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RESUMEN

El presente trabajo de investigacitiene como objetivo:Determinara relacion entre las
habilidadesdel administradoy el engagement en la empresa Hola SupermerSad®dad
Anoénima Cerradalel distrito de Santa Ana, La Convencibtr2019 fue un etudio de tipo
basico, alcance descripthmrrelacional, enfoque cuantitativo, disefio no experimental de
corte transversal, la poblacion de estudio estuvo conformada por las 20 personas que laboran
en dicha empresa, se aplicé la técnica de la encuestananrestionario de 30 preguntas, los
cuales fueron validados por opinién de expertos y por el indice de consistenciaAtitedea
Cronbach los resultados a los que se llegaron son los siguieBteda empresa Hola
Supermercadde la ciudad de Quillalbaba se determind que las habilidades administrativas
se desarrollan a un nivel regular con un promedio de 2.69 y el engagement presenta un
promedio de 2.74 que de acuerdo a la tabla de baremacion representa también un nivel regular,
con dichos resultadosstadisticos se determin6 gde acuerdo a la hipétesis planteada, se
afirma que existe correlacién entre las habilidades administrativas y el engagement, donde el
valor de r = 0.79 que de acuerdo a la escala de valores de Pearson indica que existe una
correlacion positivanuyalta, demostrando que el desarrollo de las habilidades administrativas

repercuten en el engagement del personal.

Palabras clave:Habilidades administrativasgngagement
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ABSTRACT

This research work aims to: Determine the refatiop between the skills of the
administrator and engagement in the company Hello Supermarket Closed Corporation of the
district of Santa Ana, The ConventioR019 was a basic studgiescriptivecorrelational scope
guantitative approach, nexperimentatrosssectional design, the study population was made
up of the 20 people working in that company, the survey technique was applied with a
guestionnaire of 30 questions, which were validated by expert opinion and by the internal
consistency index Alfa d€ronbach, the results that were reached are the following: In the
company Hi Supermarket in the city of Quillabamba, it was determined that administrative
skills are developed at a regular level with an average of 2.69 and The engagement has an
average oR.74 which according to the scale table also represerggudar vel, with these
statistical results it was determined that according to the hypothesis proposed, it is stated that
there is a correlation between administrative skills and engagement,tivngedue of r = 0.79
which according to Pearson's scale of values indicates that there is a very high positive
correlation, demonstrating that the development of administrative skills have an impact on staff

engagement.

Keywords: Administrative skillsand engagement



CAPITULO |

INTRODUCCIO N

1.1. Planteamiento del problema

Las habilidadesdel administradorhan pasado a constituirse en un factouy
importante j@rael desarrolb de lss anpresas en todo el mdo, y como té, de ello
dependera que alguier aganizacion o empsa llegue a cumplisus objeitvos y se
enrumbe por el camino de la excelencia a partir de la correcta practica de las habilidades
técnicas, humanas y conceptuales, sin embargo, cuando dichas habilidades no existen o
son sometidas a unaata practica, se presentan una serie de consecuenges/ae

para la marcha organizacional.

Benavides(2014) afirma que las Halidades del administrador son:Capaci dades
relativas al desempefo, no necesariamematas; las habilidades administrativas se

agrupan en tres categorzas: t ®cfpacH s, i nt e

Es asi, que entre las consecuencias que se originan de una mala practca de la
habilidades del administradose peden menonar para efectos de la preserdge
engagementl cual, por lasxigencias de los negocios globales, debe ser cameote
aplicadadurante el desempefio de las labores en las organizaciones

Salanova & Saufeli (2004, afirman que:fEl engagement es un estado mental
positivo relacionado con el trabajo y caracterizado por vigor, dedicacién y absorcion.
Mas que un estado especifico y momentaneo. Se refiere a un estado ataxgnitivo
mas persistente que esta focalizado en un objetvento o situacion particutar(cit.
por Garcia, 2013)

En uncontexto menor, frente al mundo globalizado empresarial, se aprecia gue e
Peru y en l&Regién Cusco, se ha desarrollado ueiesde acciones con el fin de que las
empresasmejoren eldesarrollo deengagement con el consecuente éxito rpasus

gestiones internas y externas y desarrollo y crecimiento de la organizacion.



La empresaHola SupermercadoSociedad Andnima Cerradade k ciudad de
Quillabambaijnicia sus actividades el 01 de junio déb2016,se encuentra en ribro
de venta al por menor de alimentos y bebidas] mes dexgosto del 2017 se empadrona
en el Registro Nacional de Proveedores (RNP) con la finalidaddkr ptender al por
mayor a las instituciones publicas, trabajando con un promedioOdpeidonas
encargadas de brindar la atenciébn necesaria como cajeros, anoaceuanadero,

personal de seguridad, responsables de gondolas y responsables de deassas ar

Actualmente la empresa viene atravesando ciertas situaciones con respecto al
comportamiento y actitudes de su personal, mostrdndose este muchas veces
desinteresado al momento de brindar el servicio o simplemente ocupado en actividades
ajenas a su @sto de trabajo, causando malestar en los clientes y como consecuencia el
no retorno de ellos al supermercadptando por otras alternativas que el mercado le
ofrece

De acuerdo a la observacion realizbdjo la perspectiva de las actividades realia
el personal y la actitud con la que lo realga,pudo evidenciague en cuanto al vigor
con el que trabajan el cual esta referido a los altos niveles de energia y resistencia mental
en el desarrollo de sus funcioneste se descarga a muy tempranaashde la mafana,
pues la energia con la que entra el personal a trabajar disminuye de manera muy notable
para el medio digeniendo todavia una largarnadaque cumplir, lo que es reflejagor
la lentitud y desgano cajue realizan las actividades dae corresponddemorandcel
mayor tiempo posible a fin de que no les asignen mas tareas, en cuanto a la resistencia
mental, se ha observado que muy rapido pierden la concentracion en las actividades que
desarrollan, distrayéndose con el uso del celulamdrera escondida cometiendo
errores al momento de realizar sus actividades tales como un mal control al momento de
registrar los productos en caja 0 poner precios en las gorydellasfuerzo laboral se ve
disminuido observandose asina baja en la irgnsidad con la que desarrollan sus

actividades fisicas que estan al servicio de sus tareas.

Asi, mismo se observén la dedicacion con la que el personal desarrolla sus
actividades, la cual deberia mostrar una alta implicacion laiéralose estdismiruida
posiblemente por la poca motivacion y liderazgo que exist parte de la gerencia

demostrando Ianinima o casi nul&entificacion laboral del personal con su puesto de



1.2.

trabajo, tratando en lo posible de hacer la menor cantidad de actividadesdaelatro
empresa, pues el entusiasmo que muestran por el trabajo es muy bajo, lo que ocurre
posiblemente debido a que muchas personas se encuentran laborando en el supermercado
mas por cuestién de necesidad que por agrado, faltaraiaspiracién adecuadaum

estimulo por parte de la gerencia dogpulse a realizar un trabajo con emociéra

cumplir con logetosy desafiosobservandose que las personas no logran sobreponerse

con facilidad a las diferentes dificultades que dia a dia se presentan

Finalmente, la absorcidén que es el agrado que tienen las personas en las actividades
qgue realizan se ve escaso, pues el personal estd mirando de manera constante el reloj
esperando que pasen las horas para poder retirarse de la empresa, existiendo poca
concentraidn en lo que hacen pues al parecer sienten que el tiempo pasa muy lento y la
jornada laboral se hace muy larga, no logrando dejar de lado las cosas que interfieren en
la capacidad de atencién en las labores que realizan tal es el caso del uso deincelular
horas de trabajo o la tertulia constante en los pasillos entre compafieros de trabajo, pues
al parecer con las actividades que realizan no logran una satisfaccion personal elevada
en los trabajadores del supermercado, ya que para muchos esta labananaas/idad
que la realicen con pasién y que la disfruten el dia a tha haga sentir bien consigo

mismaos.

De continuar con esta situacion, es probable que la empresa Hola Supermercados
SociedadAnonimaCerradgpueda caer en sesidificultadesy peider el mercado que con
mucho esfuerzo y sacrifico esta logrando capté@tsaunconociendo de la presencia y
existencia de otras empresas del mismo corte avidasakclientes; siendo necesario
entonces un analisis profundo de esti@acionesenton@s que se plantea las siguientes

interrogantes:

Formulacién del problema

1.2.1. Problemageneral

¢En qué medida se relaciondas habilidadesdel administralor y el

engagement en la empresa Hola SupermerSadeedad Anonima Cerradkel
distrito de Santa And,a Convencionr 2019?



1.2.2.

Problemasespecificos

1 ¢En qué medida se relacionts habilidades técnicasey engagemenrgn la

empresa Hola Supermercafociedad Anonima Cerradiel distrito de Santa

Ana, La Convencién2019?

1 ¢En qué medida se relacionbablidadesinterpersonaleg el engagemergn

la empresa Hola Supermerca8ociedad Anonima Cerradi#el distrito de
Santa Ana, La Convenciér2019?

1 ¢En qué medida se relaciondas habilidadesde conceptualizacioy el
engagemergn la empresa Hola SupenoadoSociedad Andnima Cerradal

distrito de Santa Ana, La Convenciof019?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo general

Determinaia relacion entre las habilidadésl administradoy el engagement
en la empresa Hola Supermercaiociedad Anonira Cerradadel distrito de

Santa Ana, La Convenciér2019

Objetivos especificos

1 Identificar la relacion entre las habilidades técnicasl yengagemenen la
empresa Hola SupermercaBociedad Anonima Cerradil distrito de Santa

Ana, La Convencién 2019.

1 Identificarla relacién entre las habilidad@serpersonaleg el engagemergn
la empresa Hola Supermerca8ociedad Anonima Cerrad#el distrito de

Santa Ana, La Convenciér2019

1 Identificar la relacion entre las habilidadede conceptualizaciory el
engagemergn la empresa Hola Supermerc&ieiedad Andnima Cerradal

distrito de Santa Ana, La Convenciof019



1.4. Justificacion

1.4.1. Relevancia social

Con el desarrollo de la presente investigacion, se veran beneficiados de manera
directala empresg sus propietarios, asi como el perspgalenes a través de las
sugerencias realizadas podran mejorar la labor que realizan y con ello lograr
brindar un mejor servicio, mejardo asila satisfaccién de los clientes, con lo

cual se podra mejorar el nivéd ventas de la empresa.

1.4.2. Implicancias practicas

Con los resultadosobtenidos a partir de esta investigaciony las
recomendaciones realizadada empresa podra aplicar acciones de
retroalimentacion que le permitan mejolias habilidades administrativasen lo
gue se lograria alcanzar un mejor engagement en el persosahismos que

podran ser replicados en otros espacios con similitud de actividades.

1.4.3. Valor teodrico

El valor tedricose justificadebido a que se pudmnocer el comportamiento
de cada uade las variablesy el nivel de relacion que existe entre ambas, y a
través de dichos resultados se reatindas recomendaciones pudiendo servir

como antecedentes de estudio para @sttnabajos

1.4.4. Utilidad metodoldgica

La presente investigacigse jusifica metodolégicamenten la propuesta del
instrumento con el cual,a través de procesos y técnicas, se pudo extraer la
informacion necesaria, validandose su uso con la opinién de experto, pudiendo

servir como base para futuros trabajosrdestigacion



1.4.5. Viabilidad o factibilidad

La presenteinvestigacionfue viable y factible porque las investigadoras

contaron coros recursos necesarios para la elaboracion de la misma.
1.5. Delimitaciones de la investigacion
1.5.1. Delimitacién temporal
El presentdrabajode investigacidrsecircunscrilio al analisis déa empresa
Hola SupermercaddSociedad Anonima Cerradsn elperiodo de enero a junio
del 2019.

