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RESUMEN

El objetivo principal de este proyecto de tesis es Determinar la incidencia de las
habilidades gerenciales en la satisfaccion laboral de los colaboradores del Comercial
Padre Eterno E.L.LR.L Cajamarca, 2021. La investigacion desarrollada es de tipo
correlacional, cuenta con dos variables habilidades gerenciales y satisfaccion laboral, es
de método analitico, disefio transversal, donde se recolectan datos en un solo momento,
su propdsito es describir variables y su incidencia de interrelacion, para fines de estudio
es de disefio no experimental se realiza sin manipular variables observando fenémenos
tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos; respecto a la validez
y la confiabilidad del instrumento fueron realizadas; segun el coeficiente de Alfa de
Cron Bach y los resultados obtenidos fueron de 0.865 por tanto, son fiables y
consistentes. La estrategia de prueba de hipotesis es el andlisis de correlacion
PEARSON , asi mismo la poblacién objeto de la investigacion estuvo constituida por 21
colaboradores, empleando la técnica de investigacion encuesta tipo Likert, el
instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario, el procesamiento y analisis de

datos fue realizada utilizando el SPSS Y EL complemento de MEGA-STAT de Excel.

Palabras claves: Habilidades gerenciales, Satisfaccion Laboral, Clima organizacional,

Motivacién, Seguridad laboral y Derechos laborales.

Xiii



ABSTRACT

The main objective of this thesis project is to determine the incidence of managerial
skills in the job satisfaction of the employees of the Comercial Padre Eterno E.l.R.L
Cajamarca, 2021. The research developed is of a correlational type, it has two variables,
managerial skills and job satisfaction, it is of an analytical method, cross-sectional
design, where data is collected in a single moment, its purpose is to describe variables
and their incidence of interrelation, for study purposes. It is of non-experimental design,
it is carried out without manipulating variables, observing phenomena as they occur in
their natural context, and then analyzing them; regarding the validity and reliability of
the instrument were performed; according to the Cron Bach Alpha coefficient and the
results obtained were 0.865, therefore, they are reliable and consistent. The hypothesis
testing strategy is the PEARSON correlation analysis, likewise the population under
investigation consisted of 21 collaborators, using the Likert-type survey research
technique, the data collection instrument was the questionnaire, processing and analysis

Data collection was performed using SPSS AND the Excel MEGA-STAT add-on.

Keywords: Management skills, Job satisfaction, Organizational climate, Motivation, Job

security and Labor rights.
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INTRODUCCION

Las organizaciones hoy en dia independientemente de su giro de negocio poseen
planes para lograr los objetivos a corto, mediano o largo plazo, por este motivo es
imprescindible que los gerentes cuenten con habilidades directivas que puedan gestionar
adecuadamente al capital humano que es un factor clave para el éxito de las empresas.
(Madrigal, 2009), “Considera que las habilidades que un gerente debe dominar en
primer lugar es la comunicacion, saber tomar decisiones y estar conscientes del riesgo
que cada una conlleva, tener creatividad para innovar, improvisar y planear, ser lider.
...” En lo que respecta a la satisfaccion de los colaboradores directamente estan
relacionados con el clima organizacional, calidad de vida, compromisos,
reconocimientos segin su buen desempefio laboral, incrementos salariales, pero sobre
todo es vital que los gerentes cuenten con habilidades gerenciales acorde con la
personalidad de cada individuo. (Margarita Chiang, 2010), menciona que “la
satisfaccion laboral es la actividad a través del cual la persona tenga la oportunidad para
demostrar sus habilidades y que este le genere un desafio de ese modo sentira interés en
conseguir buenos resultados...”. Entonces en este trabajo se analizaran tedricamente los
determinantes de las habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral que nos va ayudar
a entender aquellas actitudes positivas 0 negativas que tiene un colaborador con su
trabajo. Sobre todo la gran importancia de que el gerente desarrolle unas buenas
habilidades gerenciales en la empresa, porque por ello obtendra resultados positivos en

la empresa, en sus colaboradores y en su vida profesional.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Planteamiento del Problema

1.1.1. Descripcion de la realidad problematica

Los lideres actualmente han dado paso a grandes acontecimientos y
transformaciones a nivel mundial los cuales actian con nuevos
paradigmas sobre los temas de las habilidades gerenciales y la
satisfaccion laboral; estos estudios se iniciaron a consecuencia de los
constantes cambios en el entorno econémico mundial, debido a la grande
globalizacién de los mercados, durante las ultimas décadas del siglo XX
y en la primera del XXI. Por ello hoy en dia podemos decir que las
habilidades gerenciales son de suma importancia para una buena
satisfaccion laboral de cualquier empresa a nivel mundial sin depender al
rubro que esta se dedique. Los colaboradores que estén bajo la gestion de
un gerente con unas buenas habilidades, podran desempefiar eficaz y
eficientemente las distintas funciones correspondientes a su cargo, habra
una mayor participacion y compromiso de los empleados con las
estrategias organizacionales, la ejecucion de las tareas y la comunicacién
dentro de la empresa influiran en el grado de satisfaccidén que sientan al
desempefiar su trabajo y saber que los recompensan por la buena labor

diaria los compromete a dar lo mejor de si en su trabajo.

A nivel nacional, podemos observar independientemente del

trabajo que desempefie un colaborador necesita un centro de trabajo
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donde le brinden la oportunidad de aprender y desarrollarse a nivel
personal y profesional. Por ello la empresa esté& en el deber de capacitar a
sus colaboradores para que puedan adquirir los conocimientos necesarios
y puedan destacarse en las diferentes areas que predominen, de esta
manera la empresa comenzard a ver resultados de calidad y ello le
permitird atraer mas clientes y por ende mejorar su capacidad financiera

y un gran crecimiento en rentabilidad.

En las empresas a nivel local se puede notar una gran deficiencia en
el tema de las habilidades gerenciales ya que las empresas no toman en
cuenta la satisfaccion del trabajador, si no se enfocan solo en la
rentabilidad de la empresa y esto se ve reflejado en el fracaso y cierre de
negocios de empresas pequefias y grandes. En tal sentido, (Perez, 2010)
sefiala que el gerente es un lider dentro de la organizacion, que no solo
tiene poder, sino autoridad, motivado y motivador, capaz de movilizar y
entusiasmar a la gente para que se comprometan en el servicio a los
demas. Por tal razon, el éxito de las organizaciones, depende de las
personas que laboran en ellas incluyendo a los gerentes, supervisores,
docentes y personal administrativo y obreros, como también a la

comunidad donde hacen vida.

En este sentido, y considerando lo anteriormente expuesto, se ha

observado que en el Comercial Padre Eterno E.I.R.L ubicada en la

ciudad de Cajamarca, es frecuente encontrar gerentes con poca capacidad
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para motivar y estimular el logro en sus colaboradores, lo cual se refleja
en la carencia de habilidades para gerenciar, de la misma manera poseen
deficiente interaccion social, poca pro-actividad, compromiso y poco
apoyo al personal nuevo, lo que genera que los colaboradores muestren
un desinterés por el trabajo en el cargo que ocupan, sintomas de
aburrimiento e irritabilidad la cual limita su participacion y toma de
decisiones para la resolucion de problemas en la institucion u
organizacion. Por lo tanto, el trabajo del gerente no se desarrolla
efectivamente induciendo a todo el personal hacia el conformismo y la
rutina, lo que desequilibra el trabajo que debe desarrollar, influyendo
directamente en la responsabilidad hacia las tareas y el rendimiento
laboral, todo esto generando un bajo rendimiento laboral y una deficiente

integracion entre colaboradores de la organizacion.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general.
¢Como incide las habilidades gerenciales en la satisfaccion laboral de los
colaboradores del Comercial Padre Eterno E.I.R.L. Cajamarca, 2021?
1.2.2. Problemas especificos.
a) ¢Como incide las habilidades gerenciales en el clima organizacional
de los colaboradores del Comercial Padre Eterno E.l.R.L. Cajamarca,
20217
b) ¢(Como incide las habilidades gerenciales en la motivacion de los

colaboradores del Comercial Padre Eterno E.I.R.L Cajamarca, 2021?
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c) ¢Cbémo incide las habilidades gerenciales en la seguridad laboral de
los colaboradores del Comercial Padre Eterno E.I.LR.L Cajamarca,
20217

d) ¢Cdmo incide las habilidades gerenciales en los derechos laborales de
los colaboradores del Comercial Padre Eterno E.I.LR.L Cajamarca,

20217

1.3. Objetivos de la investigacion.
1.3.1.Objetivo General.
Determinar la incidencia de las habilidades gerenciales en la satisfaccion
laboral de los colaboradores del Comercial Padre Eterno E.LR.L

Cajamarca, 2021.

1.3.2. Objetivo Especifico.

a) Determinar la incidencia de las habilidades gerenciales en el clima
organizacional de los colaboradores del Comercial Padre Eterno
E.ILR.L, 2021.

b) Identificar la incidencia de las habilidades gerenciales en la
motivacion de los colaboradores del Comercial Padre Eterno E.I.R.L
Cajamarca, 2021.

¢) Analizar la incidencia de las habilidades gerenciales en la seguridad
laboral de los colaboradores del Comercial Padre Eterno E.l.R.L

Cajamarca, 2021.
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d) Determinar la incidencia de las habilidades gerenciales en los
derechos laborales de los colaboradores del Comercial Padre Eterno

E.I.LR.L Cajamarca, 2021.

1.4. Justificacion de la investigacion:

1.4.1. Justificacién Practica

De acuerdo a la investigacion realizada se ha observado que existe
un resultado que permite encontrar soluciones y mejorar las necesidades
del desarrollo de las habilidades gerenciales para asi obtener una buena
satisfaccion laboral en los colaboradores del Comercial Padre Eterno
E.ILR.L, ya que hoy en dia lo que se debe cuidar de una empresa es el
recurso humano y por lo tanto se le debe capacitar al gerente y a sus
colaboradores donde haya una mejor toma de decisiones y una buena
comunicacion y se aplique un buen liderazgo y segin su buen desempefio
obtendran un reconocimiento laboral, en técnicas que le ayuden a mejorar
las habilidades con las que cuenta y desarrollar nuevas soluciones de esta
manera se dara una gestion efectiva a los colaboradores que estén bajo su

mando obteniendo un desarrollo personal y profesional.

1.4.2. Justificacion Teoria
La investigacién busca mediante las habilidades gerenciales y la
satisfaccion laboral entender el desarrollo del siguiente proyecto para el

conocimiento, es el valor tedrico que brinda, como instrumento para
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recolectar informacién y que la misma sea aprovechada por la sociedad

para conocer la situacion de las compafiias de seguros.

Ademaés, presenta beneficios para la sociedad desde el punto de
vista académico, sirviendo como base para el desarrollo de posteriores
investigaciones, generar nuevas ideas a los futuros investigadores que les
interese la naturaleza del tema y deseen hacer uso del proyecto en mejora o

actualizacion de los datos reflejados.

Asimismo esta investigacion permitird a los empleados que a traves
de la implantacion del estudio, ellos podrian obtener mayores
conocimientos y destacarse mucho mejor en el &rea de su preferencia,
siempre y que cuenten con el apoyo de los jefes inmediatos, alcanzan ser
motivados, informados e implicados en la entera labor de la compaifiia,
realizar trabajos en equipo, esto les permitira su crecimiento interno,
desarrollo personal e individual, ademas de la gran experiencia que
significa tratar con las diferentes personalidades del mundo. El Pacifico
Vida Cia. de Seguros y Reaseguros S.A., es quien percibe el mayor
beneficio del presente trabajo, por su parte, podria incrementar las
competencias y habilidades gerenciales de sus funcionarios, y la de sus
empleados a través de la transmision del conocimiento, ofreciendo una
excelente labor que le permitiria a la compafiia incrementar su cartera de

clientes, su reputacion y su imagen se fortalecera ante la sociedad.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO.
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2.1. Antecedentes del problema:
2.1.1.Nacional

(Lozano Barriga, 2017), investigacion revisada en la Universidad
Cesar Vallejo de Lima. Este estudio tuvo Como objetivo determinar la
relacion entre las habilidades gerenciales con la satisfaccion laboral en el
personal de la Gerencia de Bienestar y Desarrollo Humano, area ubicada
en el piso ocho de la Sede Ex Progreso en la avenida Abancay cuadra
cuatro, en Lima. Las variables elegidas fueron, las habilidades gerenciales
que deben tener los directivos, y la satisfaccion laboral que se debe lograr
dar a los trabajadores. EI método empleado fue la escala de Likert, con lo
que se midio las variables Del estudio, dando un resultado significativo y
fiable, obteniéndose una correlacion entre las habilidades gerenciales y la
satisfaccion laboral del personal. Mediante el cuestionario a los
trabajadores y la estadistica, se demostro la relacion directa y significativa
entre estas dos variables, dentro un analisis no paramétrico, donde se tiene
como primera conclusion que: Para valor de sigma obtenido es de 0.005, el
cual es menor al nivel de significancia del p-valor de 0.05, se valida la
hipbtesis general alterna, Existe una relacion directa y significativa entre
las habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral del personal en la
Gerencia de Bienestar y Desarrollo Humano en el Ministerio Publico, y se
rechaza la hipdtesis nula. EI Rho de Spearman es 0.442**, lo que se
interpreta que hay una correlacion significativa, en el nivel de 0.01
(bilateral) 6 1.00 %. Lo que indica que hay un error de 0.5 % por cada cola

y en la campana hay un 99,00% de aceptacion; Tercera conclusion: Se
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2.1.2.

puede concluir que para valor de sigma obtenido es de 0.000, el cual es
menor al nivel de significancia del p-valor de 0.05, se valida la hipdtesis
especifica alterna, Existe una relacion directa y significativa entre el
liderazgo en las habilidades gerenciales y la satisfaccién laboral del

personal en la Gerencia de Bienestar y Desarrollo Humano.

(Vargas, 2015), realiz6 una investigacion: Influencia de la
satisfaccion laboral en el clima organizacional en la I.E. Sara Antonieta
Bullon —Lambayeque, en la Universidad Catolica Santo Toribio de
Mogrovejo. Llegd a la siguiente conclusion: la influencia de la satisfaccion
laboral en el clima organizacional se da de forma positiva (r = 0.452), pero
en un pequefio porcentaje (20.39%), por lo que debe tenerse en cuenta
otros factores que afectarian al correcto desarrollo del clima
organizacional de la institucién mencionada anteriormente.
Internacionales

(Pereda, 2016) en la tesis “Analisis de las habilidades directivas,
estudio aplicado al sector publico de la provincia de Cérdova. Estudio
aplicado al sector publico de la provincia de Cordova”, presentada en la
Universidad de Cordova, donde el objetivo principal de la investigacion es
identificar las habilidades directivas mas valoradas por los empleados
publicos de la provincia de Cérdova, con un enfoque cuantitativo, segun
indica, debido a que se trabaja con los resultados obtenidos a través de
encuestas, lo cual ha permitido extraer inferencias ldgicas que determinan

las cualidades y caracteristicas del objeto de estudio. Se utilizé un
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cuestionario de 27 items, formulados en base a una escala de Likert.
Concluyendo que las habilidades personales y directivas constituyen una
ventaja competitiva que se configuran con fuerza en el presente, y que los
directivos de entidades publicas se corresponden con un tipo de empleado
cuya personalidad, motivacion y habilidades deben contribuir a la
satisfaccion del ciudadano y al cumplimiento de los objetivos de la
organizacion.
2.1.3. Locales

(Delgado & Balcazar 2019) En su tesis “Habilidades Gerenciales
en el nivel de gestion del Director de la Institucién Educativa Emblematica
Santa Teresita" Cajamarca 2019, estudio que pretende dar respuesta a la
siguiente interrogante: (Qué relacién existe entre las Habilidades
Gerenciales y el Nivel de Gestion del Director de la Institucion Educativa
Emblematica "Santa Teresita” Cajamarca 2019?, por consiguiente se
plantea el objetivo general: Determinar la relacion que existe entre las
Habilidades Gerenciales y el Nivel de Gestion del Director de la
Institucion Educativa Emblematica “Santa Teresita”. La metodologia que
se desarrolla para la elaboracion del trabajo de investigacion es
concerniente al enfoque cuantitativo. La investigacion es basica y aplicada
con un nivel relacional, el cual, busca encontrar el grado de relacion entre
las variables habilidad gerencia y nivel de gestion, en donde se recogera
informacién del contexto institucional en el periodo de estudio, es decir
2019. El disefio de la investigacidn es no experimental de corte transversal,

porque se limita a un momento dado de recopilacion de datos. La
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poblacion estd representada por la cantidad de 82 entre docentes y
administrativos de la institucion sefialada. Se aplico la técnica de encuesta
y el instrumento es el cuestionario de encuesta que fue aplicado al personal
de la Institucion Educativa Emblemaética "Santa Teresita" Cajamarca en el

20109.

2.2. Bases tedricas.
2.2.1.Habilidades gerenciales.

Para comprender el significado de Habilidades Gerenciales, se
puede partir de la conceptualizacion segin (Real Academia Espafiola,
2014) “habilidad” proviene del latin habilitas —atis que significa
“capacidad y disposicion para algo”; por otra parte “capacidad” como la
“aptitud, talento, cualidad que dispone a alguien para el buen ejercicio de
algo”; y finalmente la aptitud entendida como ‘“capacidad de operar
competentemente en una determinada actividad”, asi como la “cualidad
que hace ser apto o adecuado para cierto fin”. Queda claro, que el interés
en el estudio de las habilidades radica dentro del contexto de los origenes
del hombre y tuvo un notable desarrollo en las ultimas décadas del siglo
XX; teniendo en cuenta la evolucion de la estructura econdmica mundial,
desde éste momento es que surgen algunas definiciones sobre el concepto

de habilidad gerencial.

Las habilidades gerenciales son importantes para el desarrollo

organizacional es decir que si nos encontramos en la gerencia cada uno de
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nosotros debe poseer de ciertas habilidades para poder desempefar
funciones o roles que son netamente propios de la organizacion, para poder
gestionar los recursos humanos, tecnoldgico, econdémicos y financieros de

una empresa.

DIMENSIONES DE LAS HABILIDADES GERENCIALES

2.2.1.1. Dimensién Liderazgo

Como dice (Serrano, 2003) “El hecho de influir en otras
personas y de que éstas te sigan, es ya una accion de liderazgo y viene
a ser como el ejercicio de la autoridad, para que la gente, ya sea en
grupo grande o pequefio, se oriente para conseguir una meta en

comun”.

Segln manifiesta (Gutierrez Tobar, 2010, p. 76), en su libro
Competencias Gerenciales, el lider es alguien respetado, admirado y
seguido por su equipo de 21 colaboradores. También indica que el
lider construye las mejores condiciones para que la empresa avance,
dando siempre el ejemplo, disefiando y poniendo en préctica proyectos
de principio a fin. Sefiala también que el lider debe saber leer con
perspicacia las fuerzas determinantes de las grandes tendencias del

entorno y discernir la realidad interna de la organizacion.
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El autor Brown en: (Sanchez, 2010), lo define como:
“aquella influencia que es positiva para todo el grupo, es decir, que
ayuda al grupo a llevar a término su proposito, a conseguir objetivos, a

mantener un buen funcionamiento, y a adaptarse a su entorno”.

