
Equilibrio emocional 17,18 4 = Casi siempre
Empatia 19,21 5= Siempre
Habilidades Responsabilidad 22,26
conceptuales Resolucién de problemas 27,30
Matriz de operacionalizacion de la variable Compromiso laboral
Dimension Indicador item Escala
. . Grado de identificacion 1=En
Compromiso afectivo . 1,5
Deseo de pertenencia desacuerdo
Compromiso de Grado de tiempo 6.10 2 =Algo en
continuidad Reconocimiento ’ desacuerdo
Grado de lealtad 3 = Indeciso
) _ 4 = Algo de
Compromiso Normativo ., 11,15
Grado de obligacion acuerdo

5 = De acuerdo
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Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos
Instrumento de las habilidades gerenciales

CUESTIONARIO DE LAS HABILIDADES GERENCIALES EN UNA ENTIDAD

ESTATAL, 2020

INSTRUCCION: Estimado participante, este cuestionario tiene como objeto conocer
su opinién sobre La percepcion de las Habilidades Gerenciales que se percibe en su
centro de trabajo. Dicha informacién es completamente andnima, por lo que le solicito
responda todas las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus propias
experiencias.

Sexo: Masculino ( ) Femenino ()

Edad: 25-30 afios () 30-35 afios ( ) 35amas ( )

Grado de estudio: Superior () Posgrado () Doctorado ()

Experiencia laboral: 3-5afios () 5-8 afios () 8 afios —a mas ()

Condicién de Contrato: Nombrado ( ) Contratado ( )

INDICACIONES: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales

debera Ud. Responder, marcando una (X) la respuesta que considera correcta.

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre

ASPECTOS CONSIDERADOS
ITEMS VALORACION
DIMENSION HABILIDADES TECNICAS

¢ El gerente se capacita constantemente en el uso de software?

¢ El gerente utiliza Ms Excel para la toma de decisiones?

¢ El gerente utiliza Prezi, PowToon u otra herramienta para sus
3 presentaciones? 1 2 3 4

¢ El gerente utiliza software de disefio gréafico para la documentacion?

¢El gerente demuestra dominio de al menos una lengua extranjera
5 (inglés)? 1 2 3 4
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¢ El gerente escribe en otro idioma para sus negociaciones?

¢El gerente antes de tomar una decision, redne toda la informacion
posible acerca de lo ocurrido?

¢ El gerente toma decisiones tomando en cuenta las opiniones de sus
colaboradores?

¢ El gerente asume sus responsabilidades ante la probabilidad de un
error en sus decisiones?

10

¢ El gerente considera que las decisiones sélo las toma él sin consulta
de nada ni de nadie?

DIMENSION HABILIDADES HUMANAS

11

¢ El gerente controla sus impulsos emocionales?

12

¢ El gerente controla el estrés en su desempefio laboral?

13

¢El  gerente realiza sus actividades con  normalidad

independientemente de sus emociones?

14

¢ El gerente trata de mantener la calma a pesar de la situacion?

15

¢ El gerente toma las decisiones con total seguridad?

16

¢ El gerente tiene plena confianza en sus capacidades?

17

¢ El gerente tiene paciencia con las personas que tardan en

realizar su tarea?

18

¢ El gerente se deja influenciar por los cambios de emociones de su ent

19

¢ El gerente brinda confianza para que sus colaboradores dialoguen ¢

persona?

20

¢ El gerente trata de entender a sus colaboradores ante una situacion?

21

¢ El gerente considera los sentimientos de las personas para la

toma de decisiones?

DIMENSION HABILIDADES CONCEPTUALES

22

¢El gerente demuestra alto sentido de responsabilidad en sus
funciones?

23

¢ El gerente demuestra compromiso ético en sus funciones dentro de
la entidad?