1.5.2. Delimitacion espacial

La presentenvestigacionse realip enlas instalacionede la empresa Hola

SupermercdosSociedad Anénima Cerradie la ciudad de Quillabamba
1.5.3. Delimitacion conceptual
La presenteinvestigacionse delimit conceptualmente a las teorias lde

habilidadesdel administralor y el engagementias cuales seran recopiladas de

diferentes librostrabajos cientificos paginasveb.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

2.1.1. Antecedentes internacionales

Antecedente 1

Titulo: Habilidades gerenciales y desarrollo organizacigiatudio realizado

con gerentes de los hoteles inscrites la Asociacion de Hoteles de
Quetzaltenango)

Objetivo: Determinar la relacion de las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional de los hoteles inscritos en la Asociacion de Hoteles de
Quetzaltenango

Autora: Karla Yesenia Reyes Maldonado

Universidad: Universidad Rafael LandivéarGuatemala

Grado: Tesis de licenciatura

Afno: (2016)

Conclusiones:

Primera: Existe relacion entre las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional, ya que estas permieie los administradores de cada institucion
utilicen sus conocimientos, experiencias y sobre todo sus capacidades para
organizar, dirigir y motivar al personal, encaminandolos asi al logro de las metas

establecidas y el mejoramiento de la productividad.

Segunda: Los gerentes de los hoteles poseen un conjunto de habilidades
gerenciales que les permiten enfrentar toda clase de dificultad que pueda surgir
dentro de la empresa. Entre las que se pueden mencionar conocimiento y
formacion (conceptuales), capdad de liderazgo, organizacién y comunicacion

(técnicas) y actitud para tratar y relacionarse con los colaboradores.



Tercera: Para las empresas investigadas es de suma importancia el desarrollo
organizacional ya que los gerentes necesitan hacer diagiséstiore la situacion

real de la empresa y de esta forma conocer los cambios que necesitan realizar.

Cuarta: De acuerdo a la investigacion el desarrollo organizacional se beneficia
porque los gerentes poseen las habilidades necesarias, o que permete que

desarrollo sea eficiente y eficaz.

Antecedente?

Titulo: Estudio exploratorio del engagement en empleados de Supermercados de
Mar del Plata.

Objetivo: M edir el engagement en empleados de Supermercados de la ciudad de
Mar del Plata.

Autora: Elizabet iasma Daiana & Fernando César Manes Darritchon
Universidad: Universidad\acional de Mar del PlataArgentina

Grado: Tesis de licenciatura

Afo: (2013)

Conclusiones

Primera: La presente investigacion, tuvo como objetprimordial, evaluar la
presencia de engagement en un grupo de empleados de dos supermercados de la
ciudad de Mar del Plata. Para ello, se realiz6 un estudio exploratorio y descriptivo

en dos supermercados de la mencionada ciudad y se constatd que dm 186%
mismos estaba dentro de los niveles medio y-bajg bajo, por lo que no
existiria, inspiracién, predisposicion, compromiso, responsabilidad y busqueda
de desafios que generen satisfaccidn a la hora de trabajar. Lo més interesante fue
observar quelenayor porcentaje de niveles bajos y muy bajos se observé en uno

de ellos (supermercado A). Por lo que futuras investigaciones podran ahondar la

relacion entre engagement y politicas de personal en supermercados.

Segunda: En base a uno de los objetivgae era la comparacion entre los
distintos puestos, se corrobord lo expuesto en investigaciones anteriores que al

ser el engagement una conducta proactiva se puntuara alto en puestos ejecutivos



o directivos y bajo en lo referente a atencioén al publicgiocurrié en el caso

de los puestos de supervisor y cajero respectivamente).

Tercera: En cuanto al segundo objetivo especifico que era identificar diferencias
entre las distintas dimensiones de engagement entre los empleados, las mismas
no fueron encamadas, observandose comportamientos similares entre las tres
(vigor, dedicacion y absorcion). Lo que se pudo verificar fue que para estas tres
categorias el supermercado B supera los niveles vistos en el supermercado A,

corroborando lo estudiado en refatia nivel de engagement en general.

Cuarta: Finalmente, en cuanto al ultimo objetivo que hace referencia a identificar
diferencias, por edad, genero, antigiiedad, cargo y vinculo contractual; vemos
que, asi como corroboramos investigaciones anterioretaeon a que el género
masculino puntida mas alto que el femenino, no ocurre lo mismo en lo referente a
la edad ya que vemos que, en este caso, los empleados mayores (50 a 59 afios)
puntian bajo en niveles de engagement contradiciendo investigacionas prev

aunque la muestra es muy escueta como para dar resultados definitivos).

Quinta: En cuanto a la antigiiedad en la empresa observamos gue los niveles de
engagement se incrementan, al aumentar esta variable; mientras que, en relacion
al puesto, al aunmtar la misma, disminuyen. Esta relacion inversa entre

antigiedad en la empresa y puesto puede ser ampliada en investigaciones

posteriores.

Sexta: Por ultimo, en lo que respecta al nivel de instruccién, encontramos que es
muy bajo el nivel de engagemeen los empleados con nivel terciario,
consideramos una de las posibles causas, la inadecuacion al puesto en relacién a
esta variable. Futuras investigaciones podran ahondar en este tema. Considerando
gue esta investigacion fue una primera aproximaciostatie relacionado con
engagement y empleados de supermercados, creemos que se ha brindado
informacion util para posteriores desarrollos sobre el tema. A su vez, sera
importante poder superar las limitaciones de nuestra investigacion, obteniendo
una muest mas amplia y diversa que abarque los puestos ejecutivos que no se

abordaron en este trabajo.
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2.1.2. Antecedentes nacionales

Antecedente 3

Titulo: Influencia de las habilidades gerenciales en el clima organizacional de las
microempresas pertenecientes a lailiamAsenjo de la ciudad de Chiclayo.
(Abarrotes Blanquita)

Objetivo: Determinarde qué manera influyen las habilidades gerenciales en el
clima organizacional de las micrompresas de la familia Asenjo

Autor : Muguerza Vera Luz Mary & Salvador Requejo MaySaisetty

Universidad: UniversidadCatélica Santo Toribio de Mogrovejo

Grado: Tesis de licenciatura

Afo: (2015)

Conclusiones:

Primera: Las habilidades gerenciales que estan presentes en la jefa de Abarrotes

i Bl a n gsegunt la @ercepcién de los colaboradores fueron: optimismo,
liderazgo y direccion hacia el cambio; lo cual indica que la jefa es una persona
dispuesta a aprovechar las oportunidades de mejora, muestra interés en el trabajo
de sus colaboradores y se adaptéps diferentes escenarios que presenta el
entorno al i gual gue el jefe de Host al

empresa.

SegundaLos trabajadores de Abarrotes nBI a
Asenjo, estuvieron en desacuerdo conckmha organizacional;, siendo 60
necesario emplear alternativas de mejora, para lograr una percepcion del clima
favorable, en este caso el manejo de la empresa fue diferente debido al caracter y
temperamento de la duefia, sin embargo, maneja muy biernaiesque quiza

el duefo de Hostal Alnti o no sepa sobre

Antecedente 4

Titulo: Engagementdboral en lasmpresas Polleria Rockys S.A. y Polleria
Norky E.I.LR.L. de Trujillo en el afio 2017
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Objetivo: Establecerds diferencias significativas de Engagement laboral en las
empresas: Polleria Rockys S.A. y Polleria Norky E.I.R.L. de Trujillo 2017

Autor : Hilder Armando Quezada Crisologo

Universidad: UniversidadCésar Vallejo Truijillo

Grado: Tesis de licenciatura

Ano: (2017)

Conclusiones

Primera: En la polleria Norkys S.A. los niveles predominantes en cada una de

las dimensiones y en la variable general se ubica en el nivel alto.

Segunda:En la polleria Norkys E.I.R.L. los nivedgredominantes en cada una

de las dimensiones y en la variable general se ubica en el nivel alto.

Tercera: En la dimension vigor se observa ausencia de diferencias significativas
en las puntuaciones de las empresas evaluadas, con una media de 5.8kysara R
S.A. y de 4.99 para Norkis E.l.LR.L

Cuarta: En la dimension dedicaciobn se observa ausencia de diferencias
significativas en las puntuaciones de las empresas evaluadas, con rangos

promedios de 4.80 para Rokys S.A. y de 4.73 para Norkis E.I.R.L.

Quinta: En la dimension absorcibn se observa ausencia de diferencias
significativas en las puntuaciones de las empresas evaluadas, con una media de
4.92 para Rokys S.A. y de 4.87 para Norkis E.I.R.L.

Sexta: En la variable Engagement se observa ausencia denitias
significativas en las puntuaciones de las empresas evaluadas, con una media de
4.99 para Rokys S.A. y de 4.87 para Norkis E.I.LR.L.

Séptima: La ausencia de significancia estadistica en el contraste de las
puntuaciones obtenidas en las poblaciorestudiadas sobre la variable
Engagement y en las dimensiones, se debe a que el rubro en el cual se
desenvuelven dichas organizaciones son similares en el ejercicio de sus labores,

asi como en el sistema para contratar personal.
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2.1.3. Antecedente local

Antecedete 5

Titulo: Habilidades directivas y satisfaccion del usuario en la municipalidad
provincial de Tambopata, 2017

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre las habilidades directivas y la
satisfaccion de los usuarios de la Municipalidad Provimigalambopata, 2017.
Autor : Jesus Fernando Quispe Condori

Universidad: Universidad Andina del Cusco

Grado: Tesis de licenciatura

Afno: (2017)

Conclusiones

Primera: Se ha podido observar que si se encuentra una relaftiorativa en
nuestras variables; habilidades directivas y satisfaccion del usuario donde alcanza
un indice de 0.727, donde nos respalda un 95%, de fiabilidad, a su vez para R
cuadrado es de 0,529, donde nos representa un 52.9%, donde se observa una
variadon en nuestra variables de habilidades directivas por consecuencia de
nuestra variable satisfaccion del usuario, ademas la media de la variable
habilidades directivas es de 66.30, puntos que se encuentra en un nivel de medio,
donde se observa a los diigos de la Municipalidad Provincial de Tambopata

gue presentan dificultades para desarrollar habilidades directivas asimismo se
refiere a las habilidades interpersonales, habilidades personales, habilidades
grupales y la media de la variable satisfacciéhu$uario es 62.15, puntos, de

esta manera se encuentra en un nivel bajo, que expresan los concurrente a la
Municipalidad Provincial de Tambopata, aseguran estar insatisfechos con las
solicitudes, en lo que se refiere a los procesos de servicio, capdeidadicio,

fiabilidad y empatia.

Segunda: Se encontré6 una concordancia positiva de nuestra dimensién
habilidades interpersonales con la variable satisfaccion del usuario que alcanza

un indice de 0.550, con un nivel de confianza del 95%, donde dicadraclo es
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0.303, lo que representa el 30.3%, donde las variaciones obtenidas de la
dimension habilidades interpersonales, es a consecuencia de la variable
satisfaccion del usuario, siendo la media de 23.18, donde se encuentra en un nivel
bajo, por tantods directivos de la Municipalidad Provincial de Tambopata

presentan muchas deficiencias de habilidades interpersonales en lo que se refiere

a la auto observacion, al uso del estrés y solucién de conflictos.

Tercera: Se obtuvo un vinculo positivo de nuestdimension habilidades
personales y la variable satisfaccién del usuario que alcanza un indice de 0,546,
donde hay una correlacion positiva, a su vez un 95%, nos afirma que es fiable,
por otro lado para R cuadrado dice un 0.298, es lo que represetfidBn son
cambios vistos en la habilidades personales, es el resultado por la variacién de la
variable satisfaccion del usuario siendo su media de 23.70, que se encuentra en
un nivel bajo por tanto los directivos de la Municipalidad Provincial de
Tambopatgresentan muchas dificultades de habilidades personales en lo que se

refiere a la comunicacion, motivacion y manejo de conflictos.