Segun el autor (Cesar, 2014), Nos menciona me existe 6 estilos de

liderazgo que mencionaremos a continuacion:

» Liderazgo autoritario.
Este estilo se muestra como uno de los menos resonantes, de
hecho, es un estilo que destruye la motivacion en poco tiempo.

Es un estilo que se debe utilizar en situaciones criticas.

» Liderazgo democratico.

Este tipo de lider deja en el equipo la capacidad de
decidir. El lider no adquiere una relevancia importante y su
actuacién no aporta demasiado valor afiadido. Este estilo es
recomendable para situaciones poco importantes que podamos
delegar 100% y en las que el lider no quiera actuar.

» Liderazgo afiliativo.
Su lema es “primero las personas”, lo cual hace de este tipo
de lideres que tengan una relacién extraordinaria con los demas,
gue sean cercanos Yy exista una familiaridad importante con su

equipo. Sin embargo, a menudo se olvida de los resultados, lo
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que hace que su estilo no sea el mas resonante. Con las personas

muy bien, pero con los resultados no tanto.

Liderazgo timonel.

Aqui el lider dice que hay que hacer, lo monitoriza y
corrige. Su papel al igual que el timonel de un barco es poner
rumbo y mantenerlo. Es un liderazgo muy efectivo y quizés de
los mas utilizados. Sin embargo, no es suficientemente efectivo
en el desarrollo del talento y potenciacion de cualidades

personales, asi como en inspirar a otros.

Liderazgo coaching.

El lider coach, una figura que puedes encontrar definida
con detalle en mi libro “El jardinero en la empresa”, es un lider
que utiliza habilidades, técnicas y modelos de coaching para

sacar lo mejor de su equipo.

Liderazgo visionario.

Definido como el mas resonante. El lider visionario
consigue gracias a una visibn muy inspiradora y a su
compromiso con ella que las personas se contagien y sean fieles
a ella. El lider visionario es ese tipo de persona que mueve a las
masas. Tenemos claros ejemplos histéricos como Mandela,

Gandhi, etc
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El liderazgo ya que es vital para la supervivencia de cualquier
negocio o0 empresa, es importante que el gerente tenga la
capacidad de liderar a su grupo de trabajo, nos debemos olvidar
de solamente dar drdenes a los colaboradores. Ademas, no solo
se debe delegar funciones sino también dar el empowerment
para que ellos puedan participar en la toma de decisiones y

liderar a través del ejemplo.

2.2.1.2 Dimensién Comunicacion

La comunicacion es un fenémeno que le toma a los seres
humanos mas del 75% de su tiempo. Esta actividad guarda estrecha
relacion con la supervivencia de las personas y en la medida que el
lider desarrolle esta habilidad, tendrd la capacidad para recibir,
transmitir y actuar sobre la base de la informacion que posee.
Quien maneje la informacion, esta dando pasos seguros hacia el
éxito. No se puede olvidar que la comunicacion entra y sale de la
persona, recibe informacion del entorno, la analiza, la procesa y la
regresa al entorno. “El lider debe desarrollar habilidades
gerenciales que le permitan mantener una buena comunicacion con

su entorno” (Garcia, 2006).

Asi mismo (Mufioz Garcia Cristina, Crespi Ruperez Paula,

Angrehs Roberto, 2011, pp. 28, 29) sefiala que la definicion de
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comunicacion puede realizarse desde su significado etimoldgico, ya
que es derivada del latin comunicare, indicando que significa
“compartir algo, poner en comun”. A lo que sefiala que la
comunicacion es un fendmeno inherente a la relacion entre los
seres Vvivos y su entorno, encontrandose implicita cuando
interactuamos con otras personas. Ademas sefiala que en la
comunicacion intervienen como elementos el emisor, la

codificacion, el mensaje, el canal, la decodificacion y el receptor.

RECEPTOR

‘ EMISOR DESCODIFICAR

RETROALIMENTACION

RECIBIR TRANSMITIR

Figura N° 1: Elementos de la comunicacion

También (Wiemann, 2011, pp. 102, 103), indica que mediante la
comunicacion nos presentamos a los demas, porque al interactuar con los demas,

les presentamaos uno o mas aspectos de nosotros mismos.

La comunicacion se puede definir como un proceso por medio del cual una
persona se pone en contacto con otra a traves de un mensaje, y espera que esta

ultima dé una respuesta, sea una opinion, actividad o conducta. En otras palabras,
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la comunicacion es una manera de establecer contacto con los demas por medio de
ideas, hechos, pensamientos y conductas, buscando una reaccion al comunicado
que se ha enviado. Generalmente, la intencion de quien comunica es cambiar 0

reforzar el comportamiento de aquel que recibe la comunicacién (Martinez, 1998)

Los tipos de comunicacion son las diferentes formas que tenemos de
transmitir un mensaje. Estos tipos tienen que ver con el modo de comunicarnos,
los diferentes &mbitos o situaciones, entre otro tipo de pardmetros, va cambiando
conforme avanza la sociedad y la influencia del internet, y las nuevas tecnologias

que han ampliado los tipos de comunicacion que existian.

|
PUEDE SER

Figura N° 2: Tipos de comunicacion

2.2.1.3. Dimensién Control:

El control en las Organizaciones
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Para (Speklé, 2001) “un sistema de control...puede ser
descrito simplemente como aquellas medidas o acciones
organizacionales disefiadas para facilitar que sus miembros alcancen
un alto cumplimiento con las minimas consecuencias indeseadas”.
Otras aproximaciones han buscado ofrecer una vision mas amplia del
control, incluyendo todas aquellas actividades que los directivos
llevan a cabo para asegurar que todos los miembros cumplen
correctamente con su funcién dentro de la empresa. En este sentido,
el control es considerado como un sindnimo de la gestion o
administracion empresarial. EI proceso de seleccion de personal, la
supervision, la fijacion de objetivos y el disefio de la estructura
organizativa, serian algunos, no todos, de los recursos necesarios

para garantizar una adecuada gestién (Tosi, 1983)

Hay quienes igualmente tratan de ofrecer una vision
diferente y consideran apropiado hablar del control como sinénimo
de los términos poder, autoridad e influencia. En esta linea,
(Flamholtz, 1985), lo definen como “un conjunto de mecanismos que
son disefiados para aumentar la probabilidad de que los individuos se
comporten de forma que se puedan alcanzar los propdsitos de la
organizacion”. Creen que el control estd orientado a los objetivos y

su propo6sito no es otro que influir en las personas para que actlen y
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tomen decisiones que sean coherentes con los objetivos de la

organizacion.

(Berry, 1995) Identifican al control como el “proceso de
conducir a las organizaciones hacia patrones de actividad viables en
un entorno cambiante”, lo cual implica que el control se refiere a la
accion de influir “sobre el comportamiento de ... los miembros de la
organizacion de forma que se consigan al menos, algunos de los

objetivos organizacionales”.

En términos generales, la revision de las definiciones sobre
el concepto de control organizacional propuestas por los autores, nos
lleva a confirmar que existen formulaciones parciales del mismo.
Parece necesario, por tanto, proponer una nueva definicion del
control organizacional, que recoja las diferentes aportaciones
contempladas en la literatura. Asi, identificamos las siguientes

acepciones:

= ElI control organizativo como un conjunto de
mecanismos y acciones encaminadas a asegurar la
cantidad y calidad del desempefio de los miembros de la
organizacion.

= El control organizativo como proceso que permite

alinear los incentivos individuales con los
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organizacionales 'y asi poder corregir cualquier
desviacion evidente con un amplio abanico de acciones
correctoras.

= El control organizativo como capacidad de dominio,
poder e influencia ejercido en diversos grados por uno o
varios individuos sobre el comportamiento y resultados
de otro u otros individuos.

= El control organizativo como medio para conseguir

algunos de los objetivos organizacionales.

De la consideracién conjunta de las anteriores dimensiones,
identificamos dos interpretaciones sobre el control organizativo:
una, basada en la perspectiva cibernética y la otra, en relacion a la

capacidad para influir sobre el comportamiento de las personas.

LA ESTRUCTURAY EL PROCESO DE CONTROL

Con la intencion de hacer méas operativo el concepto de control y
siguiendo la aportacion de (Flamholtz, "Effective organizational control:
a framework, aplications and implications”, European Managemet
Journal, diciembre,vol.4,n°6, 1996) procedemos al analisis de sus
principales componentes. El sistema de control se compone de tres

partes: el nucleo, la estructura organizacional y la cultura organizacional.
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» El ndcleo: El elemento central de todo sistema de control es el
comportamiento humano, ya que sera éste el que se deba controlar
para alcanzar los objetivos de la organizacion.

» La estructura organizacional: Algunos investigadores
manifiestan que la estructura organizativa es una respuesta al
problema del control (Etzioni, "Organizational Control Structure”,
en March,J.G., 1965)

= La cultura organizativa: La cultura puede ser definida como un
modelo de valores y normas que guian el comportamiento de los

trabajadores y las practicas y politicas de la (Ouchi, 1979).

2.2.1.4. DIMENSION EMPATIA

La empatia es una variable fundamental en el estudio de la
conducta humana, y su analisis resulta de enorme interés tanto en el
ambito de la psicopatologia (Letourneau, 1981), como en el estudio de
la conducta pro social (Coke, (1978)), entre otros. La capacidad
humana para empatizar se ha venido estudiando desde hace mucho
tiempo, y ha sido objeto de numerosas confrontaciones teoricas. La
existencia de diferentes teorias sobre la empatia puede hacer suponer
que su medida es dificilmente consensuable, sin embargo, a lo largo
de este trabajo se intentard& mostrar que las diferentes hipotesis y
aproximaciones al estudio de esta variable han contribuido al

enriquecimiento y desarrollo de este concepto. El principal problema
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de su estudio reside en que es un constructo muy amplio, que abarca
diferentes componentes. Por ello, es importante conocer las
distinciones terminolégicas de cara a saber discriminar entre la
empatia y otros conceptos similares. Aungue existe un cierto consenso
acerca de los correlatos conductuales de la empatia, no hay pleno
acuerdo sobre su definicion. Uno de los principales motivos, tal y
como sefialan (Chlopan, 1985), reside en la discusion sobre si la
empatia consiste en “ponerse mentalmente en el lugar del otro” o si
por el contrario hace referencia a “sentir la emocion de forma vicaria”.
Esta polarizacion de opiniones ha conducido, tal y como se vera en el

apartado 3, al desarrollo de diferentes medidas.

Segun (Puchol L. , 2010) Empatizar es una palabra que
significa entender lo que le pasa a otra persona, sus emociones, sus
traumas, sus sentimientos, comprender las razones por las que lo hace,
pero sin contagiarse de sus emociones, sus quejas y reclamaciones,

para estar en condiciones de ayudar a resolver su problema.

2.2.2. SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral es aquella actividad donde la persona tiene

una oportunidad de poder demostrar sus habilidades, y asi pueda generar

un desafio personal para conseguir buenos resultados, sintiendo

satisfaccion propia, por otro lado, también es indispensable que la
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organizacion le proporciones beneficios y valore su esfuerzo mediante
reconocimientos que lo ayuden a seguir explorando sus habilidades y

capacidades para sentirse satisfecho (Chiang, 2010).

La satisfaccion laboral es definida como un resultado de diversas
actitudes y aptitudes que un colaborador tiene hacia su empleo, es decir
cada individuo tiene una vision diferente a otro en cuanto a su trabajo, de
tal forma que quien este muy satisfecho con el puesto de trabajo, va a
desarrollar actitudes positivas, de lo contrario quien este insatisfecho
mostrara actitudes negativas respecto a su trabajo, es significativo
fomentar la buena relacién entre los colaboradores y el buen desempefio

individual para una mejora continua (Castellano, 2012).

DIMENSIONES DE LA SATISFACCION LABORAL

2.2.2.1 DIMENSION CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun el autor (lvancevich, 2006), Sefiala que el clima
organizacional es el estudio de los comportamientos, actitudes y
desempefio humano en un entorno organizacional; implica basarse en
teorias, métodos y principios extraidos de disciplinas como la
psicologia, sociologia y antropologia cultural para aprender sobre
percepciones, Vvalores, capacidades de aprendizaje y acciones
individuales mientras se trabaja en grupos y dentro de la organizacion

en su conjunto, asi como analizar el efecto del ambiente externo en la
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organizacion en sus recursos humanos, misiones, objetivos y

estrategia

(Mendez, 2006), Sefiala que el clima organizacional es el
ambiente propio de la que destaca y sorprende al comparar modelos es
la 28 referida a las discrepancias entre éstos. No obstante, hay algun

acuerdo entre las interpretaciones mas conocidas sobre el clima.

(Chiavenato, 1992), El clima organizacional constituye el
medio interno de una organizacién, la atmosfera psicoldgica
caracteristica que existe en cada organizacién. Asimismo menciona
que el concepto de clima organizacional involucra diferentes aspectos
de la situacién, que se sobreponen mutuamente en diversos grados,
como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas
operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales);
ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de
comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores

sociales).

Factores del clima organizacional

Los factores del clima laboral han sido investigados de

manera exhaustiva y profunda en las ultimas décadas, de ahi que se

hayan identificado plenamente los siguientes factores relacionadas
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con el concepto de clima organizacional. ClasificAndolos de
acuerdo a los tres enfoques que son: Enfoque de Factores

psicoldgicos individuales y factores grupales segln (Brunet, 1989).

= Enfoque de Factores psicologicos individuales: El enfoque de
Factores Psicoldgicos individuales esta determinado por los
procesos psicoldgicos, tal como la plantea (Schneider, 1983).
Los tres procesos que el individuo tiene en la organizacion se
destacan: La necesidad que aquél siente de establecer
interaccion social, para ello busca y selecciona a otros,
necesidad de establecer sentimientos de afinidad hacia la
organizacion y construccién de un sentimiento positivo o
negativo al sentir pertenencia a la organizacion.

= Enfoque de Factores Grupales: Define al clima como la
percepcion colectiva y compartida de las realidades internas del
grupo donde los aspectos sociales de la tarea se convierten en
una fuente de satisfacciones permanentes, se genera crecimiento
personal, se aprende a ser tolerante, a cooperar, a respetar las

diferencias. (Toro, 2005).

2.2.2.2. DIMENSION MOTIVACION

(Robbins & Judge, 2009) Definen la motivacion como el

resultado de la interaccion de los individuos con la situacion.
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También agregan que son los procesos que inciden en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para

la consecucion de un objetivo.

Segun (Puchol, 2010), La motivacion de los colaboradores
es, el convencer a los trabajadores para que en forma voluntaria
realicen lo que de todas maneras deben hacer. Desde un punto de
vista psicoldgico la motivacién es una fuerza interna, que brota en
el interior de los individuos y que los lleva a conseguir incentivos
que les sirven para satisfacer sus necesidades. Sin embargo, cuando
un jefe de Produccion, pongamos por caso, le dice a un jefe de
grupo que debe motivar a sus operarios, estd pensando en motivar
como en un verbo 24 transitivo, es decir, para este jefe de
produccion, la motivacién seria algo asi como la accién que lleva a
cabo el jefe para impulsar, impeler, arrastrar a sus colaboradores

hacia la accion que estos deben llevar a cabo.

(Peir6 & Prieto, La actividad laboral en su contexto,
2007)también comentan una definicion muy similar a la anterior,
refiriéndose a la motivacion humana como un proceso psicolégico
relacionado con el impulso (amplitud), direccion y persistencia de

la conducta.
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Para Westwood (1992, citado por Furnham, 2011), la
motivacion como concepto, tiene algunas caracteristicas

especificas:

= La motivacion es un estado interno que experimenta el
individuo.

= El sujeto experimenta un estado motivacional de una forma
tal que da origen a un deseo, intencion o presién para
actuar.

= La motivacion tiene un elemento de eleccion, intencion o
deseo.

= Laacciény el desempefio son una funcion, por lo menos en
parte, de la motivacion.

» La motivacion tiene diversas facetas. Se trata de un proceso
complejo con diferentes elementos y la posibilidad de
muchos determinantes, opciones y resultados.

»= Ademas, el estado motivacional de una persona es variable;

es distinto a lo largo del tiempo y las situaciones.

2.2.2.3. DIMENSION SEGURIDAD LABORAL

Segun (Chiavenato 1., 2000), define que la seguridad en el trabajo
es el conjunto de medidas técnicas, educativas y psicologicas empleadas

para prevenir accidentes y eliminar las condiciones inseguras del
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ambiente y para instruir o convencer a las personas acerca de la

necesidad de implementar practicas preventivas.

Asimismo la seguridad hoy en dia se puede prevenir de muchas

maneras ya sea mediante las capacitaciones, charlas que se les brinde a

los trabajadores y asi explicarles de que manera deben usar sus

implementos y EPPS de seguridad porque en todo trabajo se les debe

implementar ya sea vestimenta de trabajo y sus cosas de seguridad que

deben utilizar todo el tiempo en horas de trabajo y de esa manera no

habra accidentes que lamentar.

Para ello se debe analizar algunos términos en seguridad laboral como:

Equipo de proteccion: Segun (Cercado, 2012)es necesario y casi
imprescindible que en la actualidad los empleadores dedicados al
rubro de fabricacion y transformacion de materia prima, deberian
proporcionar a su trabajadores ambientes y herramientas
adecuadas para el trabajo a realizar, los trabajadores deben estar
previamente capacitados y tener las habilidades necesarias en el
manejo de las herramientas con las cuales van a realizar sus
labores.

Prevencion de riesgos: El tema de seguridad en el trabajo se
lleva a cabo bajo la accion de tres puntos importantes, para que
ésta sea efectiva, como lo es la prevencion propiamente dicha
para eliminar o disminuir el riesgo, la formacion en seguridad y la

informacién sobre seguridad. (Mennéndez, 2009) vy (Mondy,
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2005) al referirse al anélisis de riesgos en el trabajo menciona que
la meta de la seguridad y la salud es evitar lesiones y
enfermedades relacionadas con el trabajo, y que, la empresa
lograré esta meta mediante la educacion de los trabajadores de los
riesgos relacionados con su trabajo, instalando controles,
definiendo los procedimientos laborales seguros y prescribiendo
el equipo de proteccion personal adecuado.

» Identificacion y clasificacion de los peligros: (Cercado, 2012)
En toda empresa es necesario que se defina, se conozca e
identifique claramente la existencia y ubicacion de las
herramientas y zonas donde existen riesgos, esto se lo deberia
hacer con la finalidad de reducir o quizas hasta eliminar los
riesgos existentes.

= Plan de contingencia: Segun Perry y Montiel (1996:4-5), En un
plan de contingencia se debe evaluar el riesgo el cual es entendido
de manera multidimensional, de tal forma que se considere tanto

el riesgo sobre las personas como a sus propiedades.

2.2.2.4. DIMENSION DERECHOS LABORALES

(Mariscal, 2013), El Derecho del Trabajo no es muy antiguo, pero

el trabajo existe desde los origenes del hombre, inclusive se menciona en

la Biblia especificamente en el libro del Génesis, pero especialmente

como un castigo. El Trabajo no era una norma juridica sino una manera
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de disciplinar a los hombres primitivos por desobediencias a Dios, es
decir, nacidé el trabajo como un castigo y en realidad no existia
legislacion sobre la actividad laboral, se desconocia el pacto entre

trabajador y empleador.