43




¢El gerente demuestra sensibilidad por temas ambientales que

24 conciernen a la entidad? 2 3 4
¢ El gerente demuestra compromiso con la entidad y su misién y

25 vision? 2 3 4
¢El gerente evalla varias alternativas para la solucion de los

26 problemas? 2 3 4
¢El gerente ante un problema asume una actitud constructiva y

27 aprende de ellos? 2 3 4
¢El gerente para solucionar un problema considera las sugerencias

28 de sus colaboradores? 2 3 4
¢ El gerente ante un problema de su personal procura solucionarlo con

29 prontitud? 2 3 4
¢ El gerente ante un problema asume una actitud drastica?

30 2 3 4

Muchas gracias
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Instrumento del compromiso laboral

CUESTIONARIO DEL COMPROMISO LABORAL DE UNA ENTIDAD

ESTATAL, 2020

INSTRUCCION: Estimado participante, este cuestionario tiene como objeto conocer

su opinién sobre el compromiso laboral que se percibe en su centro de trabajo. Dicha

informacion es completamente anénima, por lo que le solicito responda todas las

preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias.
Sexo: Masculino () Femenino ()

Edad: 25-30 afios () 30-35 afios ( ) 35amas ( )

Grado de estudio: Superior () Posgrado () Doctorado ()
Experiencia laboral: 3-5afios () 5-8 afios () 8 afios —a mas ()

Condicién de Contrato: Nombrado ( ) Contratado ( )

INDICACIONES: A continuaciéon se le presenta una serie de preguntas las cuales

debera Ud. Responder, marcando una (X) la respuesta que considera correcta.

1 2 3 4 5
En desacuerdo | Algo de acuerdo| Indeciso Algo de acuerdo | De acuerdo
ASPECTOS CONSIDERADOS
ITEMS VALORACION
DIMENSION COMPROMISO AFECTIVO
¢ Esta dependencia tiene un gran significado personal para usted?
1 1 2 3 4
¢ Realmente siente que los problemas de esta entidad fueran sus
2 propios problemas? 1 2 3 4
¢ Se siente emocionalmente unido a esta entidad?
3 1 2 3 4
¢Le gustaria pasar el resto de su vida laboral en esta entidad?
4 1 2 3 4
¢ Se siente plenamente integrado en esta entidad?
5 1 2 3 4
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DIMENSION COMPROMISO DE CONTINUIDAD

¢ Los motivos principales por la que sigue trabajando en esta

6 entidad, es porque le resultaria dificil conseguir un trabajo como el 1 2 3 4
que tiene?
¢ Cree que tiene muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual,

7 como para considerar la posibilidad de dejar la entidad? 1 2 3 4
¢ Si continda en esta entidad es porgue otra no podria igualar el

8 sueldo y prestaciones que les ofrecen? 1 2 3 4
¢ Trabaja en esta entidad mas por gusto que por necesidad?

9 1 2 3 4
¢Le seria muy dificil dejar la entidad ahora, incluso si deseara

10 hacerlo? 1 2 3 4

DIMENSION COMPROMISO NORMATIVO

¢La entidad donde trabaja merece su lealtad?

11 1 2 3 4
¢,Cree que debe mucho a esta entidad?

12 1 2 3 4
¢ Cree que no estaria bien dejar esta entidad, aunque se vaya a

13 beneficiar? 1 2 3 4
¢ Cree que no deberia abandonar la entidad, porque se siento

14 obligado con toda la gente? 1 2 3 4
¢ Se sentiria culpable si dejase la entidad, considerando todo lo que

15 le han ofrecido? 1 2 3 4

Muchas gracias
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Validacién del instrumento

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION DEL
TALENTO HUMANO

CARTA A LOS JUECES EXPERTOS
Los Olivos, 20 de diciembre de 2020
SENOR:

Dr.(a)

Programa Académico de Maestria en Gestion del Talento Humano
Presente:

ASUNTO: VALIDACION DE INSTRUMENTO, POR CRITERIO DE
ESPECIALISTA

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a Usted, para expresarle un saludo cordial e informarle que como parte del
desarrollo de la tesis del Programa Académico de Maestria en Gestion del Talento Humano
con mencién en Maestra estoy desarrollando el avance de mi tesis titulada: Habilidades
gerenciales y compromiso laboral en una entidad estatal, afio 2020. Motivo por el cual se
hizo necesario la elaboracién de una matriz del instrumento, construccién del instrumento y
ficha de validacion.