Cuarta: De la misma manera hay una relacion afirmativa entre nuestra dimension
habilidades grupales y la variable satisf@nalel usuario que es 0.445, donde un
95%, respalda la confiabilidad, para R dice que un 0,198, es representado por el
19.8%, de los cambios percibidos por la habilidades grupales se debe a la
variacion de la variable satisfaccion del usuario, siendoesliende 19.42, el cual

se encuentra en un nivel bajo por tanto los directivos de la Municipalidad
Provincial de Tambopata presentan muchas dificultades para desarrollar
habilidades grupales en lo que se refiere al liderazgo, trabajo en equipo y

delegaciorde responsabilidades.
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2.2. Bases teoricas

2.2.1. Habilidades del administrador

2.2.1.1 Conceptode habilidadesdel administrador

fiSon capacidades relativas al desempefio, no necesariamente innatas;
las habilidades administrativas se agrupan en tres categorias: técnicas,

i nterpersonal es yBedagides b, 2@ld,pag.Ohal i zac

Amaru (2009) afirma que:fi E | desempefo de cCua
gerencial en la alta gerencia, gerencia intermediaupogautodirigido
de trabajo, depende de habilidades. Las habilidades son competencias
gue determinan el grado de éxito o eficacia del gerente en el cargo y de

|l a or gaffpagzladi - no.

ParaWhetten& Cameon (2005)la habilidad del administrados:e
El conjunto de competencias y conocimientos que una persona posee
para realizar las actividades de administracion y liderazgo en el rol de
gerente de una organizacion, sodemas necesarias en todas las
organizaciones humanas como en cada una de sus &reas y son
fundamentales en el desarrollo de las funciones como gestores en las

empresaqpag. 8)

AConstituyen el pemsoaal dal admigistradormo ni o
integran sicapitali nt e | ¢€Ghiavanatb, @014, pag. 2)

2.2.1.2 Concepto de administrador

La Universidad EAFIT- Escuela de Administracion, Finanzas e

Instituto Tecnolégicq2012, pag. linenciona que:

Un administradoesuna persona con vision, que es capaz de aplicar

y desarrollar todos los conocimientos acerca de la planeacion,
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organizacion, direccién y control empresarial, donde sus objetivos estan
en la misma direccibn de las metas y propositos de la empresa o

institucion.

Un administrador debe tener la capacidad de tomar decisiones que
orienten efectivamente a las empresas y que utilicen eficazmente los
recursogjue posee la empresa para alcanpas objetivos primordiales
como son la innovacion, la competitividad y la generacion de valor
econémico y social tanto para el cliente como para sus partes

relacionadas.

El éxito de un administrador en una organizacion no esta solo
relacionado corsus ©nocimientos académicos, aunque sea éste un
aspecto muy importante. ElI administrador también debe tener
caracteristicas de personalidad y de conocimiento tecnoldgico, para
llevar a cabo una eficiente administracion, también debe tener en cuenta
tres tiposde habilidades que son fundamentales a la hora de administrar

las cuales son: habilidad técnica, humanay conceptual.

Responsabilidades de los administradores

Segun la Universidad EAFITEscuela de Administracién, Finanzas
e Instituto Tecnoldgico(2012, pag. 4kl administrador por tener un
cargo tan importante y con tantas funciones por supuesto tiene varios

tipos de responsabilidades:

U Responsabilidad civil:responderan solidaria e ilimitadamente de los
perjuicios que poengafia culpa ocasionen a la sociedad, a los socios
0 a terceros (ante juez). Obviamente no estdn sujetos a esta
responsabilidad quienes no hayan participado de la accién o no hayan
tenido conocimiento. Cuando se presente incumplimiento o
extrdimitacion de sus funciones, o se viole la ley o lo establecido en
los estatutos la culpa sera del administrador. Si el administrador es
persona juridica quien tomdearesponsabilidad sera ella misma vy el

representante legal.
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U Responsabilidad administratva por violacion de la ley o los
estatutos (ante la Superintendencia de Sociedadeka naturaleza
de la responsabilidad del administrador es personal, ilimitada,
solidaria y patrimonial segun la superintendencia de sociedades. La
responsabilidad solidai es Unica y exclusivamente para los
administradores que hayan participado en el hecho culposo, quienes
no se hayan enterado del dafio quedan excluidos de esta

responsabilidad.

Importancia de habilidadesdel administrador

Gonzalez(2014) afirma que dpendiendo del nivel gerencial, se
pueden considerar mas o menos importantes las distintas habilidades.
Sin embargo, en todos los niveles son importantes las habilidades
humanas, en los niveles gerenciales mas altos s@ na&s importantes
las habilidades conceptuales (para poder ver y entender a la organizaciéon
como un todo y planificar, organizar y ejecutar las actividades de manera
sistematica), mientras que, en los niveles mas bajos, tienen mayor

importancia las habiliades técnicas.

La importancia de las habilidades gerenciales radica principalmente
en conocer qué hacen los directivos y qué deben hacer, que necesitan

para hacerlo y, sobre todo, los resultados que se espera de ellos.

Papeles del administrador

Mintzberg (cit. porChiavenato 1. , 2014, pag. 4jlentifica los
siguientes:

U Papeles interpersonales:Son las relaciones con las personas.
Muestran como el administrador interactta con las personas e influye

en sus subordinados éuncidon de sus habilidades humanas.

U Papeles informativos: Son las actividades para mantener y

desarrollar la red de informaciones. El administrador pasa en
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promedio75% de su tiempo intercambiando informacion con otras
personas dentro y fuera de la orgacion. Muestran como el

administrador intercambia y procesa la informacion.

U Los papeles decisoriostnvolucran eventos y situaciones en el que
el administrador debe hacer elecciones mediante habilidades
humanas y conceptuales. Muestran como el admadist utiliza la

informacioén de sus decisiones.

2.2.1.6 Categoriasde las habilidadesdel administrador

Benavides (2014, pag. 9)menciona que existen tres tipos de
habilidades:

Habilidades técnicas

c:

c:

Habilidadesnterper®naleso humanas

Habilidadesde conceptualizacién o conceptuales

c:

a. Habilidades técnicas

Benavides(2014) afirma que e la capacidad de utilizar las
herramientas, procedimientos y técnicas de wuna disciplina
especializadaes decir, es capaz de realizar el mecanismo de un
trabajo particular, estas habilidades son relativamente faciles de
aprenderSon concretas y por lo general se pueden ensefiar en cursos

universitarios o programas de capacitacion en los centros de trabajo

(pag. 9)

AAbar ca |l a comprensi -n de | as p
intereses y actitudes. La capacidad de entender, dirigir y trabajar con
personas expresa | a hdgAmarl,i2@Dd d h u m.
pag. 148)

AConsiste en usar conocimientos, métodos, técnicas y equipos para
la realizacion de tareas por medio de la experiencia profesional. Estan

relacionados con el hacer y con el trabajo, y con cosas estaticas e
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inertes como procesos materiales u objetos figsicShiavenato,
2014, pag. 2)

AConsiste en wutilizar conoci mi ent
necesarios para la realizacidén de sus tareas especificas a través de su

instruccin, exper i en c(lfhampgone@dc aci - no.

Robbins & Coulter(2014) afirman que ®n el conocimiento
especifico del trabajo y de las técnicas necesarias para realizar de
forma competenttas tareas laborales. Estas habilidades tienden a ser
mas importantes para los gerentes de primera linea porque por lo
general son ellos quienes manejan a los empleados que utilizan
herramientas y técnicas para generar los productos o servicios

ofrecidos jr la organizacion a sus client@sag. 12)

Hitt, Black, Porter(2006, afirman que ks habilidades técnicas
entraiian el conocimiento especializado sobre procedimientos
procesos, equipo y similares, e ina@uaylas destrezas relacionadas
con saber como y cuando utilizar ese conocimiento. las habilidades
técnicas parecen haber sido un factor particularmente critico para la
puesta en marcha de varias empresas exitosas. Tanto en una situacion
emprendedora como em escenario organizacional mas grande, las
habilidades técnicas suelen ser necesarias para administrar de manera
eficaz; aunque por lo general no resultan suficientes. Por lo tanto, la
dependencia excesiva de las habilidades técnicas podria de hecho

disminuir eficacia administrativa generétit. por Izamorar, 2015)

De acuerdo a los conceptos se tiene:

V Capacidad

nE]I conjunto de habilidades CC
articulacion de saberes para actuar e interactudetmminadas
situaciones. Se considera que los sujetos son elaboradores o

procesadores dRwvas 2012y nf or maci - no
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V Conocimiento

NRnSe refiere al saber, es decir,
persona debe procesar paeseimpefiar con eficacia un puesto de
t r a b (&Verthar, Davis, & Guzman, 2014, pag. 143)

Tom Davenport (1964afirma que & una mezcla fluida de
experiencia estructurada valores, informacion contextual e
internalizacion experta que proporcionan un marco para la
evaluacion e incorporacién de nuevas experiencias e informacion
en los documentos o base de datos, sino también en las rutinas,

procesos, practicas, cotidianas del hom{&é. por Davila, 2013)

b. Habilidades interpersonaleso humanas

Benavideq2014)afirma que se refieren al trabajo con personas,
incluyen las capacidades para dirigir, motivar, resolver conflictos y
trabajar con los demas. Puesioe el recurso mas valioso de las
organizaciones es la gente, las habilidades interpersonales son parte
importante de las labores de los administradores, mas alla de su nivel

o funcion.(pag. 10)

Robbins & @ulter (2014) afirman que las habilidades
interpersonales o humanas stes mismas que involucran la
capacidad de trabajar bien con otras personas, tanto individualmente
como en grupo. Como todos los gerentes tienen tatar con
personas, estas habilidades tienen la misma relevancia en todos los
niveles administrativos. Los gerentes con buenas habilidades
humanas consiguen lo mejor de sus subordinados. Saben como
comunicarse con ellos, motivarlos, dirigirlos e inspagentusiasmo

y confianza(pag. 12)

ParaChiavenatdq2014)las habilidades interpersonales o humanas

son aquellas up escriben a la competitividad y el discernimiento
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para trabajar con personas en equipo. Estan relacionadas con la
interaccién entre laspersonas e involucran la capacidad de
comunicar, motivar, coordinar, dirigir y resolver conflictos
personales o grupales para obtener la cooperacién del equipo, y la

participacion y el compromiso de las persorfpag. 2)

Izamorar (2015) afirma que ¢ administrador desarrolla
adecuadamente esta habilidad para poder llegar al trabajador y
comprender sus necesidades, sus labores y las motivaciones que
puedan ayudarlo a crecer dentro de la organizacion, teniendo en
cuenta esos aspectos, es ahi donde el Administrador asume el rol de
lider con el propésito de lograr objetivos positivos a favolade

empresa.

AConsiste en | a capacidad y en el
personas, comprender sus actividades y motivaciones y aplicar un
I i der az (Thompdon, 2089 O .

AAbarca | a compr ensi -necesilaes,| as p
intereses y actitudes. La capacidad de entender, dirigir y trabajar con
personas expresa | a hdgAmarl,i2@D9 d h u m.
pag. 148)

De acuerdo a los conceptos se tiene:

V Motivacion

Segun Anaru (2009, pag. 302a motivacién en el trabajo es un
estado psicologico de disposicion, interés o voluntad de perseguir
o realizar una tarea 0 meta. Decir que una persona esta motivada
en el trabajo significdecir que presenta una disposicion favorable

0 positiva para efectuar el trabajo.
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La motivacién en el trabajo es el resultado de una interaccion
compleja entre los motivos internos de las personas y los estimulos

de la situacion o el ambiente.