El hombre se dedicaba a subsistir y no se colocaba en relacion a
la subordinacion respecto a alguien, sélo tomaba lo que necesitaba de
la naturaleza, pero como el hombre necesitaba agruparse para su
sobrevivencia, comenz6 a organizar el trabajo de su produccion el
excedente para intercambiarlo por otro (trueque), asi se
interrelacionaba con los demas y a la vez satisfacia sus otras

necesidades.

= |as Gratificaciones

En la actualidad, las gratificaciones legales se encuentran
reguladas por la Ley N° 27735-Ley que regula el otorgamiento de
las gratificaciones para los trabajadores del régimen de la actividad
privada por Fiestas Patrias y Navidad; y su reglamento aprobado

por el Decreto Supremo N° 005-2002-TR.

Sin embargo, se encuentran excluidos de los alcances de la

presente legislacion los que estan sujetos a convenios de

modalidades formativas laborales, como son el convenio de
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aprendizaje con predominio en la empresa y con predominio en el
centro de formacion profesional, las précticas profesionales,
capacitacion laboral juvenil, pasantia en la empresa y pasantia de
docentes y catedraticos, y los convenios de actualizacion para

reinsercion laboral. (Chirinos, 2017).

Para tener derecho a la gratificacion es requisito
indispensable que el trabajador se encuentre efectivamente
laborando en el mes en que corresponda percibir el beneficio o
estar en uso del descanso vacacional, de licencia con goce de
remuneraciones o percibiendo los 64 subsidios correspondientes.
En caso que el trabajador cuente con menos de 6 meses de
servicios percibira la gratificacion en forma proporcional a los
meses laborados. EI monto de las gratificaciones estara integrado
por la remuneracion bésica y toda otra cantidad que en forma fija
y permanente perciba el trabajador que sea de su libre
disposicién; quedan excluidas las cantidades que tengan
aplicacion a determinado gasto, tales como refrigerio, viaticos y
movilidad, siempre que tuviere que rendirse cuenta de esta Gltima.

(Gratificaciones legales, 2021)

Remuneracion Minima Vital
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El 22 de marzo del 2018, en el diario el peruano, fue
publicado el decreto supremo N° 004-2018-TR, el presidente de la
repUblica, Pedro Pablo Kuczynski, como ultimo acto en su
respectivo cargo, dispuso el incremento de la Remuneracion
Minima Vital (RMV) que pasard de 850.00 a 930.00 soles
incremento que tendré eficacia a partir del 1 de mayo del 2018
para las microempresas inscritas en el Registro Nacional de la
Micro y Pequefia Empresa (REMYPE) y también para los
trabajadores sujetos al régimen laboral de la actividad privada,
que entro en vigencia a partir del 1 de abril del 2018. (Ministerio

de trabajo y promocién del empleo, 2018)

La remuneracién minima vital establecida en el Articulo
3° de la Resolucion Ministerial N° 091-92-TR, indica que una
jornada de trabajo es de 8 horas diarias 0 48 horas semanales y se
percibe la remuneracion minima; en el caso de trabajar menos de
4 horas diarias el sueldo sera proporcional a la remuneracién
minima. (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo

(MTPE), 1992).

El Articulo 24 de la Constitucion Politica del Pera de
1993 establece que el trabajador tiene derecho a una
remuneracién equitativa y suficiente, que procure para él y su

familia el bienestar material y espiritual; el mismo articulo sefiala
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que las remuneraciones minimas se regulan por el Estado con
participacion de las organizaciones representativas de los
trabajadores y de los empleadores. (Presidencia del Consejo de

Ministros (PCM), 1993).

= Vacaciones Anuales

Las vacaciones suponen un derecho a percibir el salario
sin contraprestacion laboral a cambio. La Ley de Productividad y
Competitividad Laboral (D.S. No 003-97-TR) regula el descanso
vacacional como una de las causas de suspension del contrato de
trabajo. Asimismo, sefiala que tal suspension puede ser de modo
imperfecto cuando el empleador debe abonar remuneracién sin
contraprestacion efectiva de labores. Aqui se incluiria el descanso
vacacional, de acuerdo a lo establecido por el articulo 16° del

D.S. No 012-92-TR y el articulo 16° del Dec. Leg. No 7138.

= Proteccién de Maternidad

Segun la OIT ( (Oficina Intrenacional, 2010). La proteccion
de la maternidad ha sido una de las principales preocupaciones de
la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) desde su primer
afio de existencia, en el que se 22 adopto el primer Convenio

sobre la proteccion de la maternidad, 1919. Aungue con el tiempo
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se han adoptado nuevos Convenios, las preocupaciones
primordiales de la OIT con respecto a la proteccion de la
maternidad siguen siendo las mismas: permitir que las mujeres
combinen satisfactoriamente sus funciones procreadora y
productiva e impedir el trato desigual en el empleo a causa de su
funcion reproductiva. Entre las medidas de proteccion para las
mujeres embarazadas y las que recientemente han dado a luz
figuran la prevencién de la exposicion a riesgos para la salud y la
seguridad durante el embarazo y después de él; el derecho a
licencia de maternidad remunerada; el derecho interrupciones
para la lactancia; la proteccion frente a la discriminacion vy el
despido; y el derecho garantizado a volver al trabajo tras la
licencia de maternidad. La maternidad es un estado que exige un
trato diferente para poder respetar, la igualdad de género en el
mercado de trabajo, se han de tomar medidas especiales de
proteccién de la maternidad para que las mujeres puedan cumplir
su funcion de madres, sin que resulten marginalizadas,
discriminadas por su misma condicion, es por ello que las mujeres
en estado de gestacion pueden desempefiar su trabajo con la
misma actitud que lo hacian antes de la gestacion. “Si bien es
cierto, en nuestro ordenamiento juridico, la maternidad esta
protegida mediante la Ley N° 30367 del 15 de noviembre del
2015, mediante el cual regula el derecho de descanso pre y

postnatal de las trabajadoras gestantes, el cual consta de 98 dias
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de licencia por maternidad. Se indica, ademés, que el descanso
por maternidad se extendera por 30 dias mas en casos especiales:
cuando suceda un nacimiento multiple o alguna discapacidad en
el menor”.

De acuerdo a lo que se ha mencionado anteriormente, nos da a
entender que las mujeres hoy en dia durante su gestacion estan
protegida, y eso hace valer sus derechos, y sean tratadas todas con
una sola igualdad y no con un trato desigual ya sea en su casa 0 en su
centro de labores a causa de su estado de gestacién en la que se
encuentra, también se debe tener en cuenta que la trabajadora debe
tener seguridad y mucho cuidado en su centro de trabajo antes de y

después del parto.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS:

= Empresa: Una empresa es una unidad econdmico-social, integrada por
elementos humanos, materiales y técnicos, que tiene el objetivo de
obtener utilidades a través de su participacién en el mercado de bienes y

servicios, (Pérez, 2008).

» Habilidad: El concepto de habilidad proviene del término latino habilitas

y hace referencia a la mafia, el talento, la pericia o la aptitud para

desarrollar alguna tarea. (Pérez, 2008).
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Personal: conjunto de personas que se desempefian y prestan sus
servicios profesionales en alguna empresa, taller, fabrica u organizacion
se lo designa y conoce formalmente como personal, (Definiciéon ABC,

2012).

Gestion: Del latin gestio, el concepto de gestion hace referencia a la
accion y a la consecuencia de administrar o gestionar algo. Al respecto,
hay que decir que gestionar es llevar a cabo diligencias que hacen posible
la realizacion de una operacion comercial o de un anhelo cualquiera.

(Pérez, 2008).

Coeficiente Intelectual: También conocido como cociente intelectual, es
un namero que resulta de la realizacion de una evaluacion estandarizada
que permite medir las habilidades cognitivas de una persona en relacion

con su grupo de edad.. (Pérez, 2008).

Actitud laboral: Una "actitud" de un empleado puede considerarse como
la disposicion para actuar de un modo mas que de otro, en relacion con

factores especificos relacionados con el puesto. (Ayala, 2014).

Calidad de la vida laboral: Es la percepcion que tienen los empleados
de las condiciones de trabajo, del ambiente laboral, y de la concordancia

entre la vida laboral, familiar y personal (Espinosa, 2002).
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Ambiente de trabajo: Es el medio ambiente fisico y humano en el que
se desarrolla el trabajo cotidiano y existen actitudes favorables y

actitudes desfavorables. (Ayala, 2014).

Motivacién: La motivacion es la accion y efecto de motivar. Es el
motivo o la razén que provoca la realizacion o la omisién de una accion.
Se forma con la palabra latina motivus (‘'movimiento’) y el sufijo -cion

(‘accion', 'efecto"). (Pérez, 2008).

Incentivos: Estimulo que se ofrece a una persona, grupo o sector de la
economia con el fin de elevar la produccion y mejorar los rendimientos.

Remuneracion, (Real Academia Espafiola).

CTS: la Compensacion por Tiempo de Servicios (CTS) es un beneficio
que las empresas brindan a sus trabajadores para que cuando la relacién
laboral con el empleado termine.

Vacaciones laborales: Las vacaciones laborales son el derecho que tiene
todo trabajador dependiente que ha prestado sus servicios durante un
afio, de disfrutar de un tiempo de descanso que debe ser remunerado y

pagado por el empleador.. (Actualicese, 2014).

Gratificaciones: La gratificacion es un derecho laboral que estd normado

por las leyes del trabajo del Estado Peruano. Es un pago adicional que se

suma a la remuneracion o sueldo de los trabajadores. En el Perl la
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gratificacion se entrega en los meses de julio y diciembre, (EDICION

PERU).

» Prevencion de Riesgos: Es el conjunto de actividades, medidas
adaptadas o previstas en todas las fases de actividad de la empresa con el
fin de evitar o disminuir las posibilidades de que los trabajadores sufran
dafios derivados del trabajo, ya sean estos accidentes, enfermedades,

patologias o lesiones. (WIKIPEDIA - la enciclopedia libre, 2017).

= Plan de contingencia: Un plan de contingencia es un conjunto de
procedimientos alternativos a la operatividad normal de cada institucion..

(Foro de Seguridad, 2013).

2.4. HIPOTESIS DE INVESTIGACION

2.4.1. Hipdtesis general:
H1: Las habilidades gerenciales incide significativamente en la
satisfaccion laboral de los colaboradores del comercial Padre Eterno
E.I.LR.L. Cajamarca, 2021.
HO: Las habilidades gerenciales NO incide significativamente en la
satisfaccion laboral de los colaboradores del comercial Padre Eterno

E.I.R.L. Cajamarca, 2021.

2.4.2. Hipdtesis especificas:
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H1: Las habilidades gerenciales incide significativamente en el clima
organizacional de los colaboradores del comercial Padre Eterno E.I.R.L

Cajamarca, 2021.

HO: Las habilidades gerenciales NO incide significativamente en el
clima organizacional de los colaboradores del comercial Padre Eterno

E.I.R.L Cajamarca, 2021.

H1: Las habilidades gerenciales incide significativamente en la
motivacion de los colaboradores del comercial Padre Eterno E.I.R.L

Cajamarca, 2021.

HO: Las habilidades gerenciales NO incide significativamente la
motivacion de los colaboradores del comercial Padre Eterno E.I.R.L

Cajamarca, 2021.

H1: Las habilidades gerenciales inciden significativamente en la
seguridad laboral de los colaboradores del Comercial Padre Eterno

E.I.R.L Cajamarca, 2021.

HO: Las habilidades gerenciales NO incide significativamente en la

seguridad laboral de los colaboradores del Comercial Padre Eterno

E.l.R.L Cajamarca, 2021.
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H1: Las habilidades gerenciales inciden significativamente en los
derechos laborales de los colaboradores del Comercial Padre Eterno

E.I.LR.L Cajamarca, 2021.

HO: Las habilidades gerenciales NO incide significativamente en los
derechos lahorales de los colaboradores del Comercial Padre Eterno

E.I.LR.L Cajamarca, 2021.

2.5. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES.
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Variable

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

instrumento

Informante

Las habilidades gerenciales

Whetten y Cameron (2011) son las destrezas y e Manejo de conflictos
definen las habilidades capacidades que posee un e Toma de decisiones
gerenciales como aquellas gerente estas habilidades |e Liderazgo e Personalidad
Variable 01: | destrezas se miden e Comunicaci6 |® Lider como ejemplo
Habilidades | necesarias para manejar la en funcién de Las n e Lider Didactico
gerenciales. | propia vida, asi como las siguientes dimensiones:  Control ° Tfabéjo en Equipo
relaciones con otros ; A pesar | Liderazgo, Comunicacion, ¢ Empatia ¢ Politca
de los recursos Control y Empatia. ¢ Comunicacion horizontal
tecnoldgicos, las habilidades . Comun!cac!on vert!cal descendente
humanas siempre seran . Comun|ca~C|én vertical ascendente
fundamentales en el * Desempefio de RR.HH.
crecimiento particular y ¢ Evaluacion de desempefio.
Profesional del individuo. * Productividad de RR.HH.
e Capacitacion
o Efectividad
e Elocuencia
¢ Inteligencia emocional
e Escucha activa
(Andresen, 2007), este autor e Identidad Institucional
Variable 02. | establece a la satisfaccion La satisfaccion laboral es e Clima e Estructura organizacional.
Satisfaccién | laboral como “un estado un estado emocional Organizacion | e« Relaciones interpersonales
Laboral. emocional placentero o positivo que encuentra el al e Actitudes
positivo resultante de la colaborador en su zona Motivacion e Compromiso
experiencia misma del donde realiza su trabajo, Seguridad » Ascensos
trabajo; dicho estado es donde influyen muchos Laboral * Reconocimiento por méritos
alcanzado satisfaciendo factores como: Clima * Eet;eChlos * Incentivos.
ciertos requerimientos Organizacional, Motivacion, aoraies * Capacitacion Laboral
individuales a través de su Seguridad Laboral y Derechos * Equipo de proteccion
trabajo” (P. 19). Laborales. * Prevencion de riesgos
e Plan de contingencia
e Gratificaciones
e Remuneracién minima vital
e Vacaciones anuales
e Proteccién de maternidad

Cuestionario de Encuesta y Entrevistas

Los Colaboradores del centro comercial “ Padre Eterno E.I.LR.L., de la ciudad de

Cajamarca en el afio 2021.

TABLA 1: Operacionalizacién de las variables - FUENTE: Elaboracién propia.
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
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3.1. Unidad de analisis, universo y muestra

3.1.1 Unidad de analisis

Como unidad de investigacion se considerd a los colaboradores que laboran
en el comercial Padre Eterno E.I.R.L de Cajamarca.

Hernandez, Ferndndez & Batista, (2010) sefialan que unidad de analisis esta
constituida por personas, organizaciones, documentos, archivos, entre otros;
que puedan brindar informacion para validar o contrastar las variables de

estudio.

3.1.2 Universo

En el presente estudio se tomara como poblacion a los 21 colaboradores
mayores del8 afios que laboran en el commercial Padre Eterno E.I.R.L. de

Cajamarca.

(Tamayo, Tesis de investigacion, 1997) “La poblacion se define como la
totalidad del fendmeno a estudiar donde las unidades de poblacion poseen
una caracteristica comdn la cual se estudia y da origen a los datos de la

investigacion”.

3.1.3 Muestra

Segun (Arias, 2006) define Un subconjunto representativo y finito que se

extrae de la poblacion accesible.
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FORMULA PARA CALCULAR LA MUESTRA

TABLA 2: Factores para el calculo de la muestra:

n= Tamarnio de la muestra

N = Poblacion total = 21

e= Error de muestreo (1%0)

z= Porcentaje de fiabilidad (99%=2,576)
gq= Probabilidad de no ocurrencia (50%)
p= Probabilidad de ocurrencia (50%)

Fuente: Sampieri (2007)

Aplicamos la siguiente formula:

z? Npq
e2(N-1)+ z2pq

_ (2,576)>x21x0,5x0,5
©0,012x(21—-1) + (2,576)2x0,5x0,5

n

n=21

Al ser una poblacion pequefia, la muestra seré el total de la poblacion, es

decir trabajaremos con los 21 colaboradores que tiene el comercial Padre

Eterno E.I.LR.L. — Cajamarca 2021.

3.2 Tipo, nivel y disefio de investigacion.

Tipo aplicado, dado que el estudio busca dar solucion a los
problemas que estén asociados a las habilidades gerenciales y la
satisfaccion laboral, en un periodo determinado de estudio, dando uso a los
conocimientos adquiridos e incrementando los conocimientos (Marin,

2008).
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Nivel descriptivo correlacional, dado que el estudio mide el grado de
relacion que existe entre las dos variables estudiadas. Para realizar este
tipo de estudio, primero se debe medir las variables y luego, mediante
pruebas de hipotesis correlacionales acompafiadas de la aplicacion de
técnicas estadisticas, se estima la correlacion, de queé tipo es y cuél es su

grado o intensidad (cuén correlacionadas estan), (Tamayo, 1999).

Disefio no experimental, de corte transversal, dado que no se ha
pretendido cambiar un hecho, el estudio se realizd sin manipular
deliberadamente variables. Lo que hacemos en la investigacion no
experimental es observar fendmenos tal y como se dan en su contexto
natural, para después analizarlos, y es transversal porque la investigacion
fue realizada en una solo etapa de tiempo y en un mismo sujeto. (Sampieri,

2013).

3.3 Método de investigacion.

El método que se utilizo es de tipo hipotético-deductivo, debido a que en el
procedimiento partimos de una hipdtesis y eso me permite llegar una
conclusion que afirme, nieguen o falseen dichas hipétesis, asi se utilizé un
método donde se partido de un contexto general a un el contexto especifico,
asi como sustenta Rodriguez & Pérez (2007), que mediante la deduccion se
pasa de un conocimiento general a otro de menor nivel de generalidad. Las
generalizaciones son puntos de partida para realizar inferencias mentales y

arribar a nuevas conclusiones logicas para casos particulares. Consiste en
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inferi soluciones o caracteristicas concretas a partir de generalizaciones,

principios, leyes o definiciones universales.

3.4 Técnicas e instrumentos de la recoleccion de datos

Se utilizd la técnica de encuesta y el instrumento fue el cuestionario,
aplicada a los colaboradores del centro comercial donde se realizo el
estudio. Se construy6 dos cuestionarios de encuestas una para cada variable

de estudio.

Para (Rodriguez, 2008), las técnicas, son los medios empleados para
recolectar informacion, entre las que destacan la observacion, cuestionario,

entrevistas, encuestas.

Para (Sabino, 1996) expone que el cuestionario es un instrumento de
recoleccion de datos del cual puede valerse el investigador para acercarse a
los fendmenos y extraer de ellos la informacion, el cual esta conformado por

un conjunto de preguntas.