Por lo expuesto, con la finalidad de darle rigor cientifico necesario, se requiere la validacién
de dichos instrumentos a través de la evaluacion de Juicio de Expertos. Es por ello, que me
permito solicitarle su participacién como juez, apelando su trayectoria y reconocimiento
como docente universitario y profesional.

Agradeciendo por anticipado su colaboracién y aporte en la presente me despido de usted,
no sin antes expresarle los sentimientos de consideracién y estima personal.

Atentamente;

Yomaira Pimentel Ramirez
Nombres y apellidos

PD. Se adjunta:

e Matriz de investigacion

¢ Instrumento de investigacion

¢ Ficha de validacion de instrumento
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OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE HABILIDADES GERENCIALES

- Autocontrol Nunca=1
Habilidades humanas - Autoconfianza Casi nunca=2
= Ww de 11 221 items A veces=3
- Empatia Casi siempre=4
Siempre=5
Nunca=1
Habilidades - Responsabilidad Casi nunca=2
conceptuales - Resolucion de problemas de 22 a 30 items A veces=3
Casi siempre=4
Siempre=5
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OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE COMPROMISO LABORAL

Compromiso Afectivo - Grado de identificacién Aldo de
- Deseo de pertenencia lasit desacuerdo=2

Compromiso de - Cndodeuempo Algo de
continuidad - Reconocimiento de 62 10 ftems

Compromiso normativo - Grado de leatad s
- Grado de obligacion de 11 a 1S items
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Evidencias del procesamiento

@ base de datos VOMAIRA.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
Archivo

Editar  Ver Datos

TIransformar

Analizar

Graficos

Utilidades

Ampliaciones  Ventana

Ayuda

=B 0B

4 D

S W o
|

‘V\s\ble 12 de 12 variables

e

|Q& VAF:OOOOH& \.'AR20000||&§, VARJUOOUH& VARAUOOOH &5 DIM1 || & DINZ H & DIM3 || & c2 H &5 VARD0005 || & VAR0006 H &5 VAR0000T || &1 H o r
1 9,00 16,00 14.00 39,00 1.00 1,00 2,00 2,00
2 16,00 9,00 13.00 38,00 1,00 1,00 2,00 2,00 2,00 1,00 1,00 2,00
3 19,00 11,00 15.00 45,00 1.00 1,00 1.00 2,00 2.00 1,00 1.00 2,00
4 13.00 7.00 12.00 32,00 2,00 1,00 2.00 1,00 2.00 1,00 200 2,00
5 16,00 11,00 11,00 38,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 1,00 2,00 2,00
6 15.00 13.00 14.00 42,00 2.00 2,00 2.00 2,00 2.00 2,00 2.00 2,00
7 5,00 9,00 5,00 19,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
8 10.00 10,00 11.00 31.00 1,00 1,00 1,00 1,00 2.00 1,00 1,00 1,00
9 13.00 15.00 15.00 43,00 200 2,00 200 2,00 1.00 1,00 200 2,00
10 15,00 16,00 14,00 45,00 200 2,00 2,00 2,00 2,00 1,00 200 2,00
1 10,00 10,00 10.00 30,00 2.00 2,00 2.00 1,00 2.00 1,00 2.00 2,00
12 19,00 12,00 16.00 47,00 2,00 2,00 2.00 2,00 2.00 1,00 1,00 2,00
13 15,00 10,00 15,00 40,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00
14 15.00 10,00 11.00 36,00 2.00 2,00 2.00 2,00 2.00 2,00 2.00 2,00
15 12,00 15,00 11,00 38,00 200 2,00 200 2,00 200 2,00 200 2,00
16 11,00 14,00 14,00 39,00 200 2,00 2100 2,00 2100 2,00 2100 2,00
17 14,00 10,00 13.00 37.00 2.00 2,00 200 2,00 200 2,00 200 2,00
18 17,00 13,00 14,00 44,00 200 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 1,00 2,00
19 13.00 13.00 14.00 40,00 2.00 2,00 2.00 2,00 2.00 2,00 2.00 2,00
20 10,00 13.00 15.00 38.00 1,00 2,00 1,00 2,00 200 2,00 1,00 2,00
2 10,00 12,00 13,00 35,00 1,00 2,00 2,00 1,00 1,00 1,00 2,00 20 ]
2 11,00 11,00 9.00 31,00 1.00 1,00 1.00 2,00 200 2,00 1.00 1,00