V Trabajo en equipo

AUn equipo de trabajo genera un;
esfuerzo coordinado. Los esfuerzos de sus individuos dan como
resultado un nivel de rendimiento superior a la suma de los aportes
individual eso. ( RolDbag 8044, #g.42idge 2

Arriagada (2013) afirma que el trabajo en equipo puede
definirse como aquella actividad que, para concretarse
imperiosamente, requiere la participaciondiferentes personas;
lo que implica una necesidad mutua de compartir habilidades y
conocimientos; donde debe existir una relacion de confianza que
permita delegar en el compafiero parte del trabajo propio, con la
seguridad de que éste cumplird cabalmemtsosnetido.

V Empatia

AESs |l a capacidad de col ocarse
comprender sus problemas y de saber reconocer y entender los
sent i mi e n({Chavenadl.e 2009 p&g. 189)

i Es alemo que consiste en descubrir porqué determinada
persona dice lo que dice para luego hablar en funcién de esas
razones. Dicho de otro modo, es hablar con el corazon de las
p e r s ofVilajsaoa, 2013, pag. 147)

c. Habilidadesde conceptualizacion @onceptuales

Benavides (2014) afirma que siponen la capacidad para

descomponer los problemas en sus partes mas pequefias, para
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desentrafiar las relaciones que existen entre ellas y recdasce
implicaciones de cualquier problema para otras persobnes.
administradores con buenas habilidades de conceptualizacion son
capaces de advertir las relaciones entre si de los diversos
departamentos y funciones de la organizacién. Se sirven de las
habilidades conceptuales para diagnosticar y evaluar diferentes tipos

de problemas administrativqpag. 10)

fiSe refieren a las habilidades para tratar con las ideas y conceptos
abstractos y estan relacionados pensar, razonar, diagnosticar
situaciones y formular alternativas de solucion a los problemas
(Chiavenato, 2014, pag. 2)

Amaru (2009) afirma que las habilidades conceptualespiican
la capacidad de comprender y lidiar con la complejidad de la
organizacion como un todo y de utilizar el intelecto para formular
estrategias. La creatividad, la planeacion, el raciocinio abstracto y el
entendimiento del contexto son manifestacioneslal habilidad

conceptual(pag. 148)

AConsiste en | a habilidad para
la organizacion global y en el ajuste del comportamiento de la
persona dentr o (Thempsoa 2009 gani zaci

Robbins & Coulter(2014)afirman que an aquellagjue utilizan
los gerentes para pensar y conceptualizar situaciones abstractas y
complejas. Empleando tales habilidades, los deselogran ver la
organizaciéon como un todo, comprender las relaciones que hay entre
varias subunidades y visualizar de qué manera se inserta la

organizacion en un entorno mas amp(g&g. 12)

Segunlzamorar(2015)dentro de esta habilidad aflministrador
comprende las definiciones y complejidades de la empresa, para hacer

llegar dichos conceptos a las personas que se encuentran dentro de la

o



23

organizacion. La habilidad coaptual permite que los trabajadores
puedarentender lo que la empresa quiere conseguir a corto, mediano

y largo plazo.
De acuerdo a los conceptos se tiene:
V Toma de decisiones

Benavides(2014) afirma que b toma dedecisiones es el
proceso en el cual se identifica y selecciona un curso de accion
para resolver un problema especifico. Este proceso implica
necesariamente varias alternativas para solucionar problemas o
aprovechar las oportunidades que se nos presensém.eB un
momento crucial porque al determinar e implantar las estrategias
se hacen realidad los planes fijados, y éstos ocasionaran ventajas o

desventajas competitiva@ag. 38)
V Manejo de conflictos

A E|l nemale conflictos se considera, como una de las
habilidades principales que debe tener un directivo, en cualquier
8rea que s ¢Codna 26hpe e o.

2.2.2. Engagement
2.2.2.1. Concepto de engagement

Salanova & Schaufel{2004) afirman que es o estado mental
positivo relacionado con el trabajo y caracterizado por vigor, dedicacion
y absorcion. Mas que un estado especifico y momen&eagagement
se refiere a un estado afectiveognitivo mas peistente que no esta

focalizado en un objeto, evento o situacién particfdag. 116)

nEI engagement | abor al es un est a
tienen sentido de pertenencia hacia la organizaciomdsstdispuestos
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a dar un esfuerzo extra y asi comprometerse totalmente con entusiasmo,

paraal canzar el ®xito y dCordowa, 2005) | o de

Para el portal web RRHH Magazine.caf@013) es i término
utilizado en el ambito de las relaciones laborales y la cultura
organizacional que se identifica con el esfuerzo voluntario por parte de
los trabajadores de una empresa o miembros de una organizacién. Un
trabajador engaged es upersona que esta totalmente implicada en su
trabajo y entusiasmada con él. Cuando tiene oportunidad, actda de una

forma que va mas alla de los intereses de su organizacion.

Segun Mar (2018) engagement es el nivel deorapromiso o
implicacion que se crea en términos de relaciones laborales. Se detecta
con factores como que el empleado no habla mal de su empresa, sino
mas bien al contrario, también se siente a gusto con su trabajo y con su
equipo de compairieros, se siecwenprometido con la empresa y con el
proyecto en el que trabaja. No le importa realizar horas extras no
remuneradas, incluso en su tiempo libre puede dedicarse a encontrar

soluciones a algo relativo a la empresa.

2.2.2.2. Importancia del engagement

Segun Garci@2013 laimporta i a d e | Afengagement 0,
actitudes hacia el trabajo y la organizacion que se ven reflejadas en los
empleados, generalmente, en la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional, el desempefio en sus tareas, la baja prdadbie
abandonar la organizacién y hasta en la salud de ellos mismos,
reduciendo el nivel de estrés y tensifmit. por Delgado & Velasquez,

2018, pag. 51)

2.2.2.3. Objetivo del engagement

Segun Llantada en la revista Alto eivEleva tu poder de decision,

(2010)menciona los siguientes
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V Motivar y retener al personal, un punto fundamental por la escasez de
candidatos que hoy tiene el mercado laboral. Deberan entonces
aplicar los mecanismosenesarios para asegurar que todos los
empleados se sientan comprometidos y contribuyan eficazmente a
lograr los objetivos marcados por la empresa.

V Detectar y desarrollar el talento y el potencial en su gente.

<

Reducir la rotacion no deseada, pensando goneica buena gestion
se puede llegar a un 80%.

Valorar y mejorar el clima laboral.

Mejorar la productividad

Mejorar la eficiencia comercial.

Verificar y corregir el nivel de conocimientos técnicos.

< < < < <

Fidelizar a los clientes.

2.2.2.4. Propdsito del engagement

Frarco (2015)menciona queiertamente, la mayor aspiraciéon de las
empresas respecto de sus colaboradores, es que éstos den lo mejor de si
en su trabajo y no solo se limiten a cumplir con lo que se les solicita para
el puesb que ocupan. Conseguir ese proposito es, precisamente, la

promesa del engagement.

«El engagement crea una relacion positiva entre la organizacion y el
col aborador. Los col aboradores fien

productivos, ademas de tener una metitied en su centro de trabajo»

Existe evidencia de que las personas que estan «engaged» con su
trabajo y con la organizacion, transfieren este sentimiento y conductas a
otras personas con las que se encuentran directamente relacionados en
su ambito labal, mejorando de esta forma y de manera indirecta, el

desempeiio de todo el equipo.

Si se consigue que todos los colaboradores estén involucrados, el

impacto es, sin duda, mayor, es asi porque mediante el engagement se
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logra que el equipo de personas est@ocionalmente energizado y
focalizado en resultados, sin barreras personales que se interpongan en
los objetivos a cumplir. Lo que se traduce, finalmente, en un desempefiio

productivo elevado.

Ciertamente, los estudios demuestran que un trabajador
compromdédo es mas productivo y esta dispuesto a dar la milla extra.
Ademas, es una persona que se adhiere a los valores de la empresa y

termina siendo un buen embajador de la marca.

Generacion del engagemente en el trabajo

Segun Clementé2018) son los propios trabajadores los que, en
muchas ocasiones, favorecen la expansion del engagement por la
empresa. Asi, causan en los demas esas ganas de comprometerse con sus
tareas, de interiorizar los valores de la compafia y de eqirav la

oportunidad para desarrollar su vocacion laboral.

No obstante, es en las fases de seleccion de los candidatos donde se
deben asentar las bases de esta filosofia empresarial. Los futuros
empleados han de tener, en la propia entrevista de trabago,
predisposicién a hablar de su incipiente compromiso con el mismo. Es
decir, deben sentirse de alguna manera identificados con lo que les ofrece

la compaifiia y aportar razones de esa personalizacion.

Igualmente, el entrevistador ha de dar a conocevadtwes de la
comparniia para facilitar a los posibles empleados la familiarizacion con
ellos, es un trabajo bidireccional. El candidato ha de estar motivado para
pasar a formar parte de la empresa y el reclutador de talentos ha de

mostrarle el camino.

Por lo general, hay tres factores que facilitan el engagement en el
trabajo: la realizacion personal, el buen ambiente entre comparfieros y un

buen salario. La empresa que consiga mantener alta percepcion entre sus
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trabajadores destos tres aspectos, tendra orag posibilidades de

mejorar su rendimiento con eficacia.

2.2.2.6. El empleado engaged

En un articulo que publico Isabel Soria del Rio titulado (cit. por
RRHH Magazine.com, 2013l engagement y la felicidad laboral
mencionaque® empl eados déengagedd son:

V Hombres y mujeres de muy diversas edades, en ocupaciones con altos
recursos laborales (elevada autonomia, clima social positivo), y que
experimentan mas emociones positivas que negativas a lo largo de su
carrera profesional.

V Emprenden mas iniciativas, tomando el control de sus vidas.

V Saben generar feedback propio sobre su desempefio y crean sus
propias Orecompensas?o.

VMuchos de ell os han experimentadc
vocacion pasional por su trabajo.

V Se entregan a su t@ah o , pero no son O6adict os
adictos al trabajo, su trabajo es una obsesion y se sienten culpables y
ansiosos si no estan trabajando. No disfrutan de Ichgoen,sino
gue trabajan para reducir | a ansi e
labor al 6, mi entras que | os profesio
de su vida fuera del trabajo.

V Tienen valores y creencias que ajustan a la cultura de la organizacion.

2.2.2.7. Aportes a la empresa de las personas con engagement

Clemente(2018) afirma que bhs personas con engagement en el
trabajo ejecutan de manera muy eficaz lo que se les requiere. Son muy
cumplidores e incluscen ocasiones, hacen mas de lo que se les pide.
Con ello contribuyen a optimizar su rendimiento laby generan un
saludable estado organizacional. Incluso contagian su modo de sentirse

y de vivir la experiencia laboral al resto del equipo. Y consiguen, en
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muchas ocasiones, extender su engagenmahtvidual y hacerlo

colectivo.