3.5 Validez y confiabilidad del istrumento

Para la validacién del instrumento se realizra a través de una evaluacion de
juicio de expertos, y para medir la confiabilidad se utilizara el coeficiente

alfa de cronbach, que nos permitird medir la consistencia interna de los items
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de los instrumentos, los valores entre 0.70 y 0.90 indican una buena

consistencia del instrumento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
basada en elementos
estandarizados

Alfa de Cronbach N de elementos

,865 ,864 16

RESUMEN DEL PROCESAMIENTO DE DATOS

N %
Casos  Validos 21 100
Excluidos 0 0
Total 21 100

3.6 Técnica de procesamiento y analisis de datos.

Respecto a la validez y la confiabilidad del instrumento fueron realizadas;
segun el coeficiente de Alfa de Cron Bach y los resultados obtenidos fueron
de 0.865 por tanto, son fiables y consistentes; las tablas descriptivas y
gréficos de cada item del cuestionario se realizd a través del programa
estadistico SPSS y para la contrastacion de la hipétesis se utilizé el andlisis de
correlacion y analisis de regresion lineal utilizando el complemento de

MEGA-STAT de Excel.
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3.2. Aspectos éticos de la investigacion

Los autores que han sido elegidos para el desarrollo del trabajo se han
citado correctamente.
Ademas es importante resaltar que por cuestiones éticas no se mencionan los
nombres de los colaboradores seleccionados en la muestra, para el llenado de
encuestas; ya gque esta informacion es de privacidad del investigador.
Para realizar el estudio en el Comercial “Padre Eterno E.ILR.L.” se solicit6 las
autorizaciones correspondientes, con las autoridades de dicha empresa.
Obteniendo el permiso de recolectar toda informacion que se necesite para llevar

a cabo la investigacion.

Para el llenado de las encuestas se ha solicitado la autorizacién a la

poblacién determinada, para que procedan con el llenado correspondiente.
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CAPITULO IV: RESULTADOS
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4.1 Resultados

El trabajo de campo fue realizado en el comercial “Padre Eterno E..LR.L.”,
con la participacion de los colaboradores quienes fueron encuestados
directamente, obteniendo resultados para cada variable que intervinieron en la
presente investigacion. Se prosiguié con el analisis respectivo de los datos
recogidos donde el instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue un
cuestionario para la variable Habilidades gerenciales y un cuestionario para la
variable Satisfaccion Laboral aplicada a 20 colaboradores. Es de gran
importancia mencionar que el instrumento aplicado en la presente
investigacion presentd un alfa de cronbach de 0.861 para la variable
habilidades gerenciales y la variable satisfaccién laboral, entonces podemos
decir que para los dos instrumentos aplicados se alcanzd el nivel de
significancia estadistica (p menor que 0.1) el cual se encuentra dentro del

cumplimiento de los requisitos para su debida ejecucion. (Ver anexo 04)

Finalmente los datos recogidos fueron procesados con el software, SPSS Y el
complemento de EXCEL — MEGA.STAT, considerando su representacion
gréfica y tablas de frecuencias por cada una de las variables con sus
respectivas dimensiones, aplicando LA CORRELACION DE PERSON para

la CONTRASTACION DE HIPOTESIS.
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4.1.1. Analisis descriptivo

Tabla 3: Sexo de los colaboradores del comercial “Padre Eterno E.ILR.L.”

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Masculino 15 714 714 71.4
Femenino 6 28.6 28.6 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base a los datos del instrumento aplicado.

FIGURA 3: Genero segun los colaboradores
Sexo del encuestado

80

B0

40

Porcentaje

20

Masculino Femenino

Sexo del encuestado

Fuente: En base a los datos del instrumento aplicado.

En la tabla 3 y grafico 3 se puede apreciar segun los resultados de la encuesta

aplicada, indica que el 71% de los colaboradores son de sexo masculino y el 29%

son de sexo Femenino. EI comercial tiene como colaboradores a mas hombres que

a mujeres, segun el trabajo de campo realizado se pudo observar que esto sucede

porque los trabajos implican mucha fuerza corporal, lo cual conlleva a que

contraten a mas colaboradores de sexo masculino.
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Tabla 4: Estadisticos descriptivos — Cargo de los colaboradores del comercial
“padre Eterno E.LR.L.”

CARGO

Frecuencia Porcentaje

DESCARGADOR 4 20%

AYUDANTE -DEPOSITO 4 20%

PERSONAL DE
LIMPIEZA

EMPAQUETADOR
ESTIBADOR
SECRETARIA
CONTADOR
CHOFER
DESPACHADOR
GERENTE
ALMACENERO

0.5%
15%
5%
5%
5%
10%
10%
5%
5%
100%

Fuente: En base a los datos del instrumento aplicado
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FIGURA 4: Cargo de los colaboradores

En la tabla 4 y grafico 4 se puede apreciar segun los resultados de la encuesta
aplicada, indica que el 20 % de los colaboradores ocupan el cargo de

descargador, asi mismo otro 20 % tienen el cargo de ayudante de deposito, el 15
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% ocupan un cargo de empaquetadores y en los demas cargos que existen en la

empresa ocupan un 5 % de los colaboradores.

4.1.1.1. Estadisticos descriptivos de la variable Habilidades gerenciales

Tabla 5: Estadisticos descriptivos de las habilidades gerenciales del comercial “Padre
Eterno E.ILR.L.”

ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS

Desv.

N Minimo Maximo Suma Media Estandar Varianza
DIMENSION LIDERAZGO 21 10 24 385 18.33 3.967 15.733
DIMENSION 21 9 24 363 17.29 5.423 29.414
COMUNICACION
DIMENSION CONTROL 21 10 24 404 19.24 4.358 18.990
DIMENSION EMPATIA 21 5 25 396 18.86 5.579 31.129
N valido (por lista) 21

Fuente: En base a los datos recogidos del instrumento aplicado.

Se puede observar con los datos obtenidos que la dimension con un mayor énfasis
es el control obteniendo un promedio de 19.24, siguiéndole la dimension empatia
con 18.86, la dimensién liderazgo con 18.33 y la dimensidn con un menor énfasis
dentro de las habilidades gerenciales tenemos a la comunicacion con 17.29, todos
los datos mencionados en cada dimension  corresponden a la media. A
continuacion se presenta el analisis correspondiente para cada dimension de la
variable habilidades gerenciales del instrumento aplicado a los colaboradores del

comercial Padre Eterno E.l.R.L.
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a. Descripcion de la dimension Liderazgo

En esta dimension se logra explicar que el gerente tiene una gran
capacidad de liderazgo, porque puede manejar los conflictos que se
presentan de una manera eficaz y eficiente, toma las mejores decisiones
para su organizacion, muestra una gran personalidad para liderar su
equipo y sobre todo es un ejemplo para sus colaboradores del comercial
“Padre Eterno E.LLR.L.”. A continuacion se muestran el analisis e
interpretacion de los items 1, 2, 3,4 y 5 de la encuesta aplicada, los
cuales conforman esta dimension. La tabla N° 6 describe las posturas que
tienen los colaboradores respecto al liderazgo del gerente, donde se
puede observar que el 47.6 % de los encuestados manifiestan que el
gerente siempre es capaz de manejar los conflictos que se presenta en la
empresa, mientras que el 19 % dice que solo frecuentemente, el 14.3 %
dice que nunca y el 9.5 % dice que a veces o rara vez el gerente tiene esa
capacidad. Existe un mayor nimero de colaboradores que creen que el
gerente tiene esa capacidad de manejar los conflictos en el centro
comercial, son casi la mitad de ellos los cuales toman esta postura, y esto
se da porque el gerente del centro comercial soluciona los problemas
inmediatamente y con buenas estrategias, segun  manifestaciones
brindadas de los encuestados. La tabla N° 7 muestra que el 43 % de los
encuestados opinan que el gerente siempre tiene la capacidad de tomar
buenas decisiones, en el momento oportuno para la empresa, asi mismo
un 38 % indican que frecuentemente, también un 10 % menciona que

nunca y mientras que el 5 % opinaron que a veces 0 rara vez se toman
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buenas decisiones. Existe una pequefia diferencia de porcentaje entre la
alternativa siempre y frecuentemente, esto se debe a que el Gerente
comparte sus decisiones con la mayoria de los colaboradores, quienes
indican que pueden opinar respecto a ello. La tabla N° 8 muestra que el
43 % manifiesta que el gerente tiene la personalidad para liderar su
equipo, el 33 % indica que siempre, el 14 % opina que nunca, mientras
que el 5% menciona que es rara vez o0 a veces. Al igual que en las tablas
anteriores lidera la alternativa siempre y frecuentemente haciendo
referencia que aln falta mas trabajo por parte del gerente pero que esta
yendo por buen camino en relacién a este tema. La tabla N°9 describe
que el 33 % de los encuestados opinan que el gerente siempre se
muestra como ejemplo para sus colaboradores con sus actitudes y
comportamiento dentro del comercial, seguidamente el 24 % menciona
que frecuentemente, asi mismo el 19% opinan que nunca, el 14 % dice
que rara vez y el 10 % menciona que solo a veces el gerente es un
ejemplo. En esta tabla se puede apreciar que los encuestados se
encuentran en una total division, lo cual sucede porque el gerente no
tiene el mismo comportamiento con todos los colaboradores, existen
grupos a los cuales les gerente platica mas y demuestra su ejemplo con
ellos, pero a la misma vez hay un grupo de colaboradores que estan
siendo puestos a un lado por el gerente el cual nunca se acerca a platicar
con ellos, segun los comentarios recogidos en el trabajo de campo. (Ver

figura 05, 06,07 y 08).
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Tabla N° 6: Estadisticos descriptivos - ¢El gerente es capaz de manejar los
conflictos, que se presenta en la empresa? - A colaboradores del comercial

“Padre Eterno E.I.LR.L.”
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Nunca 3 14.3 14.3 14.3
Rara vez 2 9.5 9.5 23.8
A veces 2 9.5 9.5 33.3
Frecuentemente 4 19.0 19.0 52.4
Siempre 10 47.6 47.6 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base a los datos recogidos del instrumento aplicado.

Tabla 7: Analisis descriptivo — ¢ EI gerente tiene la capacidad de tomar buenas
decisiones, en el momento oportuno para la empresa? - A colaboradores del

comercial “Padre Eterno E.ILR.L.”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 2 9.5 9.5 9.5
Rara vez 1 4.8 4.8 14.3
A veces 1 4.8 4.8 19.0
Frecuentemente 8 38.1 38.1 57.1
Siempre 9 42.9 42.9 100.0

Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Tabla 8: Analisis descriptivo - ¢El gerente tiene la personalidad para liderar a su
equipo? - A colaboradores del comercial “Padre Eterno E.ILR.L.”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 3 14.3 14.3 14.3
Rara vez 1 4.8 4.8 19.0
A veces 1 4.8 4.8 23.8
Frecuentemente 9 42.9 42.9 66.7
Siempre 7 33.3 33.3 100.0

Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.
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Tabla 9: Analisis descriptivo - ¢El gerente es un ejemplo para sus colaboradores con
sus actitudes y comportamiento diario en la empresa? - A colaboradores del
comercial “Padre Eterno E.ILR.L.”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 4 19.0 19.0 19.0
Rara vez 3 14.3 14.3 33.3
A veces 2 9.5 9.5 42.9
Frecuentemente 5 23.8 23.8 66.7
Siempre 7 33.3 33.3 100.0

Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Figura 05: ¢El gerente es capaz de manejar los conflictos, que se presenta en la
empresa?

L1

Porcentaje

Nunca Rara vez Aveces Frecuentemente Siempre

L1

Fuente: En base a los datos del instrumento aplicado.

Figura 6: (El gerente tiene la capacidad de tomar buenas decisiones, en el
momento oportuno para la empresa?
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L2

Porcentaje

Nunca Rara vez Aveces Frecuentemente Siempre

L2

Fuente: En base a los datos del instrumento aplicado.

Figura 07: ¢El gerente tiene la personalidad para liderar a su equipo?

L3

50

Porcentaje

Rara vez Aveces Frecuentemente Siempre

L3

Fuente: En base a los datos del instrumento aplicado.

MNunca

Figura 8: ¢El gerente es un ejemplo para sus colaboradores con sus actitudes y
comportamiento diario en la empresa?
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Porcentaje

L4

Nunca Rara vez Aveces Frecuentemente Siempre

L4

Fuente: En base a los datos del instrumento aplicado.

Descripcion de la dimension comunicacion

En esta dimension logramos explicar que tan buena es la comunicacion
entre el gerente de la empresa investigada con cada uno de sus
colaboradores. A continuacion se muestra el andlisis e interpretacion de
los items 5, 6, 7 y 8 con sus respectivas tablas y gréaficos. El item 5 esta
representado por la tabla N° 10 la cual muestra que el 29% de los
encuestados opinan que el gerente siempre demuestra comunicarse
efectivamente con sus colaboradores, seguidamente el otro 29 % dice que
frecuentemente sucede esto, por lo contrario el 19% opina que nunca y
asimismo el 14 % menciona que es rara vez y el 10 % opina que es a
veces. Otra vez nos encontramos con las opiniones de los encuestados
muy distribuidas respecto a sus respuestas, en la organizacion existe
diferentes areas de trabajo y el gerente aun no logra tener una
comunicacion eficiente con cada area de trabajo. El item 6 esta

representado por la tabla N° 11 la cual describe que el 38 % de los
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encuestados menciona que el gerente siempre muestra la capacidad de
comunicarse efectivamente con sus colegas, seguidamente el 24 %
considera que es frecuentemente, asi mismo el 19 % opina que a veces y
por el contrario el 10 % considera que rara vez o nunca el gerente
demuestra esta capacidad. El gerente tiene una mayor comunicacion con
sus colegas por el mismo trabajo que realizan conjuntamente. El item 7
esta representado por la tabla N° 12 la cual describe que el 43% de los
encuestados opinan que el gerente siempre tiene una efectiva
comunicacion con sus superiores, seguidamente el 24 % opina que es
frecuentemente, asi mismo el 14 % considera que es a veces y por el
contrario el 10% manifiesta que es rara vez o nunca. A mediad que va
avanzando el rango de cargos se puede notar que el gerente demuestra una
mayor comunicacion en este caso con sus superiores, lo cual es muy
entendible por la misma razon de recibir Grdenes de sus superiores para el
beneficio del comercial. El item 8 esta representado por la tabla. N° 13 la
cual describe que el 29 % de los encuestados manifiestan que el gerente
siempre aplica las politicas de comunicacién en el centro comercial,
Seguidamente por el 24 % que opinan que frecuentemente, por el
contrario el 24 % opina que nunca sucede este caso; asi mismo el 14 %
manifiesta que solo a veces y el 10 % opina que rara vez sucede. Algunos
colaboradores del centro comercial muestran su disconformidad con la
labor del gerente en temas de comunicacion ya que mencionan que el

gerente no se comunica con ellos incluso mencionan que algunos no lo
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conocen, es por ello que existe un empate entre la respuesta siempre y

nunca. (Ver gréaficos 09, 10,11y 12).

Tabla 10: Estadisticos descriptivos - ¢(EI gerente demuestra comunicarse
efectivamente con todos sus colaboradores? - A colaboradores del comercial
“Padre Eterno E.I.LR.L.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 4 19.0 19.0 19.0
Rara vez 2 9.5 9.5 28.6
A veces 3 14.3 14.3 42.9
Frecuentemente 6 28.6 28.6 71.4
Siempre 6 28.6 28.6 100.0

Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Tabla 11: Estadisticos descriptivos - ¢El gerente demuestra capacidad para
comunicarse efectivamente con sus colegas? - A colaboradores del comercial
“Padre Eterno E.ILR.L.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 2 9.5 9.5 9.5
Rara vez 2 9.5 9.5 19.0
A veces 4 19.0 19.0 38.1
Frecuentemente 5 23.8 23.8 61.9
Siempre 8 38.1 38.1 100.0

Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Tabla 12: Estadisticos descriptivos - ¢EIl gerente tiene una efectiva comunicacion
con sus superiores de su organizacion? - A colaboradores del centro comercial
“Padre Eterno E.I.R.L.
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 2 9.5 9.5 9.5
Rara vez 2 9.5 9.5 19.0
A veces 3 14.3 14.3 33.3
Frecuentemente 5 23.8 23.8 57.1
Siempre 9 42.9 42.9 100.0

Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Tabla 13: Estadisticos descriptivos - ¢(ElI gerente aplica las politicas de
comunicacion en la empresa? - A colaboradores del comercial “Padre Eterno

E.LLR.L.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 5 23.8 23.8 23.8
Rara vez 2 9.5 9.5 33.3
A veces 3 14.3 14.3 47.6
Frecuentemente 5 23.8 23.8 71.4
Siempre 6 28.6 28.6 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Figura 09: (El gerente demuestra comunicarse efectivamente con todos sus

colaboradores?

CE1

Porcentaje

Nunca Rara vez Aveces Frecuentemente Siempre

CE1

Fuente: En base a los datos del instrumento aplicado.
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Figura 10: ¢(El gerente demuestra comunicarse efectivamente con sus

colegas?

CE2

Porcentaje

MNunca Aveces Siempre

CE2

Fuente: En base a los datos del instrumento aplicado.

Figura 11. (El gerente tiene una efectiva comunicacion con sus
superiores de su organizacién? — En base a los datos del instrumento

aplicado.
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CE4

Porcentaje

Nunca Raravez Aveces Frecuentemente Siempre

CE4

Fuente: En base a los datos del instrumento aplicado

Figura 12: (El gerente aplica las politicas de comunicacion en la

empresa?

CE5

30

Porcentaje

Nunca Raravez Aveces Frecuentemente Siempre

CE5

Fuente: En base a los datos del instrumento aplicado

Descripcion de la dimension control
Esta dimension esta orientada al nivel de control que muestra el gerente
dentro del comercial, como evalta el trabajo de sus colaboradores, si da

incentivos por su esfuerzo o metas cumplidas, también busca analizar si
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existe un control de objetivos y metas de la empresa y sobre todo si el
gerente muestra la necesidad de seguir prepardndose con capacitaciones
asistiendo a ellas para mejorar sus conocimientos y aplicarlo dentro de la
empresa. A Continuacion presentamos el analisis e interpretacion de los
items 9, 10, 11 y 12 con sus respectivas tablas y gréaficos. El item 9 est4
representada por la tabla N° 14 y muestra que el 43 % de los encuestados
manifiestan que el gerente siempre evalla el desempefio de los
colaboradores en la empresa, siguiendo un 24 % que opinan
frecuentemente, asi mismo el 19 % dicen que a veces, por lo contrario el
10 % manifiesta que rara vez sucede esto y el 5 % opina que el gerente
nunca lo hace. El trabajo que viene desarrollando el gerente si esta por un
buen camino, ya que se preocupa en evaluar el desempefio de los
colaboradores, comentaban los encuestados que se les aplica cada 3 meses
una evaluacion de 180 grados donde participan los jefes inmediatos y los
comparieros de trabajo. El item 10 lo representa la tabla N °15 y describe
que el 33% de los encuestados manifiestan que el gerente siempre otorga
reconocimientos o incentivos salariales para promover la productividad,
seguidamente el 33% opina que frecuentemente se da, asi mismo existe
un empate entre la alternativa a veces y rara vez con el 14 % de
encuestados y por lo contrario un 5 % opina que nunca sucede dicho caso.
Existe un numeroso grupo de colaboradores que comentan recibir
distintos incentivos de reconocimiento por su trabajo uno de ellos es el
reconocimiento a través de las redes sociales, mencionan que ellos

comparten un grupo de WhatsApp donde se reconoce el trabajo y esfuerzo
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de un trabajador al alcanzar una meta lo cual es aplaudido por todos los
integrantes. El item 11 lo representa La tabla N° 16 la cual describe el
48 % de los encuestados manifiestan que el gerente siempre tiene un
control de objetivos y metas de la empresa para poder medir sus
resultados, seguidamente el 29 % opina que es frecuentemente, asi mismo
el 10 % considera que a veces, por el contrario el 10 % cree que rara vez
y el 5 % opina que nunca. Sobre este tema la mayor parte de los
encuestados manifiestan que el gerente hace mensualmente una
evaluacion a cada jefe de area donde da seguimiento a sus funciones que
deben hacer para llegar a cumplir sus metas, logrando un buen resultado
para el mismo colaborador y la empresa. El item 12 lo representa la tabla
N°17 la cual describe que el 38 % de los encuestados manifiesta que el
gerente siempre asiste a capacitaciones para fortalecer sus conocimientos
y aplicarlos en la empresa, seguidamente esta el 29 % que opina
frecuentemente, asi mismo el 19 % considera que a veces, por lo contrario
el 10 % opina que rara vez y el 5 % manifiesta que nunca. Los
colaboradores del centro comercial manifiestan que el gerente aplica
conocimientos nuevos dentro de la empresa, lo cual les hace pensar que
asiste a capacitaciones o se capacita el mismo por otros medios.(Ver

graficos 13,14,15y 16).