|IBM SPSS Statistics Processor estd listo | \

\Um:uds ON \

L Escribe aqui para buscar

K % 24
£ ACOm gz B %

@ base de dates YOMAIRA.sav [ConjunteDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - X
Archive  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
o L]
SHEHeE e« BLEAE K BH 79
| Nombre H Tipo ‘l Anchura ” Daclrna\es” Etiqueta H Valores ‘l Perdidos " Columnas ” Alineacidn H Medida H Rol

1 VARD0001 Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 erecha & Escala “ Entrada

2 VARD0002  Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 & Escala “ Entrada

3 VAR00003  Numérico 8 2 Ninguno Ninguna 8 & Escala “ Entrada

4 VARD0004  Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 & Escala “ Entrada

5 DiM1 Numérico 8 2 Compromisa af . {1,00, Bajo}.. Ninguno 10 & Nominal “ Entrada

6 DiM2 Numérico 8 2 Compromiso de... {1,00, Bajo)... Ninguno 10 & Nominal “ Entrada

7 DIM3 Numérico 8 2 Compromisa no_.. {1,00, Bajo}.. Ninguno 10 & Nominal “ Entrada

8 c2 Numérico 8 2 Compromisa la._. {1.00, Bajo}.. Ninguno 10 & Nominal “ Entrada

9 VAR00005 Numérico ] 2 Habilidades téc... {1.00, Bajo)... Minguno 10 & Nominal “w Entrada

10 VARD0006  Numérico 8 2 Habilidades hu... {1,00, Bajo}... Minguno 10 & Nominal “ Entrada

" VARD0007  Numérico 8 2 Habilidades co... {1.00, Bajo}.. Minguno 10 & Nominal “ Entrada

12 c1 Numérico ] 2 Habilidades ger... {1.00, Bajo}... Minguno 10 & Nominal “w Entrada

13

14

18

16

17

18

19

20

21

22

23

24 |

— IP\1
\ \IBM SPSS Statistics Processor estd listo \ \ \Um:ode ON |

P Escribe aqui para buscar 5i e B m 5 " ESP .‘wlz,d:mu %
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'\E Contrastacion de hipotesis Yomaira.spv [Documento?2] - IBM SPSS Statistics Visor = m} X

Archivo  Editar  Ver Datos Iransformar Insertar Formato  Analizar  Gréficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SEHER M e~ il 25 B

Resuttado e 5 3 |4
({8 Registro Habilidades técnicas
a & Correlaciones no paramétric, Porcantaje Porcantaje
o Titulo Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
i No‘as Valido  Baj 16 228 228 228
[ Conjunto de datos activg Qlltls L)) ! i "
+(§ Correlaciones Regular 54 771 771 100,0
[ Registro Total 70 100,0 100,0
C i no étri
([ Titulo
[ il
e Habilidades humanas
- Correlaciones
@ Registro Porcentaje Porcentaje
@ Ci i no &tri Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
i Vilido  Bajo 2 400 400 400
i [B A — Regular 42 60,0 60,0 100,0
({8 Registro Total 70 100,0 1000
{&] Correlaciones no paramétric|
() Titulo
Notas Habilidades conceptuales
é ?vc:nrre)aclones Porcentaje Porcentaje
egistro Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Bajo 33 471 471 471
Regular 37 52,9 52,9 100,0
k0 Conjunto de datos activ Total 70 1000 100,0
iLfg Estadisticos
&-{& Tabla de frecuencia
() Titulo o o
i -Habilidades tcnica Habilidades gerenciales
b Lﬁ Habilidades humari Porcentaje Porcentaje
F Lﬁ Habilidades conced Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado L
|t E Habilidades eerenc' l Frrr—mr Y , oy oy | ol
| O 3
| 1BM SPSS Statistics Processor esta listo [Unicode:ON [H: 22, W: 1651 pt.
PGyl 03 UE 07 — 1Z0US Palauias [ CSPaNui(Feruf ER e T 0%
]