2.2.2.8. Factores que propicianel engagement

Segun Ayala (2018) los posibles factores que propician el
engagement incluyen los recursos del trabajo y experiencias positivas en
el hogar. Pero, ademas, ellos sugieren que el contagio emocional y la
motivaciéon juegan un rol en el engagement individual y grupal. Es obvio
gue esta ultima afirmacion trae como consecuencia el involucramiento

de varios factores, entre ellos el liderazgag. 20)

2.2.2.9. Caracteristicasdel engagement

Salanova & Shaufe(2004, pag. 115nencionarel engagement es el
trabajo que se encuentra caracterizado por el vigor, la dedicacion y la
absorcién del personal, los cuales se detallan a coaifmia

a. Vigor

A E|l vigor se caracteriza por al t
mental mientras se trabaja. El deseo de invertir esfuerzo en el trabajo
que se esta realizando, incluso cuando aparecen dificultades en el
c a mi (Balanova & Schaufeli, 2004, pag. 116)

fiSe caracteriza por altos niveles de energia mientras se trabaja, de
persistencia y de un fuerte deseo de esforzarse en el trabajo, y buena
disposicion para invertir esfuerzo en el trabajo, incluso rmaest
persistencia al enfrentar dificultades en el migriyala, 2018, pag.
20)

U Energia

Para Templé2016)es mnerle fuerza y pasion al trabajo, son

personas a las que les brillan tgpss por ser parte del equipo o del
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reto. Personas que se entregan por completo al trabajo y le ponen
mucha fuerza a su dia a dia laboral. Personas que tienen la
habilidad de inspirar y darle energia a los demas. Que los hacen

vibrar alto.

Resistencia matal

El portal Emowe(2011) menciona que eslcapacidad para
centrar toda la atencion en un objetivo con independencia del
entorno, manteniendo apartado toda la serie de objetos o acciones
gue puedan interferir en sartsecucidn o ejecucion. La resistencia
mental es todo pensamiento, sensacion o0 creencia que nos separa

de nuestro objetivo.

Las cualidades de las personas con una alta capacidad de

concentracion o resistencia mental son:

1 No se despistan, mantienen eldan lo que estén haciendo.
1 Aguantan largos periodos de tiempo realizando una misma
tarea.

1 Soportan situaciones estresantes y mantienen la calma.

Esfuerzo laboral

Garcia (2016) afirma que el esfuerzo laboragpuede ser
entendido como la intensidad con la que desarrollamos nuestras
capacidades fisicas e intelectuales, nuestras habilidades sociales o
cualquier otra caracteristica personal al servicio de una o varias
tareas. Lavaloracion del esfuerzo labogglantea variasuestiones
importantes que, por otro lado, son, en general, comunes a la
valoracion de cualquiersfuerzo desarrollado en otras facetas de

la vida



30

b. Dedicacion

ASe caracteri za por | a alta i m
entusiasmo, inspiracidmrgulloyr et o por (Saltnova&ab aj o «
Schaufeli, 2004, pag. 115)

ALa dedicaci-n se manifiesta por
trabajo, de entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto relacionados con el

trabajo que uno e a | (Ayala, 8018, pag. 20)

U Implicacion laboral

Lucia Ariza, Morales, & Becerrg2013) afirman que bs
origenes del fendmeno de la implicacion laboral como objeto de
investigacid se hallan en las aportaciones de Lodhal y Kejner
(1965). Estos autores definen el concepto de implicacion laboral
como el grado en que una persona se identifica psicolégicamente
con su trabajo o la importancia de este para la identidad del
individuo. Saéh y Hosek (1976) puntualizan cuatro acepciones
diferentes, matizando que una persona estara implicada si el
trabajo resulta de interés central para su vida, participa activamente
en él, percibe el desempefio como un aspecto critico de su

autoestima, o biede su identidad o autoimagdpéag. 219)

U Entusiasmo

Segun & portal web MindYoga (2017) menciona que le
entusiasmo es la exaltacion del animo que se produce por algo que
cautiva o que es admirado. Enegltorno laboral podemos sentir
esa emocion al comenzar nuestra carrera profesional en una nueva
empresa, al iniciar un emprendimiento, en el cambio de un puesto
de trabajo al inicio de un proyecto que nos resulta atradtino.
trabajador entusiasmado, es un trabajador concentrado, abierto,
motivado, positivo y productivo; se centra al 100% en su trabajo y

en la empresa y aumenta su compromiso con ella.
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U Inspiracion

AEs | a il uminaci-n que umah di vi I
aporta a una persona, la inspiracion esta vinculada al estimulo

espontaneo que surge en el interior de un artista o creativo. La

inspiraci-n no apar e¢Definipidnde, esf ue
2012)
U Reto
i El t ®r hacenreferenc&ta on desafio o una actividad

(fisica o intelectual) que wuna persona debe realizar
sobreponiéndose a diferentes tipos de dificultades, porque
preci samente est § revestida de |
(Definicién ABC, 2016)

c. Absorcién

ASe i dentifica cuando se est§8 tot
trabajo, se puede llegar a considerar que el tiempo pasa volando y es
di f2cil desconect.afakmova &&chaufelis act i
2004, pag. 115)

Ayala (2018) afirma que b absorcién ocurre cuando se esta
totalmente concentrado en el trabajo y se tiene la sensacion de que el
tiempo pasa volando. También se relaciona con las difimdtpara
desconectar de lo que se esta haciendo debido a las fuertes dosis de
disfrute y concentracién experimentadas. Se puede decir que la
dedicacion va mas alla del propio concepto de eficacia ya que los
trabajadores que la experimentan se sientemietek absorbidos por

sus trabajos y experimentan grandes niveles de satisfaccion personal.
(pag. 20)
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U Alta concentracion

AEs el proceso de la mente que consiste en centrar
voluntariamente la atencion sobre ahbjetivo. A través de la
concentracion, la persona deja momentaneamente de lado todo
aquello que puede interferir en su capacidad de atemcion
(Definicion.de, 2012)

U Satisfaccion personal

Para Celig2013)la satisfaccion personal elsestado mas alto
de bienestar y armonia interna que una persona pueda tener. Estar
satisfecho personalmente, significa estar feliz con la vida que se
vive. Estar en paz mental por las acciones que se regliestar
inmensamente complacido por los resultados que se obtienen. Las
personas hoy en d2a se confor ma

personal o el | ograr una meta i mp

ejemplo ascender en un empleo.

Sin embargo, es aqui dondené el punto importante de todo
esto. La satisfaccion personal se alcanza sélo si se cumple con los

siguientes requisitos:

V' Adquirir un propio sistema de creencias:Lo primero que
debes hacer para alcanzar la satisfaccion personal, es dejar de
lado todasds creencias y paradigmas que la sociedad te ha

implantado a traves de los afios.

V Llevar a cabo tus pasiones:Cuando ya en tu mente eres
consciente de todo lo que crees, y has elegido libremente los
conceptos o las ideas poderosas que te ensefian a vidaju

entonces es hora de empezar a aplicar todo eso.

V Buscar la plenitud dia tras dia:Sobre todo, porque tendras la

motivacion para hacer lo que te gusta
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V Hacer las cosas por si mismoHacer las cosas para sentirte
bien contigo mismo, para sentirte oidggb por lograr algo; no
para impresionar a otros o para compararte con alguien, ni

mucho menos para que los demas reconozcan tus logros.

2.3. Marco conceptual o definicion de términos

0 Actitudes: fDeclaraciones valorativas, ya sean favorables o desfavagrables
concernientes a objetos, personas o acontecim@{Robbins, Decenzo, & Coulter,
2013, pag. 224)

U Aptitud: fiPredisposicion innata y natural para determinadas actividades. Denota el
potencial de cada persona pargoremder determinadas habilidades o
comportamientas(Chiavenato I. , 2009, pag. 489)

U Confianza: fiEs el grado de confort con los colegas. La confianza se manifiesta en el
trato sin temores de difereasi de opiniones, valores y actitudes. Es el comun
denominador sin el cual no tienen sentido las ideas de cohesién y afinidad entre las

personas (Amaru, 2009, pag. 334)

U Comunicacion: fiProceso de transmision de un naasjue se realiza gracias a un
codigo formado por gestos, palabras, simbolos, expresionés(Betnavides, 2014,
pag. 205)

U Experiencia: En la modernidad la cuestion de la experiencia se planteaa@ation
gnosetdgica, como problema de la teoria o critica del conocimiento. En concreto la
experiencia indica la referencia del conocimiento, a partir de la cual tiene que
elaborarse, a la que ha de adecuarse, responder y corresponder, de la que tiene que dar
razon o ncluo la que ha de ser su conten{#@nt 17241 1804 cit por Amengual,

2007)

0 Informacién: Es un conjunto de datos que tiene un significado, o sea, que disminuye
la incertidumbre o aumenta lo que se sabe de algo. Enagaléinformacion es un

mensaje que tienen un significado en un contexto determinado, la cual esta disponible
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para su uso inmediato y proporciom@entacion para la accion por el hecho de que
reduce el margen de incertidumbre respecto de nuestras desi{ghiavenato I. ,
2014, pag. 312)

U Liderazgo: fi E | |l iderazgo es | a influencia 1 nt.
dirigida por medio del proceso de la comunicacion humana, orientada a alcanzar uno
o diversos objetv 0 s e s [fChiavénato Ic, @34 pag. 89)

0 Persuasioni Es | a capacidad que tienen | o0os sup
por su lenguaje convincente para influir a los demas: no son falsos ni autdcratas,
aientan inteligentemente para(Nasot&ner r
Quick, 2013, pag. 130)

U Trabajadores engaged:Los trabajadores engaged son personas que estan muy
implicadas y entusiasmadas en su trabsjs, emociones positivas son superiores a
las negativas, tienen mas iniciativa, generan feedback en el desempefio de sus
funciones, sus valores y creencias, y por tanto son compatibles con la cultura de la

organizacior(Merino, 2017, pag. 21)
Hipotesis de la investigacion
2.4.1. Hipotesisgeneral
Existe relacion entre las habilidad#sl administradoy el engagemergn la

empresa Hola SupermercaBociedad Anénima Cerradiel distrito de Santa
Ana, La Convencion2019.

2.4.2. Hipotesisespecificas
1 Existe relacidén entre las habilidades técnicat gngagemenrgn la empresa

Hola Supermercad8ociedad Anonima Cerradizl distrito de Santa Ana, La

Convencién 2019.
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1 Existe relacion entre las habilidadeterpersonales bumana®l ergagement
en la empresa Hola Supermerc&triedad Anénima Cerradkel distrito de
Santa Ana, La Convenciér2019.
1 Existe relacion entre sahabilidadesle conceptualizacién @onceptuales y el
engagemergn la empresa Hola Supermerc&bziedad Anénima &radadel
distrito de Santa Ana, La Convencio2019
2.5. Variablesde estudio
2.5.1. Identificacion de variables
a) Variable 1: Habilidadesdel administrador
b) Variable 2: Engagement
2.5.2. Conceptualizacion de variables
U Habilidades del administrador:
A Son c a preativiagdah dbgempenio, no necesariamente innatas; las
habilidades administrativas se agrupan en tres categorias: técnicas,
i nterpersonal es y[Bedasides b, 2@lé,pag.Oral i zaci
U Engagement:
Un estado rental positivo relacionado con el trabajo y caracterizado por
vigor, dedicacién y absorcién. Mas que un estado especifico y momentaneo.
Se refiere a un estado afectivocognitivo mas persistente que no esta

focalizado en un objeto, evento o situacién ipartu |l ar é 0 (Sal anc
Shaufeli, 2004, cit. pciGarcia, 2013)



2.5.3. Operacionalizacion de variable

Tabla 01

Operacionalizacion de variables
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Variable

Dimensiones

Indicadores

Habilidades del

administrador

Habilidades técnicas

Capaadad

Conocimiento

Habilidades

interpersonales

Motivacion
Trabajo en equipo

Empatia

Habilidades

conceptualizaciéon

de

Toma de decisiones

Manejo de conflictos

Engagement

Vigor

Energia
Resistencia mental

Esfuerzo laboral

Dedicacion

Implicacién laboral
Entusiasmo
Inspiracion

Reto

Absorcion

Alta concentracion

Satisfaccion personal
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CAPITULO 1l

METODO DE INVESTIGACION

3.1 Tipo de investigacion

La presente investigacidoe de tipo basico.