Tabla 14: Estadisticos descriptivos - ¢El gerente evalla el desempefio de los
colaboradores en la empresa? - A colaboradores del comercial “Padre Eterno
E.LLR.L.
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 4.8 4.8 4.8
Rara vez 2 9.5 9.5 14.3
A veces 4 19.0 19.0 33.3
Frecuentemente 5) 23.8 23.8 57.1
Siempre 9 42.9 42.9 100.0

Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Tabla 15: Estadisticos descriptivos - ¢El gerente da reconocimientos o incentivos
salariales en la empresa para promover la productividad? - A colaboradores del
comercial “Padre Eterno E.LLR.L.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 1 4.8 4.8 4.8
Rara vez 3 14.3 14.3 19.0
A veces 3 14.3 14.3 33.3
Frecuentemente 7 33.3 33.3 66.7
Siempre 7 33.3 33.3 100.0

Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Tabla 16: Estadisticos descriptivos - ¢El gerente tiene un control de objetivos y
metas del de la empresa, para medir sus resultados? - A colaboradores del
comercial “Padre Eterno E.LLR.L.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 1 4.8 4.8 4.8
Rara vez 2 9.5 9.5 14.3
A veces 2 9.5 9.5 23.8
Frecuentemente 6 28.6 28.6 52.4
Siempre 10 47.6 47.6 100.0

Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.
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Tabla 17: Estadisticos descriptivos - ¢El gerente asiste a capacitaciones
permanentes para fortalecer sus conocimientos y aplicarlos en la empresa? - A

colaboradores del comercial “Padre Eterno E.I.LR.L.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 1 4.8 4.8 4.8
Rara vez 2 9.5 9.5 14.3
A veces 4 19.0 19.0 33.3
Frecuentemente 6 28.6 28.6 61.9
Siempre 8 38.1 38.1 100.0

Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Figura 13: (El gerente evalUa el desempefio de los colaboradores en la empresa?

Porcentaje

co1

Nunca Rara vez Aveces

co1

Frecuentemente

Siempre

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Figura 14: (El gerente da reconocimientos o incentivos salariales en la empresa

para promover la productividad?
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coz

Porcentaje

Nunca Rara vez Aveces Frecuentemente Siempre

co2

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Figura 15: (EI gerente tiene un control de objetivos y metas del de la empresa,

para medir sus resultados?
co3

Porcentaje

Nunca Raravez Aveces Frecuentemente Siempre

co3

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Figura 16: ¢El gerente asiste a capacitaciones permanentes para fortalecer sus
conocimientos y aplicarlos en la empresa?
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Porcentaje

Co4

Nunca Rara vez Aveces Frecuentemente Siempre

Cco4

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Descripcion de la dimension Empatia

Esta dimensidn esta orientada a analizar las habilidades blandas que posee
el gerente en este caso la empatia, cual capaz es el gerente de tener una
actitud positiva, controlar sus emociones, mostrar un comportamiento
proactivo y sobre todo si muestra afectividad ante problemas que se
presenten en el centro comercial. A continuacion se presenta el analisis e
interpretacion de los items 13, 14, 15y 16. El item 13 esta representado
por la tabla N° 18 la cual describe que el 43 % de los encuestados
manifiesta que el gerente siempre muestra una actitud positiva con sus
colaboradores cuando surgen imprevistos en las actividades de la
empresa, siguiendo el 29 % opinan que frecuentemente, asi mismo el 14
% consideran que a veces, por el contrario el 10 % opinan que nunca y el
5 % considera que rara vez sucede. El gerente ante problemas que se

presentan en centro comercial en la mayoria de casos trata de atacar el
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problema y no a los colaboradores. El item 14 est4 representado por la
tabla N° 19 la cual describe que el 38 % de los encuestados manifiestan
que el gerente siempre sabe controlar sus emociones y tiene un
comportamiento proactivo, siguiendo el 19 % consideran que
frecuentemente, asi mismo el 19 % opinan que a veces, por lo contrario el
14 % considera que rara vez y el 10 % opinan que nunca. Los
colaboradores declaran que el gerente trata de controlar su caracter, pero
que aun le falta trabajar en ello. El item 15 esta representado por la tabla
N° 20 la cual describe que el 33 % de los encuestados manifiesta que el
gerente siempre tiene la habilidad de promover el crecimiento personal,
académico y profesional de su equipo, el 19 % pina que frecuentemente,
el 24 % considera que a veces, el 19 % opina que rara vez y el 5 %
considera que nunca. Como podemos observar hay mucha distribucion
para cada una de las alternativas, lo cual indica que los colaboradores no
estan de acuerdo en un solo punto, a la misma vez es un indicador que el
gerente tiene deficiencia en este tema porgue obtiene un porcentaje alto en
la alternativa rara vez. El item 16 esta representado por la tabla N° 21 la
cual describe que el 24 % de los encuestados manifiesta que el gerente
siempre transmite afectividad cuando un colaborador esta atravesando
problemas en la empresa, el 38 % opina que frecuentemente, el 24 %
considera gque a veces, el 10 % opina que nunca y el 5 % dice que rara
vez. Este es otra de las falencias del gerente dentro del centro comercial,

como mencionan los encuestados el gerente tiene gran capacidad para
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desarrollar su trabajo, tiene grandes conocimientos pero le falta enfocarse
mas a en este aspecto. (Ver graficos 17, 18,19 y 20).
Tabla 18: Estadisticos descriptivos - ¢EIl gerente tiene una actitud positiva con sus

colaboradores cuando surgen imprevistos en las actividades de la empresa? - A
colaboradores del comercial “Padre Eterno E.I.LR.L.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 2 9.5 9.5 9.5
Rara vez 1 4.8 4.8 14.3
A veces 3 14.3 14.3 28.6
Frecuentemente 6 28.6 28.6 57.1
Siempre 9 42.9 42.9 100.0

Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Tabla 19: Estadisticos descriptivos - ¢El gerente sabe controlar sus emociones y

tiene un comportamiento proactivo? - A colaboradores del comercial “Padre
Eterno E.I.R.L.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 2 9.5 9.5 9.5
Rara vez 3 14.3 14.3 23.8
A veces 4 19.0 19.0 42.9
Frecuentemente 4 19.0 19.0 61.9
Siempre 8 38.1 38.1 100.0

Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Tabla 20: Estadisticos descriptivos - ¢El gerente tiene la habilidad de promover el

crecimiento personal, académico y profesional de su equipo? - A colaboradores
del comercial “Padre Eterno E.ILR.L.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 1 4.8 4.8 4.8
Rara vez 4 19.0 19.0 23.8
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A veces 5 23.8 23.8 47.6
Frecuentemente 4 19.0 19.0 66.7
Siempre 7 33.3 33.3 100.0
Total 21 100.0 100.0
Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.
Tabla 21: Estadisticos descriptivos - ¢El gerente transmite afectividad cuando un
colaborador esta atravesando problemas en la empresa? - A colaboradores del
comercial “Padre Eterno E.I.LR”.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 2 95 9.5 9.5
Rara vez 1 4.8 4.8 14.3
A veces 5 23.8 23.8 38.1
Frecuentemente 8 38.1 38.1 76.2
Siempre 5 23.8 23.8 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Figura 17: ¢EIl gerente tiene una actitud positiva con sus colaboradores cuando
surgen imprevistos en las actividades de la empresa?
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Fuente: En base a los datos del instrumento aplicado.
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Figura 18: (EIl gerente sabe controlar sus emociones y tiene un comportamiento
proactivo?

E2

Porcentaje

Nunca Raravez Aveces Frecuentemente Siempre

E2

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Figura 19: (El gerente tiene la habilidad de promover el crecimiento personal,
académico y profesional de su equipo?

E3

Porcentaje

Nunca Rara vez Aveces Frecuentemente Siempre

E3

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.
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Figura 20: (El gerente transmite afectividad cuando un colaborador esta
atravesando problemas en la empresa?

E4

Porcentaje

Nunca Rara vez Aveces Frecuentemente Siempre

E4

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

4.1.1.2. Estadisticos descriptivos de la variable satisfaccion laboral

Tabla 22: Estadisticos descriptivos de la satisfaccion laboral de los

colaboradores del comercial “Padre Eterno E.I.R.L.”

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Suma Media Desv. estandar Varianza
DIMENSION CLIMA 21 5 15 384 18.29 7.308 36.314
ORGANIZACIONAL
DIMENSION 21 5 16 391 18.62 7.587 43.448
MOTIVACION
DIMENSION 21 5 16 368 17.52 6.026 57.562
SEGURIDAD
LABORAL
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DIMENSION 21 5 16 378 18.00 6.591 53.400
DERECHOS

LABORALES

N valido (por lista) 21

Fuente: En base a los datos recogidos del instrumento aplicado.

Se puede observar el andlisis de las medias de las cuatro dimensiones de la
satisfaccion laboral aplicado a los colaboradores del +comercial Padre Eterno
E.I.LR.L. con los resultados obtenidos se hall6 que la dimension dominante con un
mayor énfasis es la motivacion con un valor promedio de 18.62 con una
desviacién estandar de 7.58, seguido tenemos la dimensién clima organizacional
con un promedio de 18.29 y una desviacién estandar de 7.31, la dimensidn que se
encuentra muy cerca a estas es los derechos laborales con un valor de 18.0 en su
promedio y una desviacion estandar de 6.59; por ultimo tenemos a la dimension
seguridad laboral con un menor énfasis en la satisfaccion laboral obteniendo un
valor de 17.52 en su promedio y una desviacién estandar de 6.02. A continuacion
se presenta el analisis correspondiente para cada dimension de la variable
satisfaccion laboral del instrumento aplicado a los colaboradores del comercial

Padre Eterno E.I.R.L.

a. Descripcion de la dimension clima organizacional
En esta dimension logramos analizar e interpretar como es el clima
organizacional dentro del comercial Padre Eterno E.l.R.L. se evalla si el
ambiente de trabajo es el adecuado, si son positivas las relaciones entre
los colaboradores, si la infraestructura de la empresa cuenta con todos los

servicios necesarios para desarrollar un trabajo digno y si el colaborador
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cree que su trabajo va en direccion a cumplir los objetivos de la empresa.
Seguidamente mostramos el andlisis e interpretacion de los items 1, 2, 3y
4. El item 1 estd representada por la tabla N° 23 y describe las
expectativas de los colaboradores respecto al ambiente de trabajo, se
observa que el 38 % de los encuestados opinan que la empresa le brinda
un ambiente adecuado para realizar su trabajo, el 24 % opinan que
frecuentemente, el 19 % opinan que nunca, el 14 % opinan que a veces y
el 5 % considera que rara vez. El item 2 esta representada por la tabla N°
24 y describe las expectativas de los colaboradores respectos a las
relaciones entre colaboradores, se observa que el 38 % de los encuestados
opinan que siempre son positivas las relaciones que lleva en su trabajo
diario, con los colaboradores, el 33 % opinan que Frecuentemente, el 14
% Menciona que a veces, el 10 % opina que nuncay el 5 % considera que
rara vez. El item 3 esta representado por la tabla N° 25 y describe las
expectativas d los colaboradores respecto a la infraestructura de la
empresa, se observa que el 33 % de los encuestados opinan que
frecuentemente la empresa cuenta con todos los servicios necesarios para
desarrollar un trabajo digno, el 24 % considera que siempre, el 19 %
opina que nunca, el 14 % menciona que a veces y el 10 % considera que
rara vez. El item 4 esta representado por la tabal N ° 26 y describe las
expectativas de los colaboradores respecto a la coordinacion de su trabajo
con los objetivos de la empresa, se observa que el 43 % de los
encuestados opina que siempre su trabajo esta en la misma direccion con

los objetivos que tiene la empresa, el 29 % considera que frecuentemente,
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el 14 % opina que nunca, el 10 % manifiesta que a veces y el 5 %

considera que rara vez. (Ver gréficos 21, 22, 23y 24).

Tabla 23: Estadisticos descriptivos - ¢;La empresa le brinda un ambiente
adecuado para realizar su trabajo? - A colaboradores del comercial “Padre Eterno

E.IL.R”.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 4 19.0 19.0 19.0
Rara vez 1 4.8 4.8 23.8
A veces 3 14.3 14.3 38.1
Frecuentemente 5 23.8 23.8 61.9
Siempre 8 38.1 38.1 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Tabla 24: Estadisticos descriptivos - ¢Son positivas las relaciones que lleva en su
trabajo diario, con los deméas colaboradores? - A colaboradores del comercial

“Padre Eterno E.I.LR”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido  Nunca 2 9.5 9.5 9.5
Rara vez 1 4.8 4.8 14.3
A veces 3 14.3 14.3 28.6
Frecuentemente 7 33.3 33.3 61.9
Siempre 8 38.1 38.1 100.0

Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Tabla 25: Estadisticos descriptivos - ;Existe armonia entre compafieros en tu area
de trabajo? - A colaboradores del comercial “Padre Eterno E.I.R”.
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 4 19.0 19.0 19.0
Rara vez 2 9.5 9.5 28.6
A veces 3 14.3 14.3 42.9
Frecuentemente 7 33.3 33.3 76.2
Siempre 5 23.8 23.8 100.0

Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado

Tabla 26: Estadisticos descriptivos - ¢La infraestructura de la empresa cuenta con
todos los servicios necesarios para desarrollar un trabajo digno? - A colaboradores

del comercial “Padre Eterno E.ILR”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 3 14.3 14.3 14.3
Rara vez 1 4.8 4.8 19.0
A veces 2 9.5 9.5 28.6
Frecuentemente 6 28.6 28.6 57.1
Siempre 9 42.9 42.9 100.0

Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Figura 21: ;La empresa le brinda un ambiente adecuado para realizar su trabajo?
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Fuente: en base a los datos del instrumento aplicado.

Figura 22: ;Son positivas las relaciones que lleva en su trabajo diario, con los
demés colaboradores?

co2

Porcentaje

Nunca Rravez Aveces Frecuentemente Siempre
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Fuente: en base a los datos del instrumento aplicado.

Figura 23: ;La infraestructura de la empresa cuenta con todos los servicios
necesarios para desarrollar un trabajo digno?
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co3

Porcentaje
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Fuente: en base a los datos del instrumento aplicado.

Figura 24: ;Cree que su trabajo esta en la misma direccion con los objetivos de la

empresa?
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Fuente: en base a los datos del instrumento aplicado.

b. Descripcion de la dimensién motivacion

Esta dimension estd orientada a analizar si el colaborador siente una

motivacion para realizar su trabajo, si el puesto que ocupa en la empresa
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le brinda bienestar a su familia, si se siente identificado con los objetivos
de la empresa, si ademés de sueldo le ofrecen otros beneficios y si el
colaborador es justamente reconocido por su labor. Seguidamente
mostramos el analisis e interpretacion de los items 5, 6, 7 y 8. El item 5
esta representado por la tabla N° 27 describe las expectativas de los
colaboradores respecto al bienestar familiar, se observa que el 43 % de los
encuestados opina que siempre el trabajo que realiza en la empresa le
brinda un bienestar familiar, el 29 % considera que frecuentemente, el 14
% opina que a veces, el 10 % manifiesta que rara vez y el 5% opina que
nunca. EI item 6 estd representado por la tabla N° 28 y describe la
expectativa de los colaboradores respecto a la identidad empresarial, se
observa que el 38 % de los encuestados opina que siempre se siente
identificado con la empresa y sus objetivos, el 24 % considera que
frecuentemente, el 19 % opina que a veces, por el contrario el 14 % opina
que nunca y el 5 % manifiesta que rara vez. El item 7 esta representado
por la tabla N ° 29 y describe la expectativa de los colaboradores respecto
a recibir otro tipo de motivaciones aparte del sueldo, el 38 % de los
encuestados opinan que siempre, el 29 % manifiesta que frecuentemente,
el 19 % opina que rara vez, el 10 % considera que a veces y el 5 % opina
gue nunca se da este caso. Podemos observar que hay un buen nimero de
colaboradores que consideran tener otras motivaciones, en el trabajo a
campo nos comentaron que la empresa brindaba horarios flexibles e
incluso les permitian coordinar con compafieros del mismo cargo el turno

en el que desean ir a trabajar, explicitamente en el cargo empaquetador.
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El item 8 esté representada por la tabla N° 30 y describe la expectativa de
los colaboradores respecto a si logran desarrollarse profesionalmente con
las funciones que realizan, el 33 % considera que siempre las tares que
realizan le motivan y permiten desarrollarse en su area de trabajo, el 24 %
manifiesta que frecuentemente, el 19 % opina que nunca, el 14 %
considera que a veces y el 10 % opina que rara vez se da este caso. Existe
una gran discrepancia entre la manera que se percibe la motivacion dentro
de la empresa y esto se da porque el gerente no da los mismos beneficios
de motivacion a los colaboradores, como es el caso de los almaceneros
ellos no tienen horarios flexibles manifiestan al ser encuestados. (Ver

graficos 25, 26 27 y 28).

Tabla 27: Estadisticos descriptivos - ¢El trabajo que realizas en la empresa te
brinda bienestar en tu familia? - A colaboradores del comercial “Padre Eterno

E.I.R”.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 1 4.8 4.8 4.8
Rara vez 2 9.5 9.5 14.3
A veces 3 14.3 14.3 28.6
Frecuentemente 6 28.6 28.6 57.1
Siempre 9 42.9 42.9 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Tabla 28: Estadisticos descriptivos - ¢ Te sientes identificado con la empresa y sus

objetivos? - A colaboradores del comercial “Padre Eterno E.I.LR”.
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 14.3 14.3 14.3
Rara vez 1 4.8 4.8 19.0
A veces 4 19.0 19.0 38.1
Frecuentemente 5 23.8 23.8 61.9
Siempre 8 38.1 38.1 100.0

Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Tabla 29: Estadisticos descriptivos - ;Ademas de un sueldo justo, le ofrecen otras
facilidades como flexibilidad horaria, equilibrio entre su vida personal y
profesional? - A colaboradores del comercial “Padre Eterno E.I.LR”.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 1 4.8 4.8 4.8
Rara vez 4 19.0 19.0 23.8
A veces 2 9.5 9.5 33.3
Frecuentemente 6 28.6 28.6 61.9
Siempre 8 38.1 38.1 100.0
Total 21 100.0 100.0
Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.
Tabla 30: Estadisticos descriptivos - ¢Las tareas que realizas te motivan y te
permiten desarrollarte en tu area de trabajo? - A colaboradores del comercial
“Padre Eterno E.I.LR”.
Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 4 19.0 19.0 19.0
Rara vez 2 9.5 9.5 28.6
A veces 3 14.3 14.3 42.9
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Frecuentemente 5 23.8 23.8 66.7
Siempre 7 33.3 33.3 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Figura 25: (El trabajo que realizas en la empresa te brinda bienestar en tu
familia?
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Fuente: En base a los datos del instrumento aplicado.