oo

88 O Escribe aqui para buscar

i CO0dA =~ Q £ A@QE&G’)‘ESPE;Z;::OZO%

'ﬁ Contrastacion de hipotesis Yomaira.spv [Documento2] - IBM SPSS Statistics Visor - o X

Archivo  Editar Ver Dafos Transformar Inseiar Formato  Analizar  Graficos  Utlidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHAR VM e~ ABLE 2» B
= :
Ec i no

-L[8) Conjunto de datos activd
L@ Correlaciones

[ Registro

{& Correlaciones no paramétric|

-({g Correlaciones

@ Registro

{& correlaciones no paramétic|
) Titulo
(g Notas
[ Correlaciones

[ Registro

c

- Titulo

(g Notas

.- (g Correlaciones
[ Registro
{& Frecuencias
() Titulo
Notas Bajo Regular
i Conjunto de datos activ o .
(g Estadisticos Habilidades gerenciales

&-{&] Tabla de frecuencia

Porcentaje

no

L§ Habilidades técnica

[ Habilidades human )
m Habilidades conced DATASET ACTIVATE ConjuntoDatosl.

| LR Habilidades asrendll FREQUENCIES VARIABLES=DIMI DIM2 DIM3 C2 i
—H:&:“— -

|IBM SPSS Statistics Processor estalisto | | [Unicode:ON [H: 22, W: 1651 pt.
L= e e

FaYIIG 02 UE 65~ 12000 Paiauras— [ ESPanui{Feru) HER

#8 O Escribe aqui para buscar i e n qd = @ R AGOD LY 13/212;29020 %
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Autoguardado cuadros ~ P Buscar YomairaP ¥ B - X

Archivo Inicio  Insertar Disposicién de pagina Férmulas Datos  Revisar  Vista  Ayuda & Compartir 7 Comentarios
] m = . &l Insertar v v |

| D 4 Calibri W11 AR E== EEAJustartexto General v % @ @ B insertr > /Z\? p §

o B F Darf B | ord B Id

gar N K S 5 = Combi arks 8~ 9% oo | 0 00 urmato ar formato Estilosde | rdenar y uscar y leas
4 - - RIRRY.CoRat B - % W0 30 condicional v comotablav celda v & Formato ~ 0 ¥ filtrar v seleccionar v
Portapapeles & Fuente ] Alineacién ! Nimero 5] Estilos Celdas Edicion Ideas | A
k1 Y f a~
P A B G| D E F 6 | H 1|y | ok | M | N o P Q R | s
d |
3: AGRUPACION DE LAS DE LA VARIABLE GERENCIALES
4
Habilidades

S Niveles 1 i f 0 7%

7 50
8 Bajo 16 2.9% oo

= 7= 52,9%
9 | Regular 54 71% 5

30 -
10 Alto 0 0%)
20 22

11 Total 70 100,0%
12 10
13 o% 0%

A & —_— —_— —
L3 f babildades  f  rabiidades  f  Habilidades
15| técnicas humanas conceptuales
13: mEajo WRegular mAko
18]
19)

Hojal ® K| ] \T’

Listo i = -+ + 8%

L] i ¢cD @ -~ & £ rGomey 5/311;:)21 B

= P Escribe aqui para buscar

o

I iﬁ Contrastacion de hipotesis Yomaira.spv [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor e o X

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Gréficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SR VM e~ GFELE 2» B