Una investigaci-n de tipo hzZrselaaal defisol o
conocimientos cientificos existentes acerca de la realidad. Su objeto de estudio lo
constituyen las teorias cientificas, las mismas que las analiza para perfeccionar sus
c ont e (Cardstce 2005, pag. 43)

3.2 Alcance de la investigacion

La presente investigacidoe de alcance descriptivacorrelacional.

Una investigaciontiene alcance descriptivo cuandise consideran al fenémeno
estudiado y sus componentes, se miden los conceptodeafinen las variables, es decir
busca especificar propiedades y caracteristicas importantes de cualquier fenémeno que
se analice. Describe tendencias de un grupo o pobéagidernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014, pag. 92)

Y es corr el ac tuandatiene cama findlidad coficger la relacion o
grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una
muestra o cont(Eexntnezdearnapdaz; & Baputistd, 20t49pag. 93)

3.3 Enfoque de investigacion

La presente investigacion tuum enfoque cuantitativo.

Una investigacion tiene enfoque cuantitativo cuandiiliza la recoleccién de los
datos pargrobar hipotesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico,
con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar tedHamandez,

Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 4)
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Disefio & la investigacion

La presente investigacidue de disefio no experimentatransversal o transeccional.

Una investigacién no experimentéks aquella que se realiza sin la manipulacion
deliberada de variables y en los que sélo se observan los fep®mersu ambiente

natural para analizarlos(Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2014, pag. 152)

Los disefios de investigacion transeccional o transviégssalaquellosjue recolectan
datos en un solo neento, en un tiempo unico. (Liu, 2008 y Turker, 2004). Su propdsito
es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. Es
como tomar una fotografia de algo que suoed@it. por Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014, pag. 154)

Poblaciéon estudio

3.5.1. Poblacién

La poblacién considerada para el presente estudiwesbnformada por las
20 personas que laboran en la empresa Hola Supermercados de la ciudad de

Quillabambaaquienes se considera como clientes internos

Tabla 02
Personal de la empresa Hola Supermercado
Detalle Cantidad
Administrador
Asistente administrativo
Asistente auxiliar
Supervisor
Cajeros
Almacenero
Panadero
Seguridad
Area de enbutidos
Gondolas
Area de licoreria
Limpieza
Perfumeria

Total
Fuente: Elaboracién propia
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3.5.2. Muestra

La muestraconsideradgara el presente estudio fde 20 personas las cuales

corresponden al personal operativo de la empresa

Tabla 03
Muestra del personal de la empresa Hola Supermercado

Detalle Cantidad
Cajeros
Almacenero
Panadero
Seguridad
Area de embutidos
Gondolas
Area de licoreria
Limpieza
Perfumeria

Total

Fuente: Elaboracion propia

PNEFPRRWONREREPEPO
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3.6 Técnica e instumento de recoleccion de datos

La técnica e instrumento que se utilmapara el desarrollo del presente estudio

fueronlos siguientes:

Tabla 04

Técnica e instrumento de recoleccién de datos

Técnica Instrumento

Encuesta Cuestionario

3.7 Procesamiento @l analisis de datos

Para el procesamienttel andlisis de los datos en la presente investigassouatilizd

la hoja de datos Excel y el programa SPSS V 20
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CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1. Presentacion y fiabilidad del instrumento aplicado

4.1.1. Presentacion del instrumento

Paradescribir la relacién entre las habilidades administrativas y el engagement
en la empresa Hola Supermercado Sociedad Anonima Cerrada, se@&atuest
cliente interno, siendo un total de 20 personas quienes laboran arediphesa,

con un instrumento de 30 preguntas distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 05
Distribucién de los items del cuestionario
Variable Dimensiones Indicadores items/reactivos
Habilidades - Capacidad - 1.2
técnicas - Conocimiento - 3,4
- Motivacion - 56
Habilidades del Habilidades - Trabajoenequipo - 7,8

ini interpersonales
administrador P - Empatia - 9,10

11,12
Manejo de conflictos - 13, 14

- Energia - 15,16

Toma de decisiones

Habilidades  de
conceptualizacion

Vigor - Resistencia mental - 17,18
- Esfuerzo laboral - 19,20
- Implicacion laboral - 21, 22
Engagement L - Entusiasmo - 23
Dedicacion - Inspiracion - 24,25
- Reto - 26
- Alta concentracion - 27, 28
Absorcién . .,
- Satisfaccion persong - 29, 30

Fuente: Elaboracion propia
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4.1.2. Baremacion

Para una mejor interpaation, se procedio a realizar la baremacion de las

alternativas del instrumento, siendo de la siguiente manera:

Tabla 06
Baremacion
Alternativas del , Interpretacion de
: Promedios :
instrumento promedios
Nunca 1,007 1,80 Muy bajo
Casi nunca 1,817 2,60 Bajo
A veces 2,611 3,40 Regular
Casi siempre 3,411 4,20 Alto
Siempre 4,211 5,00 Muy alto

Fuente: Elaboracion prop{ser anexo 5)

4.1.3. Fiabilidad del instrumento

Para validar el instrumento aplicado cliente interno de la empresa Hola
Supermercado de leiudad de Quillabambase utiliz6 la técnica estadistica
denominada indice de Consistencia Interna Alfa de Cronbach, considerando lo

siguiente:

1 Si el Coeficiente alfa de Cronbach es mayor o igual a 0.8, entonces, el

instrumento es fiable, por lo tantasimediciones son estables y consistentes.

9 Si el Coeficiente alfa de Cronbach es menor a 0.8, entonces, el instrumento no

es fiable, por lo tanto, las mediciones presentan variabilidad heterogénea.

Los resultados del coeficiente de Alfa de Cronbachresgeptan a continuacion:
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Tabla 07
Analisis de Alfa de Crbach Global
Estadistico de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.874 30

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

V Como se puede observar, el Alfa de Crohb@bobal muestra un valate 0.874 1o
que significa que tiene un alto grado de confiabilidad, resultado que valida el
instrumento para su aplicacién, considerand@l@mentos, los cuales corresponden

a las preguntas del instrumento.
Resultadosestadisticos de la variabléhabilidades administrativas

Paradescribir las habilidades administrativas en la empresa Hola Supermercado de la
ciudad de Quillabambhase describe las dimensiones das habilidades técnicas,

interpersonales y de conceptualizacidrms resultadosobtenidos se presentan a
continuacion:

4.2.1. Analisis descriptivo delas habilidades técnicas

A. Resultadosde los indicadoresde las habilidadegécnicas

Tabla 08
Indicadores de la dimeit de las habilidades técnicas
Habilidades Capacidad Conocimiento
técnicas f % f %
Muy bajo 1 5.0% 0 0.0%
Bajo 5 25.0% 5 25.0%
Regular 9 45.0% 12 60.0%
Alto 4 20.0% 2 10.0%
Muy alto 1 5.0% 1 5.0%
Total 20 100% 20 100%

Fuente: Elaboracion propia
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60.0%

60.0%
50.0% 45.0% = Muy bajo
40.0% Bajo
30.0% V@4 . 220 = Regular
20.0% J -J( 0% Alto
10.0% 0% B S0% 0% wMuy alto

0.0%

Capacidad Conocimiento

Figura 01. Indicadores de las habilidades técnicas
Fuente: Elaboracion propia

Interpr etacion y andlisis:

V Como se puede observard& de las permnas encuestadas indicaron que la
capacidadjue muestran los jefes en la empresa se presenta a un nivel regular,
el 25% manifestd que el nivel es bajo, para el 20% es alt@p elbhsidero
gue e muy bajo y para otro 5% es muy alto, situacidbn que muestra que la
percepcion que tienen los trabajadores sobre el desarrollo de las funciones de
sus jefes asi como de que si estas son compartidas por los misima n@ss
adecuada pudiéndose apee enello la necesidad existente de que los jefes
informen y compartan sus logroaciertos y desaciertos en el proceso del
desarrollo de sus capacidades y el patir de los mismos dentro de la

empresa.

V Elindicador del conocimiento muestra que el 60% s@éasonas encuestadas
manifestd que se presentan a nivel regular, el 25% consider6 que el nivel es
bajo, el 10% indico que es alto y para el 5% es muy alto, estos resultados nos
permiten apreciar que el personal por diversos factores no puede evidenciar
conocimientos adecuados en sus jefes para el adecuado manejo de la empresa,
pudiendo desprenderse de este analisis ausencias de una adecuadas experiencia
estructura que permita una 6ptima informacién y comunicacién en el logro y
cumplimiento de objetivos epnesariales que ayuden a revertir esta

apreciacion en los trabajadores.



B. Habilidades técnicas

Tabla 09
Habilidades técnicas
Ponderacion f % Baremacion

Muy bajo 0 0.00% 0.01
Bajo 5 25.00% 0.50
Regular 11 55.00% 1.61
Alto 3 15.00% 0.65
Muy alto 1 5.00% 0.19
Total 20 100.00% 2.96

Fuente: Elaboracion propia

60.00% 55.00%

50.00%
40.00%

30.00% 25.00%

20.00% 15.00%
0
10.00% 5 500
E__

0.00%

Muy Bajo Regular Alto

bajo

5.00%

Muy alto

Figura 02. Habilidades técnicas
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

V Como se puede observar ePbBle las personas encuestadas indicarofague
habilidades técnicas se presergamn nivel regular, el 25% considerd que el
nivel es bajo, para el 15% es altely5% indic6 que es muy alto, dichos
resultados nos permiten apreciar que la percepcion de los trabajadores para con
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las habilidades técnicas que presentan los jefes ensalrdiéo de sus

funciones en su mayoria es considera de regular a baja debido a la ausencia de
los mismos en la aplicacién y difusion adecuada de las practicas de
procedimientos, técnicas y aplicacidon de herramientas, como muestra de

mecanismo de comunidaa e informacién de su trabajo particular.
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C. Comparaciéon promedio de los indicadores de las habilidades técnicas

Tabla 10
Comparacion promedio de los indicadores de las habilidades técnicas
Indicadores Valor Esce}la}’de
medicion
Capacidad 3.05 Regular
Conocimiento 2.88 Regular
Habilidades técnicas 2.96 Regular

Fuente: Elaboracion propia

3.05
3.00
2.95
2.90
2.85
2.80
2.75

Capacidad Conocimiento Habilidades
técnicas

Figura 03. Comparacion promedio de los indicadores de las habilidades técnicas
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y andlisis:

V Como seobserva el indicador da capacidad presenta un promedio de 3.05,
gue de acuerdo a la tabla de baremacién presenta un nivel regular, situacion
gue refleja la poca comunicacion en el logro de los resultados; el indicador del
conocimiento con un promedio de 2.88 que indica quavel también es
regularmostrando asi que los jefes no demuestran adecuadamente eficiencia
en el desarrollo de sus funciones, ello apercepcion de los trabajadores, muy a
pesar que los resultados para la empresa puedan ser los contrarios, es asi que
la dimensién de las habilidades técnicas obtuvieron un promedio de 2.96, lo

gue indica que el nivel es regular.
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4.2.2. Analisis descriptivo de las habilidades interpersonales

A. Resultadosde los indicadores de las habilidades interpersonales

Tabla 11
Indicadores ded dimension de las habilidades interpersonales

Habilidades Motivacion  Trabajo en equipo Empatia
interpersonales
% f % f %
Muy bajo 0 0.0% 0 0.0% 6 30.0%
Bajo 4 20.0% 10 50.0% 9 45.0%
Regular 12 60.0% 9 45.0% 4 20.0%
Alto 3 15.0% 1 5.0% 1 5.0%
Muy alto 1 5.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 20 100% 20 100% 20 100%
Fuente: Elaboracion propia
60.0%
60.0%
50.0%
50.0% 45.0%
40.0% ® Muy bajo
Bajo
30.0% m Regular
Alto
20.0 0% o Muv alto
0, uy a
20.0% 0% y
10.0% 0%
0.09 0.09 0%
0.0% = -
Motivacion Trabajo en equipo Empatia

Figura 04. Indicadores de las habilidades interpersonales
Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion y analisis:

V Como sepuede observar el 60% de las personas encassiadicaron que la
motivacion se presenta a un nivel regeld20% considerd que el nivel es bajo,
para otro 15% es alto, el 5% respondid que es muy edtos resultados
permiten ver que la motivacién se presenta en un término medio y que las
accionegjue se viene realizando son regularmente percibidas por el personal,

no siendo estas las mas adecuadas, pero tampoco inexistentes.