Figura 26: ¢Te sientes identificado con la empresa y sus objetivos? — En base a

los datos del instrumento aplicado.
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Fuente: En base a los datos del instrumento aplicado.

Nunca

Figura 27: ;Ademéas de un sueldo justo, le ofrecen otras facilidades, que le

brinden un equilibrio entre su vida personal y profesional?
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Fuente: En base a los datos del instrumento aplicado.

FIGURA 28 ; Las tareas que realizas te motivan y te permiten desarrollarte en tu

area de trabajo? — En base a los datos del instrumento aplicado.
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Fuente: En base a los datos del instrumento aplicado.

Descripcion de la dimension seguridad laboral

Esta dimension esta orientada a la proteccion fisica de los colaboradores,
los cuales le permitan desarrollar un trabajo eficaz y eficiente en cada una
de las &reas que laboran. Seguidamente mostramos el analisis e
interpretacion de los items 9, 10, 11 y 12. El item 9 esté representada por
la tabla N° 31 y describe la expectativa de los colaboradores respecto al
protocolo de prevencion covic-2019, el 38 % dice que siempre la empresa
se encuentra sefializada cumpliendo el protocolo covic-2019, el 33 %
opina que frecuentemente, el 14 % opina que nunca, el 10 % manifiesta
que rara vez y el 5 % opina que a veces. Esto sucede porque la empresa si
esta sefializada correctamente en donde se da la atencion al cliente, sin

embargo en las distintas areas aun falta algunas sefializaciones segun
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manifestaciones de los encuestados. El item 10 est& representado por la
tabla N° 32, y describe sobre la expectativa de los colaboradores respecto
a conocer los peligros que implica su trabajo; el 43 % opina que siempre
conocen los peligros al que estan expuestos en su area de trabajo, el 23 %
dice que frecuentemente, el 19 % opina que nunca, el 10 % manifiesta que
rara vez y el 5 % considera que a veces. Existe una gran parte de
colaboradores que conocen a los peligros que estan expuestos, y se debe a
que ellos personalmente han ido observando que les puede pasar en su
trabajo con el dia a dia, es por ello que un ndmero significativo de
colaboradores opinan que nunca, porque la empresa no les ha dado a
conocer dicho tema, segiin manifestaciones de los encuestados. El item 11
esta representado por la tabla N° 34 y describe la expectativa de los
colaboradores respecto capacitaciones dadas en la empresa; el 38 % dice
que siempre recibe capacitaciones en temas de seguridad en el trabajo, el
19 % opina que frecuentemente, el 29 % manifiesta que nunca, el 10 %
opina que a veces y el 5 % considera que rara vez. Existe un significativo
numero de colaboradores los cuales manifiestan que nunca han recibido
una capacitacion de seguridad laboral, esto se da porque el gerente ordena
a los jefes inmediatos a dar capacitaciones a los colaboradores que
cumplan un trabajo riesgoso a los demas los deja fuera. El item 12 esta
representada por la tabla N° 34 y describe la expectativa de los
colaboradores sobre los EEPPS en su area de trabajo; el 33 % opina que
siempre la empresa les brinda los implementos adecuados “para la

proteccién de la seguridad en su area de trabajo, el 29 % considera que
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Tabla

frecuentemente, el 19 % considera que nunca, el 14 % manifiesta que rara

vez y el 5 % opina que a veces. Se puede observar parte de los

colaboradores en un namero significativo no reciben EEPPS, comentan

los encuestados que se da especificamente en el area de empaquetadores.

(Ver gréficos 29, 30,31y 32).

31: Estadisticos descriptivos - ¢La organizacion se encuentra
correctamente sefializada cumpliendo el protocolo covic-2019? - A colaboradores
del comercial “Padre Eterno E.I.LR”.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 3 14.3 14.3 14.3
Rara vez 2 9.5 9.5 23.8
A veces 1 4.8 4.8 28.6
Frecuentemente 7 333 333 61.9
Siempre 8 38.1 38.1 100.0

Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Tabla 32: Estadisticos descriptivos - ¢Conoce usted los peligros y riesgos de que
estd expuesto en su area de trabajo? - A colaboradores del comercial “Padre

Eterno E.I.R”.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 19.0 19.0 19.0
Rara vez 2 9.5 9.5 28.6
A veces 1 4.8 4.8 33.3
Frecuentemente 5 23.8 23.8 57.1
Siempre 9 42.9 42.9 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.
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Tabla 33: Estadisticos descriptivos - ¢Recibe capacitacion en temas de seguridad
en el trabajo? - A colaboradores del comercial “Padre Eterno E.I.LR”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 6 28.6 28.6 28.6
Rara vez 1 4.8 4.8 33.3
A veces 2 9.5 9.5 42.9
Frecuentemente 4 19.0 19.0 61.9
Siempre 8 38.1 38.1 100.0

Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Tabla 34: Estadisticos descriptivos - ¢La empresa le brinda los implementos
adecuados para la proteccion de la seguridad en su area de trabajo?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 4 19.0 19.0 19.0
Rara vez 3 14.3 14.3 33.3
A veces 1 4.8 4.8 38.1
Frecuentemente 6 28.6 28.6 66.7
Siempre 7 33.3 33.3 100.0

Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.
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Figura 29: ;La organizacion se encuentra correctamente sefializada cumpliendo
el protocolo covic-2019?

SL1

Porcentaje

Nunca Raravez Aveces Frecuentemente Siempre

SL1

Fuente: En base a los datos del instrumento aplicado.

Figura 30: ¢Conoce usted los peligros y riesgos de que esta expuesto en su area

de trabajo?

SL2

Porcentaje

Nunca Rara vez Aveces Frecuentemente Siempre

SL2

Fuente: En base a los datos del instrumento aplicado.
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Figura 31: ;Recibe capacitacion en temas de seguridad en el trabajo?

SL3

Porcentaje

Nunca Raravez Aveces Frecuentemente Siempre

SL3

Fuente: En base a los datos del instrumento aplicado.

FIGURA 32: (La empresa le brinda los implementos adecuados para la

protecciodn de la seguridad en su area de trabajo?

sL4

Porcentaje

Nunca Raravez Aveces Frecuentemente Siempre

SL4

Fuente: En base a los datos del instrumento aplicado.

d. Descripcién de la dimensién derechos laborales
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Esta dimension esté orientada a los beneficios laborales que les brinda el
comercial padre eterno E.ILR.L. a los colaboradores, seguidamente
mostramos el andlisis e interpretacion de los items 13, 14, 15y 16 del
instrumento aplicado. El item 13 estd representada por la tabla N° 35 y
describe la expectativa que tienen los colaboradores respecto al registro de
planilla; el 38 % considera que siempre es favorable estar registrado en
planilla, el 19 % opina que frecuentemente, el 28 % considera que nunca,
el 10 % considera que rara vez y el 5 % opina que a veces. Segun las
manifestaciones brindadas de los encuestados el estar registrado en
planilla tuene sus ventajas y desventajas y varios colaboradores prefieren
no estar registrados en planilla para no ser descontados por ningun
aspecto en su sueldo pactado, mencionan que necesitan el dinero total de
sueldo para su sustento. El item 14 esta representado por la tabla N° 36 y
describe la expectativa de los colaboradores respecto a la puntualidad de
pagos salariales; el 43 % opina que siempre reciben su sueldo en la fecha
pactada, el 29 % opina que frecuentemente, el 14 % manifiesta que a
veces, el 10 % opina que nunca y el 5 % dice que rara vez. La empresa
tiene una politica de pagos y segun los colaboradores cumplan con lo
estipulado, como por ejemplo puntualidad en llegar al trabajo, cumplir
metas, entre otros; la empresa procede a pagar a los colaboradores en los
dias pactados y en algunos casos con dos o tres dias de retraso. El item 15
estd representado por la tabla N° 37 y describe la expectativa de los

colaboradores respecto a la satisfaccion de los derechos laborales en la
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empresa; el 33 % considera que siempre se siente satisfecho, el 24 % dice
que frecuentemente, el 19 % manifiesta que rara vez, , el 14 % dice que
nuncay el 10 % considera que a veces se siente satisfecho. El item 16 esta
representada por la tabla N° 38 y describe la expectativa de los
colaboradores respecto a la obligacion de trabajar en dias feriados; el 38
% opinan que siempre les obligan a trabajar en feriados el 24 %
manifiesta que frecuentemente, el 19 % opina que nunca, el 14 %
considera que a veces y el 5 % opina que rara vez. Esta situacion depende
mucho del puesto que ocupe cada colaborador, nos comentaban que en el
caso de los choferes deben trabajar si o si los dias feriados. (Ver gréaficos

33,34, 35y 36).

Tabla 35: Estadisticos descriptivos - ¢Consideras que es favorable para ti, estar
registrado en planilla? - A colaboradores del comercial “Padre Eterno E.I.R”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 6 28.6 28.6 28.6
Rara vez 2 9.5 9.5 38.1
A veces 1 4.8 4.8 42.9
Frecuentemente 4 19.0 19.0 61.9
Siempre 8 38.1 38.1 100.0

Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Tabla 36: Estadisticos descriptivos - ¢La empresa realiza los pagos a sus
colaboradores, en las fechas pactadas? - A colaboradores del comercial “Padre
Eterno E.I.LR”.

Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido acumulado
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Valido Nunca 2 9.5 9.5 9.5
Rara vez 1 4.8 4.8 14.3
A veces 3 14.3 14.3 28.6
Frecuentemente 6 28.6 28.6 57.1
Siempre 9 42.9 42.9 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado

Tabla 37: Estadisticos descriptivos - ¢Te sientes satisfecho con los derechos
laborales que te brindan en tu empresa? - A colaboradores del comercial “Padre
Eterno E.I.LR”.

Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 3 14.3 14.3 14.3
Rara vez 4 19.0 19.0 33.3
A veces 2 9.5 9.5 42.9
Frecuentemente 5 23.8 23.8 66.7
Siempre 7 33.3 33.3 100.0

Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Tabla 38: Estadisticos descriptivos - ;Les obligan a trabajar en dias festivos? - A
colaboradores del centro comercial “Padre Eterno E.I.LR”.

Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 4 19.0 19.0 19.0
Rara vez 1 4.8 4.8 23.8
A veces 3 14.3 14.3 38.1
Frecuentemente 5 23.8 23.8 61.9
Siempre 8 38.1 38.1 100.0

Total 21 100.0 100.0

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado.

Figura 33: ;Consideras que es favorable para ti, estar registrado en planilla? — En

base a los datos del instrumento aplicado.
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Porcentaje

Figura 34:

pactadas? —

DL1

Nunca Rara vez Aveces Frecuentemente Siempre

DL1

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado

¢La empresa realiza los pagos a sus colaboradores, en las fechas

En base a los datos del instrumento aplicado.

DL3

Porcentaje

Siempre

Nunca Rara vez Aveces Frecuentemente

DL3

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado

Figura 35: ¢ Te sientes satisfecho con los derechos laborales que te brindan en tu

empresa?
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DL2

Porcentaje

Nunca Rara vez Aveces Frecuentemente Siempre

DL2

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado

Figura 36: ¢Les obligan a trabajar en dias festivos? — En base a los datos del

instrumento aplicado.

DL4

Porcentaje

Nunca Rara vez Aveces Frecuentemente Siempre

DL4

Fuente: En base de datos recogidos del instrumento aplicado
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CAPITULO V: DISCUSION, CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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5.1. Contrastacion y Verificacion de Hipotesis
A lo largo del desarrollo de esta investigacion fundamentandonos en las bases
tedricas presentadas para las variables Habilidades gerenciales y Satisfaccion
laboral y los resultados obtenidos a través de las encuestas aplicadas a los
colaboradores del comercial Padre Eterno E.I.R.L. se ha justificado las hipotesis

planteadas al inicio del trabajo sefialando lo siguiente.

Las habilidades gerenciales inciden significativamente en la satisfaccién
laboral de los colaboradores del comercial Padre Eterno E.I.R.L. de la ciudad

de Cajamarca, en el afio 2021.

HIPOTESIS GENERAL
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TABLA 39: Prueba de correlacion de Pearson de Habilidades gerenciales y

Satisfaccion laboral.

Anédlisis de Correlaciéon de Pearson

Determinacion rz2 0.590 n 21
Correlacién r 0.768 k 1
Dep. SATISFACCION
Std. Error 12.258 Var. LABORAL
Regresién Produccién Intervalo de confianza
std. t p- 95% mas 95%
variables coeficientes error  (df=19) value bajo superior
SATISFACCION LABORAL 40.2272
HABILIDADES
GERENCIALES 0.3947 0.3135 1.259 .0578 -0.2614 1.0509

FUENTE: Correlacion en MEGA-STAT / Elaborado por el investigador

El resultado de la prueba de hipédtesis presenta el valor de correlacion de
Pearson r = 0.768, indica que existe una correlacion positiva alta y una
relacion lineal directa, entre la variable dependiente y la variable
independiente. Es decir al aumentar la variable habilidades gerenciales
aumenta de la misma manera la satisfaccion laboral. EI P-Value = 0.0578
indica que se acepta la hipotesis alterna, por ser menor que el nivel de
significancia (0.05). Los valores de los coeficientes de la ecuaciéon para
trazar el diagrama de dispersion toman el valor de: En la variable
satisfaccion laboral 40.2272 (variable dependiente) y para la variable
habilidades gerenciales 0.3947 (variable independiente), datos que indican
por donde se realizara el trazo de la linea en el grafico indicando que la

relacion que existe es lineal directa. (Ver Figura 37).

Figura 37: Grafico de dispersion bidimensional de las habilidades gerenciales

con la satisfaccion laboral.
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FUENTE: Dispersion en MEGA-STAT / Elaborado por el investigador

En el gréafico de dispersion se observa una relacion lineal positiva
directa entre las habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral de
los colaboradores del comercial Padre Eterno E.I-R.L. Porque la
linea trazada en los puntos dispersos va de abajo hacia arriba. Es
decir, si hay aumento en las habilidades gerenciales aumentara

también la satisfaccion de los colaboradores.

HIPOTESIS ESTADISTICA
+ Formulacion de hipotesis
Hipotesis Nula:
HO: Las habilidades gerenciales NO incide significativamente en la
satisfaccion laboral de los colaboradores del comercial Padre Eterno

E.I.R.L. Cajamarca, 2021.
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Hipotesis Alterna:
H1: Las habilidades gerenciales incide significativamente en la
satisfaccion laboral de los colaboradores del comercial Padre Eterno

E.I.LR.L. Cajamarca, 2021.

% Nivel de significancia:

a= 0,05

% Conclusion:
Con los resultados obtenidos de la prueba de hip6tesis mostrados en la
Tabla 39 y Figura 37, observamos que se obtiene un P-Valor igual a
0.0578 y al ser menor que 0.05, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipotesis alterna “Las habilidades gerenciales incide significativamente en
la satisfaccion laboral de los colaboradores del comercial Padre Eterno
E.l.LR.L. de la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021. Es decir cuando las
habilidades gerenciales aplicadas a la empresa son eficientes es posible que
la satisfaccion laboral sea buena o muy buena. Sin embargo si las
habilidades gerenciales aplicadas a la empresa ineficientes, es posible que

la satisfaccion laboral mala o muy mala.

5.1.1. Hipdtesis Secundarias
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a) Las habilidades gerenciales incide significativamente en el clima
organizacional de los colaboradores del comercial Padre Eterno E.l.R.L.

Cajamarca 2021.

Tabla 40: Pruebas de correlacion de Pearson de habilidades

gerenciales y clima organizacional.

Anédlisis de Correlacion de Pearson

Determinacion r2 0.292 n 21
Correlacién r 0.540 k 1
Std. Error 2.585 Dep. Var. CLIMA ORGANIZACIONAL
Regresién Produccién intervalo de confianza
std. t p-
variables coeficientes error (df=19) value 95% mas bajo
CLIMA ORGANIZACIONAL 4.6003

HABILIDADES GERENCIALES 0.1848 0.0661 2.796 .0115 0.0465

FUENTE: Correlacion en MEGA-STAT / Elaborado por el investigador

El resultado de la prueba de hipdtesis presenta el valor de correlacion de
Pearson r = 0.540, indica que existe una correlacion positiva moderada y
una relacién lineal directa, entre la variable dependiente y la variable
independiente. Es decir al aumentar la variable habilidades gerenciales
aumentara moderadamente el clima organizacional. EI P-Value = 0.0115
indica que se acepta la hipotesis alterna, por ser menor que el nivel de
significancia (0.05). Los valores de los coeficientes de la ecuacion para
trazar el diagrama de dispersién toman el valor de: En la dimension Clima
organizacional 4.6003 (variable dependiente) y para la variable

habilidades gerenciales 0.1848 (variable independiente), datos que indican
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por donde se realizara el trazo de la linea en el gréfico indicando que la

relacion que existe es lineal directa. (Ver Figura 38).

Figura 38: Grafico de dispersion bidimensional de las habilidades

gerenciales con seguridad laboral.
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FUENTE: Dispersion en MEGA-STAT / Elaborado por el investigador

En el grafico de dispersion se observa una relacion lineal positiva
directa entre las habilidades gerenciales y el clima organizacional de
los colaboradores del comercial Padre Eterno E.I-R.L. Porque la
linea trazada en los puntos dispersos va de abajo hacia arriba. Es
decir, si se incrementa las habilidades gerenciales, aumentara

también la satisfaccion de los colaboradores.

HIPOTESIS ESTADISTICA

+ Formulacion de hipotesis
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Hipotesis Nula:
HO: Las habilidades gerenciales NO incide significativamente en el
clima organizacional de los colaboradores del comercial Padre Eterno

E.l.LR.L. Cajamarca 2021.

Hipotesis Alterna:
H1: Las habilidades gerenciales incide significativamente en el clima
organizacional de los colaboradores del comercial Padre Eterno E.I.R.L.

Cajamarca 2021.

% Nivel de significancia:

a= 0,05

% Conclusion:
Con los resultados obtenidos de la prueba de hipétesis mostrados en la
Tabla N° 40 Figura N° 38, observamos que se obtiene un P-Valor igual a
0.0115 y al ser un valor menor que 0.05, se rechaza la hipétesis nula 'y se
acepta la hipGtesis alterna “Las habilidades gerenciales incide
significativamente en el clima organizacional de los colaboradores del
Centro comercial Padre Eterno E.l.R.L. Cajamarca 2021. Es decir cuando
las habilidades gerenciales aplicadas a la empresa son ineficientes es
posible que el clima organizacional sea malo o muy malo. Sin embargo si
las habilidades gerenciales aplicadas a la empresa son eficientes, es posible

que el clima organizacional sea un clima positivo para los colaboradores.
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b) Las habilidades gerenciales inciden significativamente en la motivacion de
los colaboradores del Comercial Padre Eterno E.I.R.L d Cajamarca, afio
2021.