Resultado - - 2
(# Registro Compromiso afectivo
4 2] Crrellaciones no paramétric Porcentaje Porcentaje
| Titulo Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
o
22:?5 5 Valido Bajo 38 543 543 543
“»{3 Corelaciones Regular 32 457 457 1000
@ Registro Total 70 100,0 100,0
[& Correlaciones no paramétric
i--{] Titulo
4 Notas Compromiso de continuidad
- Correlaciones
({8 Registro Porc'entaje Porcentaje
c ineano stri Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
(B Thulo Valido Bajo £l 529 528 529
@ otas Regular 3 a1 a1 1000
-[§ Correlaciones —_— - -
@ Registro Total 7 1000 1000
orrelaciones no paramétric|
Correlacif gtri
=] Titulo
Notas Compromiso normativo
@" [E.Correlauones Porcentaje Porcentaje
Registro Frecuencia  Porcentaje valida acumulado
{& Frecuencias — -
o Valido  Bajo 38 543 543 543
Regular 32 457 457 100,0 ]
L Conjunto de datos acii Total 70 1000 1000
() Estadisticos
(& Tabla de frecuencia
(] Titulo i
i (§ Habilidades técnicq Compromiso laboral
s @ Habilidades human| Porcentaje Porcentaje
. ~[}§ Habilidades conceg Frecuencia  Porcentaje valido acumulado N
Habilidades gerenc i b}
i % b [

. |Buspss statistics Processorestalisto | | |Unicode:ON [H: 22, W: 1651 pt
|- A B

g v D tspanoriFensy FERL EE

o
=
(]
o]
=}
-
(¥

s ; . = 2:49
im O Escribe aqui para buscar £ AGODGY E 13/12/2020 %)
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ﬁ Contrastacion de hipotesis Yomaira.spv [Documento2] - IBM SPSS Statistics Visor = [m] X
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Gréficos  Utilidades — Ampliaciones  Ventana  Ayuda
28 A B =5 H
" | - S | 3
SH& 0 =~ B
Resuttado ] _ 7
(B Registro Compromiso afectivo
& Crrelaciones no parametic Porcentaje Porcentaje
o +-IE] Titulo Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
) Notas E S
S e valido Bajp 38 543 543 543
+{§ Correlaciones Regular 32 457 457 100,0
i ofal i A
@ Registro Total 70 100,0 100,0
{&] Comrelaciones no paramétric|
(] Tihulo
[~ Notas Compromiso de continuidad
- Correlaciones
[ Registro Porcentaje Porcentaje
c » no Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
~[E) Tilo Vilido  Bajo 37 529 529 529
L - T
totag: Regular 33 47 471 1000
- Correlaciones - |
# Registo Total 70 1000 1000
{&l Comrelaciones no paramétric|
Titulo
Notas Compromiso normativo
@ @.Correlaaones Porcentaje Porcentaje
Registro Frecusncia ~ Porcentaje valido acumulado
{&] Frecuencias — -
() Titalo Vilido  Bajo 38 543 543 543
Reqular 32 457 457 100,0
) Conjunto de datos acti Total 70 100,0 1000
(8 Estadisticos
& {&] Tabla de frecuencia
- Habilidades técnicd Compromiso laboral
L Habilidades humarn| Porcentaje Porcentaje
[ Habili conce Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
[ Habilidades qerenc ]
[F
[1BM SPSS Statistics Processor estalisto | | |Unicode:ON |H: 22, W: 1651 pt.
Fayilia OZ UE T P T ESPanurFera) RER TR

Inicio Insertar

Calibri

Portapapeles 15|

P67 /.

L Escribe aqui para buscar

Disposicién de pagina

WA A=

Fuente

S

cuadros ~

Férmulas Datos

%

$re

Alineacién

£ Buscar

Revisar

25, Ajustar texto

[ Combinary centrar +

Vista

Ayuda
General v
- 0 00
€8+ % 0 b 38

Namero N

Formato
condicional v comotablav celda~

Dar formato Estilos de

Estilos

i 249
£ AGODEY B B
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