V Los resultados derabajo en equipo mugan que el 50% de las personas
encuestadas indicaron que lo perciben a un niv@, gara el 45% se
desarrolla a un nivel regular y el 5% respondid que es &g
comportamiento estadistico evidencia claramente la ausencia o regular
presencia del trabajo en equipo dentro de la empresa, al verse en manifiesto el
escaso nivel en el guos jefes promueven el trabajo en equipo adicionandose
a ello el bajo compromiso que ponen las personas a fin de lograr un mejor

esfuerzo que permita lograr mejorar los niveles de trabajo en equipo.

V En cuanto a la empatia, el 45% de los encuestada@sindique se presenta a
un nivel bajo, el 30% consideré que el nivel es muy bajo, para el 20% es regular
y el 5% manifestdé que es altdichos datos muestran una consecuencia del
analisis previo sobre la ausencia del trabajo en equipo, pues ademéassde este
adiciona la gran usencia de empatia al no existir un interés de los jefes sobre
la situacion problematica por la que puedan estar atravesando los trabajadores,
y una consecuente despreocupacion también de los jefes por entender y
satisfacer las necesuipersonales de los trabajadores.
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B. Habilidadesinterpersonales

Tabla 12

Habilidades interpersonales

Ponderacion f % Baremacion
Muy bajo 2 10.00% 0.09
Bajo 7 35.00% 0.75
Regular 9 45.00% 1.30
Alto 2 10.00% 0.37
Muy alto 0 0.00% 0.04
Total 20 100.00% 2.55

Fuente: Elaboracion propia
45.00%
45.00%
40.00% 35.00%
35.00% 1
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%  10.00% 10.00%
10.00%
5.00% 0.00%
0.00% — —
Muy Bajo Regular Alto Muy alto
bajo

Figura 05. Habilidades interpersonales
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y andlisis:

V Comose observa el 45% de las personas encuestadas indicaron que a un nivel
regularse presentan las habilidades interpeates) el 35% manifesté que es
bajo, el 10% consideré quesmuy bajo y para otro 10% es algendo la
tendencia del comportamiento de dichos indicadores con promedios mayores
de regular a bajo, lo que permite ver que no existe una capacidad para un
trabgo colectivo entre las personas, motivado por parte de los jefes, asi mismo
no existe un nivel adecuado de capacidad de los jefes y del personal de

entender la situacion del otro o lo que es mas simple ponerse en su lugar.
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C.Comparacién promedio de los indiadores de las habilidades

interpersonales

Tabla 13
Comparacion promedio de los indicadores de las habilidades interpersonales
Indicadores Valor ESC?“’%‘,"G
medicion
Motivacién 3.05 Regular
Trabajo en equipo 2.60 Bajo
Empatia 2.00 Bajo
_Habllldades 255 Bajo
inter personales
Fuente: Elaboracion propia
4.00 3.05
2.55
3.00
2.00
2.00
1.00
0.00
Motivacion Trabajo en Empatia Habilidades
equipo interpersonales

Figura 06. Comparacion promedio de los indicadores de las habilidades

interpersonales
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

V Como sepuede observar el indicador de la motivacién obtuvorampdio de
3.05, que de acuerdo a la escala de baremacion representa un nivel regular,
reflejando que no hay adecuados niveles de desarrollo e implementacion de la
motivacion por parte de los jefes hacia el personal, asi mismo en lo que
respecta al trabagn equipo, con un promedio de 2.60 evidencia un nivel bajo,
siendo esta una respuesta de los trabajadores clara de lo que ocurre en la
organizacion asumiendo ellos también dicho comportamiento el cual va
directamente relacionado con el promedio de la ¢éimgae al ser este de 2.00
muestra un nivel bajo, que al ser este una consecuencia del trabajo en equipo
se muestra como una consecuencia légica de ausencia de entendimiento al
compairiero de trabajo o subordinado, llegando asi al promedio de 2.55 de las

habilidades interpersonales el cual muestra un nivel bajo.



4.2.3. Analisis descriptivo de las habilidades de conceptualizacion
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A. Resultadosde los indicadores de las habilidades de conceptualizacion

Tabla 14

Indicadores de la dimension de las habilidades de quoedizacion

Toma de Manejo de
Habilidades de decisiores conflictos
conceptualizacion
% f %
Muy bajo 1 5.0% 1 5.0%
Bajo 8 40.0% 7 35.0%
Regular 9 45.0% 11 55.0%
Alto 2 10.0% 1 5.0%
Muy alto 0 0.0% 0 0.0%
Total 20 100% 20 100%
Fuente: Elaboraén propia
60.0% 55.0%
50.0% 45.0%
40.09
40.0% 35.09 m Muy bajo
Bajo
30.0% m Regular
Alto
20.0% = Muy alto
.0%
10.0% 5,004 5.0% 0%
. .0% .0%
0.0%
Toma de decisiones Manejo de conflictos

Figura 07. Indicadores de las habilidades de conceptualizacion

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion y analisis:

V Como sepuede observar el 45% de los encuestados indicarom ol
regular se realiza la toma de decisiones, el 40% etdifjue el nivel es bajo,
para el 10% es alto y el 5%ercibié que es muy bajodichos porcentajes
permiten evidenciar que no hay una apreciacion clara por parte del personal
sobre las decisiones que toma la administracion, muy a pesar de que estas
fueran las correctas, asi mismo esto se agudiza con una clara percepcién por
parte de los trabajadores de que no existen adecuados niveles de
empoderamiento o delegacion de funciones por parte de los jefes para con los

trabajadores.

V El manejo de conflictos met#a que el 55% de las personas encuestadas
indicaron que se realizan a un nivel regular, el 35% consideré que el nivel es
bajo, el 5% respondié que es muy bajo y para otro 5% esh#oalisis que
se realiza al respecto, se orienta a entender la ajpmeziacion que tiene el
personal sobre el desinterés que muestran los jefes al momento de solucionar
los problemas que se presentan en la empresa, asi como la ausencia de
estrategias adecuadas para hacer frente a dicha problematica en el momento
gue estae presentase, evidenciandose con ello una clara deficiencia en este

aspecto por parte de los jefes.
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B. Habilidadesde conceptualizacion

Tabla 15
Habilidades de conceptualizacion
Ponderacién f % Baremacién
Muy bajo 1 5.00% 0.04
Bajo 4 20.00% 0.75
Reguar 11 55.00% 1.58
Alto 3 15.00% 0.25
Muy alto 1 5.00% 0.00
Total 20 100.00% 2.61
Fuente: Elaboracion propia
60.00% 55.00%
50.00%
40.00%
30.00% 20.00%
20.00% 5.00% | ‘ = 5.00%
10.00% --" --°
0.00%
Muy Bajo Regular Alto Muy alto
bajo

Figura 08. Habilidades de conceptualizacion
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

V Como se puede observar el 55% de los estados indicaron que las
habilidades de conceptualizacién se presentan a un nivel regular, el 20%
respondié que el nivel es bajo, para el 15% es alto, el 5% indicd que es muy
bajo y para otro 5% es muy altdicho porcentajes los cuales muestran una
alta esidencia ubicada entre regular, bajo y muy bajo, demuestran que no hay
una clara capacidad por parte de los jefes de descomponer, analizar y
solucionar los problemas por mas pequefios que estos sean, pudiéndose
apreciar el descuido por parte de los jefegrgiementar politicas, acciones
y estrategias orientadas a este elemento tan importante para el talento humano
en una organizacion, lo que ademas muestra no existe una Optima toma de

decisiones lo que genera como consecuencia lo antes mencionado.
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C. Comparacion promedio de los indicadores de las habilidades de

conceptualizacion

Tablal6
Comparaciéon promedio de los indicadores de las habilidadds
conceptualizaciéon

Indicadores Valor ESC@"’%‘,"G
medicion
Toma de decisiones 2.63 Regular
Manejo de conflictos 2.60 Bajo
Habilidades de 261 Regular

conceptualizacion
Fuente: Elaboracion propia

2.63
2.62
2.61
2.60
2.59
2.58

Toma de decisiones Manejo de Habilidades de
conflictos conceptualizacion

Figura 09. Comparacion promedio de los indicadores de las habilidades de

conceptualizacion
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y andlisis:

V Como seobserva el indiador de la toma de decisiones se presenta a un nivel
regular con un promedio de 2.6®choque permite ver que dicha apreciacion
por parte de los trabajadores evidencia el descuido que estan teniendo los jefes
en esta labor tan importante como es la ta@alecsiones; asi también se
observa el manejo de conflictos con un promedio de 2.60 re refleja un nivel
bajo, ya que al no existir una correcta toma de decisiones se muestra muy
probable que los conflictos existentes no sean considerados y menos
soluciorados adecuadamente, hecho que se viene evidenciando dentro de la
empresa y observandose de este modo por parte de los trabajadores, llegando
asi al promedio de las habilidades de conceptualizacion de 2.61 que muestra

un nivelregulac



4.2.4. Andlisis de las hallidades administrativas

Tabla 17

Habilidades administrativas

Ponderacion f % Baremacion
Muy bajo 1 5.00% 0.05
Bajo 7 35.00% 0.68
Regular 10 50.00% 1.47
Alto 2 10.00% 0.41
Muy alto 0 0.00% 0.07
Total 20 100.00% 2.69
Fuente: Elaboracion propia
50.00%
50.00%
45.00%
40.00% 35.00%
35.00% 1
30.00%
25.00%
20.00%
15.00% 10.00%
10.00%  5.00%
5.00% 0.00%
0.00%
Muy Bajo Regular Alto Muy alto
bajo

Figura 10. Habilidades administrativas
Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion y analisis:

V Comose puede observar el 50% de las personas encuestadas en la empresa Hola
Supermercado Sociedad An6nima Cerrada del distrito de Santinditaron que a
un nivel regular se presentan las habilidades administrativas, el 35% consider6 que el
nivel es bajo, para el 10% es alto y el 5% iddicie es muy bajo, datos estadisticos
que reflejan que las habilidades técnicas se desarrollan de manera regular, no
percibiéndse de manera adecuada como los jefes hacen uso de sus capacidades y
conocimientos en el desarrollo de sus funciones, mostrando también el desarrollo de
las habilidades interpersonales con un nivel bajo de desarrollo, situacién que muestra
que los jefes noealizan acciones de motivacion que alienten el buen desempefio del
personal, o que promuevan el trabajo en equipo para lograr un trabajo coordina entre
los trabajadores, dejando de lado la empatia por parte de los jefes hacia el personal
mostrando desintés por conocer los problemas por los cuales vienen atravesando los
trabajadorey consecuentemente ayudar en la solucion las necesidades personales de
los mismos; finalmert las habilidades de conceptualizacion que también se
desarrollan a un nivel bajmostrando un promedio de 2.69, dato estadistico que
muestra que las ideas y aportes de los trabajadores no son tomados en cuenta y que el
personal percibe que las decisiones tomadas por los jefes no siempre son las mas
adecuadas llevando asi a un escasoejoade conflictos frente a las diferentes
situaciones que se presentan en la empresa, llegando asi a observar un desarrollo bajo

de las habilidades administrativas en dicha organizacion.
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4.2.5. Comparacion promedio de las dimensiones de las habilidades

administrativas

Tabla 18
Comparacion promedio ded dimensionesle las habilidades administrativas
. . Escala de
Dimensiones Valor ey
medicién
Habilidades técnicas 2.96 Regular
Habilidades interpersonales 2.55 Bajo
Habllldade§ de. ) 261 Regular
conceptualizacion
HABILIDADES
ADMINISTRATIVAS 2.69 Regular
Fuente: Elaboracion propia
2.96
3.00
2.80 2.69
5 55 2.61
2.60
2.40
2.20 T . .
Habilidades técnicas Habilidades Habilidades de HABILIDADES
interpersonales conceptualizacion ADMINISTRATIVAS