Tabla 41: Pruebas de correlacion de Pearson de habilidades

gerenciales y la motivacion.

Anédlisis de Correlacion de Pearson

Determinacién rz2 0.381 n 21
Correlacion r 0.617 k 1
Std. Error 2.586 Dep. Var. MOTIVACION
Regresién Produccién intervalo de confianza
std. t p-
variables coeficientes error (df=19) value 95% mas bajo
MOTIVACION 0.3772

HABILIDADES GERENCIALES 0.2260 0.0661 3.418 .0029 0.0876

FUENTE: Dispersion en MEGA-STAT / Elaborado por el investigador

El resultado de la prueba de hipotesis presenta el valor de correlacién de
Pearson r = 0.617, indica que existe una correlacion positiva alta y una
relacion lineal directa, entre la variable dependiente y la variable
independiente. Es decir al aumentar la variable habilidades gerenciales
aumenta de la misma manera la dimensién motivacién. EI P-Value =
0.0029 indica que se acepta la hipétesis alterna, por ser menor que el nivel
de significancia (0.05). Los valores de los coeficientes de la ecuacion para
trazar el diagrama de dispersion toman el valor de: En la dimension
motivacion 0.3772 (variable dependiente) y para la variable habilidades

gerenciales 0.2260 (variable independiente), datos que indican por donde
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se realizar el trazo de la linea en el gréafico indicando que la relacion que

existe es lineal directa. (Ver Figura 39).

Figura 39: Grafico de dispersion bidimensional de las habilidades

gerenciales con la motivacion.
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FUENTE: Dispersion en MEGA-STAT / Elaborado por el investigador

En el grafico de dispersion se observa una relacion lineal positiva
directa entre las habilidades gerenciales y la motivacion de los
colaboradores del comercial Padre Eterno E.I-R.L. Porque la linea
trazada en los puntos dispersos va de abajo hacia arriba. Es decir, si
hay aumento en las habilidades gerenciales aumentarda también la

motivacion de los colaboradores.

HIPOTESIS ESTADISTICA
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% Formulacion de hipotesis
Hipotesis Nula:
HO: Las habilidades gerenciales NO incide significativamente la
motivacion de los colaboradores del Comercial Padre Eterno E.I.R.L de

la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021.

Hipotesis Alterna:
H1: Las habilidades gerenciales incide significativamente en la
motivacion de los colaboradores del Comercial Padre Eterno E.L.R.L.

Cajamarca 2021.

% Nivel de significancia:

a= 0,05

% Conclusion:
Con los resultados obtenidos de la prueba de hip6tesis mostrados en la
Tabla N° 41 y Figura N° 39, observamos que se obtiene un P-Valor
igual a 0.0029 y al ser un valor menor que 0.05, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alterna “Las habilidades gerenciales incide
significativamente en la motivacion de los colaboradores del Comercial
Padre Eterno E.l.LR.L de la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021. Es
decir cuando las habilidades gerenciales aplicadas a la empresa son
eficientes es posible que la motivacion de los colaboradores sea

positiva. Sin embargo si las habilidades gerenciales aplicadas a la
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empresa son ineficientes, es posible que la motivacion de los

colaboradores negativa.

¢) Las habilidades gerenciales inciden significativamente en la seguridad
laboral de los colaboradores del Comercial Padre Eterno E.I.R.L de la

ciudad de Cajamarca, en el afio 2021.

Tabla 42: Pruebas de correlacion de Pearson de habilidades

gerenciales y la seguridad laboral.

Analisis de Correlacion de Pearson

Determinacion rz2 0.420 n 21
Correlacion r 0.648 k 1
SEGURIDAD
Std. Error 2.579 Dep. Var. LABORAL
Regresién Produccién Intervalo de confianza
std. t p- 95% mas 95 %
variables coeficientes error (df=19) value bajo superior
SEGURIDAD LABORAL -1.2893

HABILIDADES GERENCIALES 0.2445 0.0660 3.708 .0015 0.1065 0.3826

Fuente: correlaciones en Mega-stat / Elaborado por el investigador

El resultado de la prueba de hipdtesis presenta el valor de correlacion de
Pearson r = 0.648, indica que existe una correlacion positiva alta y una
relacion lineal directa, entre la variable dependiente y la variable
independiente. Es decir al aumentar la variable habilidades gerenciales
aumenta de la misma manera la seguridad laboral. EI P-Value = 0.0015
indica que se acepta la hipotesis alterna, por ser menor que el nivel de
significancia (0.05). Los valores de los coeficientes de la ecuacion para
trazar el diagrama de dispersién toman el valor de: En la dimensién

seguridad laboral -1.2893 (variable dependiente) y para la variable
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habilidades gerenciales 0.2445 (variable independiente), datos que indican
por donde se realizara el trazo de la linea en el gréfico indicando que la
relacion que existe es lineal directa. (Ver Figura 40).

Figura N° 40: Gréafico de dispersion bidimensional de las habilidades

gerenciales con la seguridad laboral.
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Fuente: correlaciones en Mega-stat / Elaborado por el investigador

En el grafico de dispersion se observa una relacion lineal positiva
directa entre las habilidades gerenciales y la Seguridad laboral de los
colaboradores del comercial Padre Eterno E.I-R.L. Porque la linea
trazada en los puntos dispersos va de abajo hacia arriba. Es decir si
hay una mejora en las habilidades gerenciales mejorard también la

satisfaccion de los colaboradores.

HIPOTESIS ESTADISTICA

124



% Formulacion de hipotesis
Hipotesis Nula:
HO: Las habilidades gerenciales NO incide significativamente la
motivacion de los colaboradores del comercial Padre Eterno E.I.R.L

Cajamarca 2021.

Hipotesis Alterna:
H1: Las habilidades gerenciales incide significativamente en la
motivacion de los colaboradores del comercial Padre Eterno E.L.R.L.

Cajamarca 2021.

% Nivel de significancia:

a= 0,05

« Conclusion:

Con los resultados obtenidos de la prueba de hip6tesis mostrados en la
Tabla N° 42 y Figura N°40, observamos que se obtiene un P-Valor
igual a 0.0015 y al ser un valor menor que 0.05, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipotesis alterna “Las habilidades gerenciales inciden
significativamente en la seguridad laboral de los colaboradores del
Comercial Padre Eterno E.I.R.L de la ciudad de Cajamarca, en el afio
2021. Es decir cuando las habilidades gerenciales aplicadas a la empresa

son eficientes es posible que la seguridad laboral sea buena o positiva.
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Sin embargo si las habilidades gerenciales aplicadas a la empresa son

ineficientes, es posible que la seguridad laboral mala o negativa.

d) Las habilidades gerenciales inciden significativamente en los derechos
laborales de los colaboradores del Comercial Padre Eterno E.LR.L

Cajamarca 2021.

Tabla N° 43: Pruebas de correlacién de Pearson de habilidades

gerenciales y derechos laborales.

Analisis de Correlacion de Pearson

Determinacién rz2 0.547 n 21
Correlacion r 0.740 k 1
DERECHOS
Std. Error 2.812 Dep. Var. LABORALES
Regresién Produccién Intervalo de confianza
std. t p- 95% mas 95%
variables coeficientes error  (df=19) value bajo superior
DERECHOS LABORALES -3.6882
HABILIDADES GERENCIALES 0.3446 0.0719 4,792 .0001 0.1941 0.4951
FUENTE:

El resultado de la prueba de hipotesis presenta el valor de correlacién de
Pearson r = 0.740, indica que existe una correlacion positiva alta y una
relacion lineal directa, entre la variable dependiente y la variable
independiente. Es decir al aumentar la variable habilidades gerenciales
aumenta de la misma manera la satisfaccion en la dimension derechos
laborales. EI P-Value = 0.0001 indica que se acepta la hipotesis alterna,
por ser menor que el nivel de significancia (0.05). Los valores de los
coeficientes de la ecuacion para trazar el diagrama de dispersion toman el

valor de: En la dimension seguridad laboral -3.6882 (variable dependiente)
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y para la variable habilidades gerenciales 0.3947 (variable independiente),
datos que indican por donde se realizara el trazo de la linea en el grafico

indicando que la relacién que existe es lineal directa. (Ver Figura 41).

Figura 41: Gréfico de dispersion de las habilidades gerenciales con los

derechos laborales.
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Fuente: Dispersion en MEGA-STAT / Elaboracién propia

En el grafico de dispersion se observa una relacion lineal positiva
directa entre las habilidades gerenciales y la satisfaccion en
derechos laborales de los colaboradores del Comercial Padre Eterno
E.I-R.L. Porque la linea trazada en los puntos dispersos va de abajo
hacia arriba. Es decir, si hay aumento en las habilidades gerenciales
aumentara también la satisfaccion en derechos laborales de los

colaboradores.
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HIPOTESIS ESTADISTICA
% Formulacion de hipotesis
Hipotesis Nula:
HO: Las habilidades gerenciales NO incide significativamente la
motivacion de los colaboradores del comercial Padre Eterno E.I.R.L

Cajamarca 2021.

Hipotesis Alterna:
H1: Las habilidades gerenciales incide significativamente en la
motivacion de los colaboradores del comercial Padre Eterno E.L.R.L.

Cajamarca 2021.

% Nivel de significancia:

a=0,05

% Conclusion:
Con los resultados obtenidos de la prueba de hip6tesis mostrados en la
Tabla N° 43 y Figura N° 41, observamos que se obtiene un P-Valor
igual a 0.0001 y al ser un valor menor que 0.05, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipotesis alterna “Las habilidades gerenciales inciden
significativamente en los derechos laborales de los colaboradores del
Comercial Padre Eterno E.I.LR.L de la ciudad de Cajamarca, en el afio

2021.
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Es decir cuando las habilidades gerenciales aplicadas a la empresa son
eficientes es posible que la satisfaccion en los derechos laborales sea
buena o positiva. Sin embargo si las habilidades gerenciales aplicadas a
la empresa son ineficientes, es posible que la satisfaccion en los

derechos laborales sea mala o negativa.

DISCUSION
El presente estudio de investigacion tiene como objetivo general: Determinar la
incidencia de las habilidades gerenciales en la satisfaccion laboral de los

colaboradores del Comercial Padre Eterno E.I.R.L Cajamarca, 2021. Teniendo

129



como resultado mediante el uso de correlacion de Pearson P.value= 0.0578
(cumple que p<0.5), lo cual indica que existe incidencia significativa alta entre las
variables estudiadas, ademas se obtuvo el coeficiente de correlacion (r = 0.768),
donde prueba que existe una correlacion positiva fuerte. Este estudio se asemeja al
de (Rivera & Medina, 2018) el cual en su tesis “Habilidades gerenciales y la
satisfaccion laboral en el personal de la municipalidad distrital sta. ana de Tusi —
20177 se demostrd que existe relacion significativa entre las habilidades
gerenciales y la satisfaccion laboral en el personal de la Municipalidad Distrital
Sta. Ana de Tusi, 2017. Ademés, se demostr6 que entre las dimensiones
comunicacion, liderazgo y motivacion existe una relaciéon significativa con la
satisfaccion laboral en el personal de la municipalidad distrital Sta. ANA DE
TUSI-2017. También se encontrd el p-valor igual a 0.005 ademéas comparando
con el nivel de significancia y verificando que es menor que alfa establecida en
0.05 entonces se acepta que hay una influencia significativa alta; al igual que en el
presente estudio. Por consecuente podemos afirmar que las habilidades
gerenciales son de gran importancia para una buena satisfaccion laboral sin
importar la empresa donde se evalué dichas variables. Asi lo menciona (Locke,
1969) Expone que, la satisfaccion se entiende como resultante de una evaluacion
qgue pone de manifiesto la divergencia entre los valores del individuo, lo que

espera de su empleo y la percepcion que tiene de su empleo.

Obijetivo Especifico a): Determinar la incidencia de las habilidades gerenciales en

el clima organizacional de los colaboradores del Comercial Padre Eterno E.l.R.L

Cajamarca, 2021, de acuerdo con los resultados obtenidos mediante el uso de la
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prueba de Pearson, se encontr6 que las habilidades gerenciales tienen una
incidencia positiva moderada en el clima organizacional, siendo el p-value= 0.0115
(cumple que p<0.5), se obtuvo también un coeficiente de correlacion de r= 0.715,
el cual indica que existe una correlacion positiva alta y una relacion lineal directa
- entre la variable independiente habilidades gerenciales y la dimension clima
organizacional de la variable satisfaccion laboral. Es decir cuando la eficiencia de
las habilidades gerenciales aumenta, la satisfaccion en el clima organizacional
también aumentard, o viceversa. En consecuencia, se acepta la hipotesis especifica
alterna, Estos resultados se asemejan al estudio realizado por (Vega L. C., 2020)
En su estudio “Habilidades gerenciales y satisfaccion laboral en la direccion de
salud del hospital militar, Jesus maria, Lima, 207/9” la cual tiene como objetivo:
Determinar la relacion entre las habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral en
la Direccion de Salud del Hospital Militar Lima, 2019. Con un Tipo y disefio de
investigacion correlacional, porque mide variables de acuerdo a su nivel
correlacional, es un estudio no experimental y de corte transversal. Este estudio
trabajo con una muestra de 91 personas del hospital militar, jesis maria, Lima,
2019. El valor p encontrado fue (P=0,000) siendo menor al valor alfa, por ello se
rechaza la hipotesis nula. Se encontr6 una correlacion de (r = 0,781) positiva
significativa de manera considerable entre habilidades gerenciales y satisfaccion
laboral. Cuando habilidades gerenciales aumenta satisfaccion laboral también lo
hace. Es necesarios mencionar que el clima organizacional dentro del centro
comercial “Padre Eterno E.LLR.L.” Cajamarca 2021 no se percibe de manera
positive para todos los colaboradores, ya que depende mucho del area de trabajo

que ocupe el colaborador. Finalmente, el estudio realizado por (Vega L. C., 2020)
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concluyé que Hay correlacion positiva significativa de manera considerable entre
habilidades gerenciales y el clima organizacional en la variable satisfaccion
laboral. Cuando habilidades gerenciales aumenta el clima organizacional también
lo hace. En las dimensiones comunicacion, liderazgo y motivacion de la variable
habilidades gerenciales existe una correlacion positiva significativa de manera
considerable. Cuando una de las dimensiones en las habilidades gerenciales
aumenta satisfaccion laboral también lo hace. Asi mismo lo avala (lvancevich,
2006), Sefalando que el clima organizacional es el estudio de los
comportamientos, actitudes y desempefio humano en un entorno organizacional;
implica basarse en teorias, métodos y principios extraidos de disciplinas como la
psicologia, sociologia y antropologia cultural para aprender sobre percepciones,
valores, capacidades de aprendizaje y acciones individuales mientras se trabaja en
grupos y dentro de la organizacion en su conjunto, asi como analizar el efecto del
ambiente externo en la organizacion en sus recursos humanos, misiones, objetivos

y estrategia.

Objetivo Especifico b): Identificar la incidencia de las habilidades gerenciales en
la motivacion de los colaboradores del Comercial Padre Eterno E.I.R.L Cajamarca,
2021, se obtuvo un p-value=0.0029 (cumple que p<0.5),resultado que indica que
existe una incidencia significativa entre la variable habilidades gerenciales y la
dimensién motivacion, asi mismo se aprueba la hipétesis alterna, ademéas se
obtuvo un coeficiente de correlacion r = 0.617 el cual indica que existe una
correlacion positiva alta y una relacion lineal directa. Es decir cuando la eficiencia

de las habilidades gerenciales aumenta, la satisfaccion en el clima organizacional
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tambien aumentara. Asi mismo se detecto que en el centro comercial falta mejorar
las técnicas y estrategias de motivacion para los colaboradores ya que de esta
manera permitird un gran crecimiento tanto al colaborador de manera individual y
al centro comercial de manera conjunta. Estos resultados se asemejan (Rejas, 2018)
con su estudio “Efecto de las habilidades gerenciales en la satisfaccién laboral de
los trabajadores de las microempresas en la ciudad de Ayacucho, 2018” El
estudio realizado tuvo como objetivo analizar el efecto de las habilidades
gerenciales en la satisfaccion laboral de los trabajadores de las microempresas en
la ciudad de Ayacucho, 2018. La investigacion se realiza dentro de un paradigma
positivista, de enfoque cuantitativo, método deductivo, del tipo de investigacion
pura, el nivel del estudio es explicativo; el disefio que utiliz6 ha sido el del tipo no
experimental, transversal causal; no experimental, por cuanto se han observado
situaciones existentes dentro del &mbito de estudio de las microempresas, sin
manipular de manera deliberada ninguna de las variables de estudio; transversal,
debido a que la recoleccion de la informacion se ha realizado en un solo momento
y en un tiempo unico el afio 2018. Donde una de sus conclusiones es: que en los
trabajadores de las microempresas en la ciudad de Ayacucho, el ejercicio de las
habilidades gerenciales aumenta la satisfaccion laboral. Es decir, un buen ejercicio
de las habilidades gerenciales influye directamente en la buena satisfaccion
laboral de los trabajadores, por ende, se encontrd que existe una buena habilidad
de comunicacion, motivacion, toma de decisiones y negociacion del gerente, los
gue aumentan la satisfaccion laboral de los trabajadores, coadyuvando el logro de
metas y objetivos de las microempresas en la ciudad de Ayacucho. los resultados

de la prueba de Wilcoxon entre la variable habilidades gerenciales y satisfaccion
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laboral de los trabajadores, esta prueba arrojé una significancia de 0,857 que es
mayor a la asumida (0,857>0,05), ello implica que se se acepta la hipétesis nula,
que precisa: En los trabajadores de las microempresas en la ciudad de Ayacucho
el ejercicio de las habilidades gerenciales aumenta la satisfaccion laboral. Por
tanto, un buen ejercicio de las habilidades gerenciales influye directamente en la
comunicacion, motivacion, toma de decisiones y negociacion, logrando una buena
satisfaccion laboral de los trabajadores. Esto es avalado por (Reeve, 2010) La
motivacion se refiere a aquellos procesos que dan energia y direccion al
comportamiento. Energia implica que la conducta tiene fortaleza; direccion, que
tiene proposito, que se dirige o guia hacia el logro de algin objetivo o resultado
especifico.

Objetivo especifico ¢: Analizar la incidencia de las habilidades gerenciales en la
seguridad laboral de los colaboradores del Comercial Padre Eterno E.ILR.L
Cajamarca 2021, como resultado se obtuvo un P-value 0.0015 (cumple que p<0.5)
indicando que las habilidades gerenciales incide significativamente en la
satisfaccion de la seguridad laboral, siendo el coeficiente de correlacion r = 0.648,
indica que existe una correlacion positiva alta y una relacién lineal directa entre la
variable dependiente y la variable independiente, al aumentar uno de ellas
disminuye la otra, es decir cuando las habilidades gerenciales aplicadas a la
empresa son eficientes es posible que la satisfaccion en la seguridad laboral sea
buena o positiva. Sin embargo si las habilidades gerenciales aplicadas a la empresa
son ineficientes, es posible que la satisfaccion en la seguridad laboral sea mala o
negativa. Se asemejan al estudio de (Rivera & Medina, 2018) trabajo de

investigacion intitulado “Habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral en el
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personal de la municipalidad distrital sta. ana de Tusi — 20/7” La metodologia
utilizada en este trabajo de investigacién fue cuantitativa con disefio no
experimental trasversal y correlacional todo esto permitié abordar los nuevos
conceptos de gestion que conllevan a desarrollar habilidades gerenciales
generando una cultura de calidad para un servicio eficiente y eficaz, que permite
la participacion activa con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Sta. Ana de Tusi, donde las habilidades sean
facilitadoras de dichas acciones. Encontrado el p-valor igual a 0.012 ademas
comparando con el nivel de significancia y verificando que es menor que alfa
establecida en 0.05 entonces se acepta la H1. Conclusion: Existen suficientes
evidencias estadisticas a un nivel de significancia de 0.05, para concluir que existe
relacion significativa entre Las habilidades gerenciales y la Seguridad laboral en
el personal de la Municipalidad Distrital Sta. Ana de Tusi, 2017. Todo esto es
respaldado por (Mennéndez, 2009) y (Mondy, 2005) al referirse al analisis de
riesgos en el trabajo menciona que la meta de la seguridad y la salud es evitar
lesiones y enfermedades relacionadas con el trabajo, y que, la empresa lograra
esta meta mediante la educacion de los trabajadores de los riesgos relacionados
con su trabajo, instalando controles, definiendo los procedimientos laborales

seguros y prescribiendo el equipo de proteccion personal adecuado.

Obijetivo Especifico d: Determinar la incidencia de las habilidades gerenciales en
los derechos laborales de los colaboradores del Comercial Padre Eterno E.I.R.L
Cajamarca 2021, de acuerdo con los resultados obtenidos mediante el uso de la
prueba de Pearson, el p. value= 0.0001 (cumple que p<0.05) indicando que las

habilidades gerenciales incide significativamente con la dimension derechos
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laborales y se hall6 un valor de (r= 0.740) en el coeficiente de correlacion,
indicando que existe una correlacion positiva alta y una relacion lineal directa
entre la variable dependiente y la variable independiente, al incrementarse uno de
ellas disminuye la otra o viceversa, es decir cuando la eficiencia de las habilidades
gerenciales se incrementa, la satisfaccion en la seguridad laboral tambien
aumenta. Cuando las habilidades gerenciales aplicadas a la empresa son eficientes
es posible que la satisfaccion en los derechos laborales buena o muy buena. Sin
embargo si las habilidades gerenciales aplicadas a la empresa son ineficientes, es
posible que la satisfaccion en los derechos laborales sea mala o negativa. Tal como
lo menciona (Gratificaciones legales, 2021) Para que un trabajador de cualquier
empresa tenga una satisfaccion en temas de derechos y beneficios laborales, debe
cumplirse al menos los derechos indispensables; donde menciona que para tener
derecho a la gratificacion es requisito indispensable que el trabajador se encuentre
efectivamente laborando en el mes en que corresponda percibir el beneficio o
estar en uso del descanso vacacional, de licencia con goce de remuneraciones o
percibiendo los 64 subsidios correspondientes. En caso que el trabajador cuente
con menos de 6 meses de servicios percibird la gratificacion en forma
proporcional a los meses laborados. EI monto de las gratificaciones estara
integrado por la remuneracién basica y toda otra cantidad que en forma fija y
permanente perciba el trabajador que sea de su libre disposicion; quedan excluidas
las cantidades que tengan aplicacion a determinado gasto, tales como refrigerio,
viaticos y movilidad, siempre que tuviere que rendirse cuenta de esta Gltima. Las
vacaciones suponen un derecho a percibir el salario sin contraprestacion laboral a

cambio. Finalmente si la organizacidn otorga a sus colaboradores los derechos
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laborales que existen por ley, el colaborador se sentird con un nivel alto de

satisfaccion, logrando desarrollar un dptimo trabajo.

CONCLUSIONES

1. Se concluye con respecto al objetivo general que las habilidades gerenciales inciden
significativamente en la satisfaccion laboral de los colaboradores del Comercial
Padre Eterno E.l.LR.L Cajamarca 2021, con un P-value de 0.057 y se determind que

existe una correlacion positiva alta y una relacion lineal directa entre las variables,

137



con un coeficiente de correlacion de 0.768 y un nivel de confianza del 95 % segln

el analisis de regresion lineal y correlacion.

2. Con respecto a los objetivos especificos, se concluye que las habilidades
gerenciales inciden significativamente en las dimensiones clima organizacional,
motivacion, seguridad laboral y derechos laborales de los colaboradores del
Comercial Padre Eterno E.I.R.L Cajamarca 2021, con un valor P-value de 0.011,
0.002, 0.001 y 0.0001 respectivamente. A demas se determind que existe una
correlacion positiva y una relacion directa entre las variables, con un coeficiente de
correlacion de 0.540 0.617 0.648 0.740 con un nivel de confianza del 95 % segun

el andlisis de regresion lineal y correlacion.

3. Finalmente concluimos que mientras se incremente las habilidades gerenciales,
beneficiard en gran manera al crecimiento del comercial Padre eterno E.l.R.L.
Cajamarca 2021, dado que tienen una relacion directa con las dimensiones de la

variable satisfaccion laboral.

RECOMENDACIONES

1. En funcién a los resultados obtenidos, con la existencia de una correlacion lineal
positiva alta entre las variables habilidades gerenciales y satisfaccion laboral, se

sugiere que la empresa siga mejorando sus estrategias de satisfaccion laboral para
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poder lograr una satisfaccion positiva muy alta, lo cual es uno de los factores para

lograr un posicionamiento en el mercado.

Sugerimos ademas aplicar un liderazgo visionario, de tal forma que todos los
colaboradores se sientan identificados con la empresa, marchando con una misma

visién y mision.

Para la dimension clima organizacional se sugiere a la empresa que brinde
capacitaciones a sus directivos, donde se traten temas para mejorar sus habilidades
gerenciales aun mas, deben aplicar una evaluaciéon minima por afio, para evaluar

cémo va el clima organizacional y en qué aspectos especificos se debe mejorar.

Para la dimensidn motivacion, la empresa debe fortalecer la relacién que se da entre
los directivos y los colaboradores, ademas sugerimos que se analice la posibilidad de
brindar otras motivaciones aparte del sueldo, como almuerzos festivos y reuniones de
reconocimiento al personal con mejor desempefio. con la finalidad que se encuentren

motivados, identificados y comprometidos con su trabajo y la empresa.

Para la dimension seguridad laboral, se sugiere brindar capacitaciones pre-ingreso a
cada puesto de trabajo, donde se dé a conocer los peligros que en su area de trabajo,
de manera que los colaboradores puedan tomar la accién correspondiente para evitar

accidentes y brindar todos los EEPPS necesarios para cada puesto de trabajo.
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6. Para la dimension derechos laborales, se sugiere ingresar a todo su personal a
planilla y otorgar sus beneficios que corresponden; ademas de organizar a los
colaboradores para trabajar en dias feriados, tomando en cuenta su disponibilidad
de cada uno, elaborando un cuadro de trabajo del personal que remplazaran al que
no se encuentre disponible; a fin de que el colaborador no se sienta que es obligado

a trabajar en estos dias y pueda desarrollar un trabajo eficaz y eficiente.

7. Finalmente recomendamos a la empresa que trate de manera equitativa a sus
colaboradores sin hacer distincion de sexo o edad, sugerimos que el ambiente
donde se desarrolla cada puesto de trabajo debe estar correctamente sefializado y

con los materiales necesarios para desarrollar un buen trabajo.
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Variable

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

instrumento

Informante

Las habilidades gerenciales

Whetten y Cameron (2011) son las destrezas y e Manejo de conflictos
definen las habilidades capacidades que posee un e Toma de decisiones
gerenciales como aquellas gerente estas habilidades |e Liderazgo e Personalidad
Variable 01: | destrezas se miden e Comunicaci6 |® Lider como ejemplo
Habilidades | necesarias para manejar la en funcién de Las n e Lider Didactico
gerenciales. | propia vida, asi como las siguientes dimensiones:  Control ° Trabgjo en Equipo
relaciones con otros ; A pesar | Liderazgo, Comunicacion, ¢ Empatia ¢ Politca
de los recursos Control y Empatia. ¢ Comunicacion horizontal
tecnoldgicos, las habilidades . Comun!cac!on vert!cal descendente
humanas siempre seran . Comun|ca~C|én vertical ascendente
fundamentales en el * Desempefio de RR.HH.
crecimiento particular y ¢ Evaluacion de desempefio.
Profesional del individuo. * Productividad de RR.HH.
e Capacitacion
o Efectividad
e Elocuencia
¢ Inteligencia emocional
e Escucha activa
(Andresen, 2007), este autor e Identidad Institucional
Variable 02. | establece a la satisfaccion La satisfaccion laboral es e Clima e Estructura organizacional.
Satisfaccién | laboral como “un estado un estado emocional Organizacion | e« Relaciones interpersonales
Laboral. emocional placentero o positivo que encuentra el al e Actitudes
positivo resultante de la colaborador en su zona Motivacion e Compromiso
experiencia misma del donde realiza su trabajo, Seguridad » Ascensos
trabajo; dicho estado es donde influyen muchos Laboral * Reconocimiento por méritos
alcanzado satisfaciendo factores como: Clima * Eet;eChlos * Incentivos.
ciertos requerimientos Organizacional, Motivacion, aoraies * Capacitacion Laboral
individuales a través de su Seguridad Laboral y Derechos * Equipo de proteccion
trabajo” (P. 19). Laborales. * Prevencion de riesgos
e Plan de contingencia
e Gratificaciones
e Remuneracién minima vital
e Vacaciones anuales
e Proteccién de maternidad

Cuestionario de Encuesta y Entrevistas

Los Colaboradores del centro comercial “ Padre Eterno E.I.LR.L., de la ciudad de

Cajamarca en el afio 2021.

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo N° 2 Encuestas — cuestionarios: Habilidades gerenciales y satisfaccion
laboral

ENCUESTA
Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo

Facultad de Ciencias Empresariales y Administrativas
CUESTIONARIO 1 .ENCUESTA PARA MEDIR LAS
HABILIDADES GERENCIALES

A.-Presentacion:

Estimado (a) colaborador, el presente cuestionario es parte de una investigacion
que tiene por finalidad obtener informacion, acerca de las habilidades del
Liderazgo que demuestra el gerente. Cuya opinion personal es de gran
importancia para nuestro trabajo de investigacion. Siendo el objetivo de nuestro
estudio las Habilidades Gerenciales.
B.-Datos generales:
O AR IADOTAL ..ot
L 0 0 1

e Sexo:

Masculino O

C.-Indicaciones:
e Lee cada pregunta con mucha atencion, si lo necesitas puedes volver a
leer.

e Luego marca con X la respuesta correcta, segln tu opinion.
e Solo debes marcar una respuesta por cada pregunta.

v’ Laescala de calificacion es la siguiente:

ESCALA DESCRIPTOR

Nunca

Rara vez

A veces

Frecuentemente

Ol WN|F-

Siempre
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ITEM DIMENSION: LIDERAZGO

1 ¢El gerente es capaz de manejar los conflictos, que se
presenta en la empresa?

2 ¢El gerente tiene la capacidad de tomar buenas
decisiones, en el momento oportuno para la empresa?

3 ¢El gerente tiene la personalidad para liderar a su
equipo?

4 ¢El gerente es un ejemplo para sus colaboradores con
sus actitudes y comportamiento diario en la empresa?
DIMENSION: COMUNICACION

5 ¢ El gerente demuestra comunicarse efectivamente con
todos sus colaboradores?

6 ¢El gerente demuestra capacidad para comunicarse
efectivamente con sus colegas?

7 ¢El gerente tiene una efectiva comunicacion con sus
superiores de su organizacion?

8 ¢El gerente aplica las politicas de comunicacion en la
empresa?

DIMENSION:CONTROL

9 ¢El gerente evalla el desempefio de los colaboradores
en la empresa?

10 ¢El gerente da reconocimientos o incentivos salariales
en la empresa para promover la productividad?

11 ¢El gerente tiene un control de objetivos y metas del de
la empresa, para medir sus resultados?

12 ¢El gerente asiste a capacitaciones permanentes para
fortalecer sus conocimientos y aplicarlos en la empresa?
DIMENSION:EMPATIA

13 ¢El gerente tiene una actitud positiva con sus
colaboradores cuando surgen imprevistos en las
actividades de la empresa?

14 ¢El gerente sabe controlar sus emociones y tiene un
comportamiento proactivo?

15 ¢El gerente tiene la habilidad de promover el
crecimiento personal, académico y profesional de su
equipo?

16 ¢El gerente transmite afectividad cuando un

colaborador esta atravesando problemas en la empresa?

155




Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo
Facultad de Ciencias Empresariales y Administrativas
CUESTIONARIO 2 .ENCUESTA PARA MEDIR LA

SATISFACCION LABORAL

A.-Presentacion:

Estimado (a) colaborador, el presente cuestionario es parte de una investigacion
que tiene por finalidad obtener informacion, acerca de la motivacion que
presentan los colaboradores. Cuya opinion personal es de gran importancia para
nuestro trabajo de investigacion. Siendo el objetivo de nuestro estudio la
Satisfaccion laboral.
B.-Datos generales:
O ArEA1abOTAL . oo
L 0 0 1

e Sexo:

Masculino Q

C.-Indicaciones:

e Lee cada pregunta con mucha atencion, si lo necesitas puedes volver a

leer.
e Luego marca con X la respuesta correcta, segin tu opinion.

e Solo debes marcar una respuesta por cada pregunta.

v’ Laescala de calificacion es la siguiente:

ESCALA DESCRIPTOR

Nunca

Rara vez

A veces

Frecuentemente

Gl B W DN~

Siempre
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ITEM DIMENSION: CLIMA ORGANIZACIONAL

1 La empresa le brinda un ambiente adecuado para
realizar su trabajo.

2 Son positivas las relaciones que lleva en su trabajo
diario, con los demés colaboradores.

3 La infraestructura de la empresa cuenta con todos los
servicios necesarios para desarrollar un trabajo digno.

4 Cree que su trabajo esta en la misma direccion con
los objetivos de la empresa.

DIMENSION: MOTIVACION

5 El trabajo que realizas en la empresa te brinda
bienestar en tu familia.

6 Te sientes identificado con la empresa y sus
objetivos.

7 Ademaés de un sueldo justo, le ofrecen otras
facilidades como flexibilidad horaria, equilibrio entre
su vida personal y profesional.

8 Las tareas que realizas te motivan y te permiten
desarrollarte profesionalmente.

DIMENSION: SEGURIDAD LABORAL

9 La organizacion se encuentra correctamente
sefializada cumpliendo el protocolo covic-2019

10 Conoce usted los peligros y riesgos de que esta
expuesto en su area de trabajo

11 Recibe capacitacion en temas de seguridad en el
trabajo

12 La empresa le brinda los implementos adecuados
para la proteccién de la seguridad en sus area de
trabajo
DIMENSION: DERECHOS LABORALES

13 Consideras que es favorable para ti, estar registrado
en planilla.

14 La empresa realiza los pagos a sus colaboradores, en
las fechas pactadas.

15 Te sientes satisfecho con los derechos laborales que
te brindan en tu empresa.

16 Les obligan a trabajar en dias festivos.

Anexo 3: Formato juicio de expertos
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JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION PARA MEDIR LA VARIABLE DE
HABILIDADES GERENCIALES EN LOS COLABORADORES DEL COMERCIAL PADRE ETERNO
E.lLR.L DE LA CIUDAD DE CAJAMARCA, ANO 2021.

I. ASPECTOS DE EVALUACION

DEFICIEN REGUL BUEN MUY EXCELE
INDICADORE CRITERIO TE 0- AR 21- 0 41- BUENO NTE 81-
S 20 40 60 61-80 100

O] 6/11|16|21| 26| 31| 36|41| 46| 51| 56| 61| 66| 71| 76| 81| 86| 91| 96
5/ 10| 15| 20| 25| 30| 35| 40| 45| 50| 55| 60| 65| 70| 75| 80| 85| 90| 95| 100

Esta formulado con
1.Claridad lenguaje apropiado. 83
Esta expresado
en directivas

2.0bjetividad observacionales. 82

Adecuado al nuevo
enfoque
3.Actualidad administrativo. 80

Contiene una
4.0rganizacion estructura 83
I6gica.
Comprende
los elementos
5.Suficiencia de 82
cantidad y calidad.
Adecuado para
valorar los
6.Intencionalidad | aspectos 80
de estudio.
Basado en
aspectos
7.Consistencia tedricos-
cientificos de las 82
variables de
estudio.

Establece

8.Coherencia coherencia entre las
variables y 83
los indicadores.

La estrategia

_ responde a
9.Metodologia los objetivos. 82
Es (til y adecuado
10.Pertinencia para la 83

investigacion.

I1. OPINION DE APLICABILIDAD: EXCELENTE
I11. PROMEDIO DE VALORACION 81.80 ~
IV. Lugar y fecha: Cajamarca, 02.12.2021

Firma del experto informante
Romero Correa, Aldo Jesus
DNI N°: 26689491
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JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION PARA MEDIR LA VARIABLE DE
SATISFACCION LABORAL EN LOS COLABORADORES DEL COMERCIAL PADRE ETERNO E.I.R.L
DE LA CIUDAD DE CAJAMARCA, ANO 2021.

I. ASPECTOS DE EVALUACION

DEFICIEN REGUL BUEN MUY EXCELE
INDICADORES CRITERIO TE 0- AR 21- 0 41- BUENO NTE 81-
20 40 60 61-80 100

O 6]11| 16| 21| 26| 31| 36| 41| 46| 51| 56| 61| 66| 71| 76| 81| 86| 91| 96

5/10| 15| 20| 25| 30| 35| 40| 45| 50| 55| 60| 65| 70| 75| 80| 85| 90| 95| 100

Esta formulado con
1.Claridad lenguaje apropiado. 80

Esta expresado
en directivas
2.0bjetividad observacionales. 83

Adecuado al nuevo
enfoque
3.Actualidad administrativo. 82

Contiene una
4.0rganizacién estructura 83

I6gica.

Comprende

los elementos
5.Suficiencia de 80
cantidad y calidad.

Adecuado para
valorar los

6.Intencionalidad | aspectos 83
de estudio.

Basado en
) ) aspectos
7.Consistencia teéricos_
cientificos de las 82
variables de
estudio.

Establece

8.Coherencia coherencia entre las
variables y 83
los indicadores.

La estrategia
responde a

9.Metodologia los objetivos. 80
Es util y adecuado
10.Pertinencia para la 84

investigacion.

I1. OPINION DE APLICABILIDAD: EXCELENTE
I11. PROMEDIO DE VALORACION 82.00 =4
IV. Lugar y fecha: Cajamarca, 02.12.2021 :

Firma del experto informante
Romero Correa, Aldo JesUs
DNI N°: 26689491
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Anexo N°4: Fiabilidad del instrumento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
basada en
elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
,865 ,864 16

RESUMEN DEL PROCESAMIENTO DE DATOS

N %
Casos  Validos 21 100
Excluidos 0 0
Total 21 100
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