Figura 11. Comparacion promedio das dimensionede las habilidades

administrativas
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

V Como sepuede observar la dimensién de lasilidddes técnicas se presenta a un
nivel regular con un promedio de 2.6 gue muestra escasa muestra de capacidad y
conocimientos de los jefes que percibe el personal de la empresa, las habilidades de
conceptualizacién se presentan con un promedio&del@ que indica que el nivel es
regular mostrando asi la poca motivacion que se realiza hacia el personal,
promoviendo de manera muy baja el trabajo en equipo y existiendo poca empatia de
los jefes hacia los trabajadores, finalmente el indicador de dédulidades
interpersonales con un promedio de 2.55 muestra que el nivel es bajo, expresado por
la toma de decisiones poco adecuadas que se realiza ocasionando ello un mal manejo
de los conflictos que se presentan, llegando asi a un promedio de 2.69 de las
habilidades administrativas que de acuerdo a la escala de baremacion representa un

nivel regular.



57

4.3. Resultadosestadisticos de la variable engagement
Paradescribir el engagement en la empresa Hola Supermercado de la ciudad de
Quillabamba se describe ds dimensiones de: vigor, dedicacién, absorcion. Los
resultados obtenidos se presentan a continuacion:

4.3.1. Analisis descriptivo del vigor

A. Resultadosde los indicadores del vigor

Tabla 19
Indicadores de la dimension del vigor
. Resistencia Esfuerzo
Energla mental laboral
Vigor
f % f % f %
Muy bajo 1 5.0% 2 100% 3  15.0%
Bajo 6 30.0% 4 20.0% 5 25.0%
Regular 9 45.0% 9 45.0% 10 50.0%
Alto 3 15.0% 4 20.0% 2 10.0%
Muy alto 1 5.0% 1 5.0% 0 0.0%
Total 20 100% 20 100% 20 100%
Fuente: Elaboracion propia
50.0%
50.0% 45.0% 45.0%
45.0%
40.0%
35.0% 30.0 = Muy bajo
30.0% .
Bajo
25.0%
® Regular
20.0%
15.0% 0% Alto
10.0% 5 00 ' = Muyalto
5.0% 0%
0.0% .
Energia Resistencia  Esfuerzo laboral
mental

Figura 12. Indicadores del vigor
Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion y analisis:

V Como se puede observar4&lo delos encuestadoindicaron ga la energia
en las personas se presenta a un nivel regulaé@¥elconsideré que es bajo,
para ell5% es alto yel 5% respondié que es muy alfjanuy bajo en ambos
casos dichos resultados muestran que en los trabajadwresxiste una
sensacion y un comportamiento positivo en cuanto a fuerza ypggoanente
durante la jornada laborahostrando la mayoria de @l queno sienten la

energia necesaria caaefangara ir a su centro de trabajo.

V Los resultados de la resistencia mental muestran que el 45% de los encuestados
manifestaron qusee presenta a un nivel regular28% indico que el nivel es
alto, para oto 20% es bajo, el 10% consider6 que es muy lyagb5% que es
muy alto, situacién que muestra que el personallogra mantener una
resistencia mental durante toda la jataain mostrar cansancio alguno, no
lograndocentra toda su atencion en las actlades que realiza tampoco
pudiendomantene siemprela calma frente a ciertas situaciones conflictivas

gue se presenten durante la atencion al publico.

V En cuanto al esfuerzo laboral, se observa qu&0éb de las personas
encuestadas indicaron que est@esenta a un nivel regular, el 25% consideré
qgue el nivel edbajo, el 15% percibe que es muy bajpara el 0% esalto,
entendiéndose como la intensidad con la que se desarrollan las capacidades
fisicas e intelectuales en el desarrollo de las tareastramdo asi que los
trabajadores en su mayoriason perseverantes en las actividades que realizan

sobre todauando las cosas no salen como las esperan.
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B. Vigor
Tabla 20
Vigor
Ponderacion f % Baremacion
Muy bajo 2 10.00% 0.09
Bajo 5 25.00% 0.48
Reaular 9 45.00% 1.40
Alto 3 15.00% 0.63
Muy alto 1 5.00% 0.21
Total 20 100.00% 2.82
Fuente: Elaboracién propia
50.00% 45.00%
40.00%
30.00% 25.00%
20.00% 15.00%
10.00%
10.00% l 5.00%
0.00% '.
Muy Bajo Regular Alto Muy alto
bajo

Figura 13. Vigor

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y andlisis:

V Como se puede observard& de las personas encuestadas indicanened
vigor se presenta a un nivel regular2&% considero que el nivel bsjo, para
el 15% esalto, el 10% respondidé que es muy bgjel 5% cree que es muy
alto, dichos resultados muestran que los trabajadooesiuestran niveles
aceptablede fuerzay vigor durante su jornada laborakistiendo en las
mafianas con una actitudoco positiva hacia el trabajo, asi mismo
manifestaron que cuentan cana resistencia mental y fisicaedianamente
favorable durante toda la jornada de trabagsiendomuy perseverantes en
las actividades que realizgroniendgpocoentusiasmaobre todauando las

cosas van mal.
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C. Comparaciéon promedio de los indicadores del vigor

Tabla 21
Comparacién promedio de los indicadores del vigor
Indicadores Valor Escqla_l,de
medicion
Energia 2.95 Regular
Resistencia mental 2.90 Regular
Esfuerzo laboral 2.60 Bajo
Vigor 2.82 Regular
Fuente: Elaboracion propia
3.00 223 2.90
2.90 2.82
2.80
2.70 2.60
2.60
2.50
2.40
Energia Resistencia Esfuerzo  Vigor
mental laboral

Figura 14. Comparacion promedio de los indicadores del vigor
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y andlisis:

V Como € puede observda dimension dea energia que se presenta con un
promedio de 2.95 que de acuerdo a la tabla de baremacién indica que el nivel
es regular, manifestado por la poca fuerza y vigor con la que las personas van
a laboral el dia a ditg resisencia metal muestra un promedio de 2.90, valor
gue indicaun niveltambiénregular,mostrando que los trabajadores pueden
trabajarmedianamente por largos periodos o fmata la jornada laboral sin
mostrar cansancio, y finalmente el esfuerzo laboral copromedio de.60
gue indica que el nivel dmjo, |0 que muestra queo existe perseverancia y
entusiasmo para cumplir con sus funciones, llegando asi a la dimension del

vigor con un promedio d2.82que refleja un nivel regular.
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4.3.2. Analisis descriptivode la dedicacion

A. Resultadosde los indicadores déa dedicacion

Tabla 22
Indicadores de la dimensién teededicacion

Imlp;Itl)coa;cglo " Entusiasmo Inspiracion Reto
Dedicacion

f % f % f % f %
Muy bajo 2 100% 2 10.0% 3 15.0% 2 10.0%
Bajo 6 300% 5 250% 6 30.0% 6 30.0%

Regular 8 40.0% 9 45.0% 8 40.0% 6 30.0%
Alto 3 15.0% 4 20.0% 2 10.0% 4 20.0%

Muy alto 1 50% 0 00% 1 50% 2 10.0%

Total 20 100% 20 100% 20 100% 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

45.0%
45.0%
40.0% 40.0%
40.0%
35.0%
30. 30. 3080%%
30.0% |
= Muy bajo
25.0% a0
.0% 0%
20.0% m Regular
15.0% Alto
15.0%
.0% 10.0% .0% = Muy alto
10.0%
5/0%
5.0%
0/0%
0.0% -
Implicacién  Entusiasmo Inspiracion Reto

laboral

Figura 15. Indicadores déa dedicacion
Fuente Elaboracién propia
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Interpretacion y analisis:

V Como sebserva la implicancia laboral muestra qué(8b de los encuestados
indicaron que se presenta a un nivel regulad0® manifestd que el nivel es
bajo,el 10% que esnuybajo, para eL05% esalto yel 5% indicé que es muy
alto, dichos datos muestran que las pers@masu mayoria nsienten que el
trabajo que realizan en la empresa kesrdsignificado y propdsito a sus vidas,

mostrandasi pocadentificacion con su trabajo.

V El entusiasmanuestrague el 45% de las personas indicaron que se presenta a
un nivel regular, eR5% opin6 que el nivel elsajo, el 10% respondié que es
muy bajo y para el 2@ esalto, manifestando asi que las personas muestran
no muestran muchentusiasmo por el trabajo queatizan, reflejado por la

pocaemocioén con la que realizan sus labores.

V En cuanto a la inspiracion, se observa que el 40% de los encuestados indicaron
gue el nivel es regular seguido dé¥@quienes manifestaron quelego, para
el 15% esmuy bajo, el 10 respondié que es aljoel 3 consideré que es
muy alto,lo que refleja ekbscasastimulo espontaneo que surge del interior
de la mayoria de las personas para realizar sus actividades en la enpresa,

sintiéndose orgullosos de trabajar en la misma.

V Finalmentegl reto, muestra que eD% de las personas opinaron que el nivel
es regular, para otro 30% es bajd, 20% consideré que ealto, el 10%
respondié que es muy alto y para ot@¥%desmuy bajo, mostrando que los
trabajadoresosienen queel trakajo que realizan sem desafiogsforzandose

muy poco podar lomejor en sus puestos de trabajo.
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B. Dedicacion

Tabla 23
Dedicacion
Ponderaciéon f % Baremacion

Muy bajo 2 10.00% 0.12
Bajo 6 30.00% 0.60
Regular 8 40.00% 1.18
Alto 3 15.00% 0.60
Muy alto 1 5.00% 0.21
Total 20 100.00% 2.70

Fuente: Elaboracion propia

40.00%

40.00%

35.00% 30.00%

30.00% T

25.00%

20.00% 15.00%

15.00% ~ 10.00%

10.00% 5 00%
5.00% l
0.00% =

Muy Bajo Regular Alto Muy alto
bajo

Figura 16. Dedicacion
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y andlisis:

V Comose observa el@% de losencuestaos indicaron que& un nivel regular
existe dedicacion de las personadaeempresa, el considerd que el nivel
esbajo para el 0% esmuy bajo, el 15% consider6 que es ajtel 5% cree
gue es muy altajichos resultados muestran que la mayoria de las personas
cuentan con una buena implicacion labqgra los identifjueplenamente con
el trabajo, reflejado en plbocoentusiasmo con el que realizan sus actividades
y la pocainspiracion que tienen para hacero,sintiéendose orgullosos de lo
gue hacen ya que eslabor no senuestra como un reto para su desarrollo y

crecimiento profesional.
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C. Comparacién promedio de los indicadoregle la dedicacion

Tabla 24
Comparacion promedio de los indicadoresl@eedicacion
Indicadores Valor Esca}la_l,de
medicion
Implicacion laboral 2.68 Regular
Entusiasmo 2.75 Regular
Inspiracion 2.60 Bajo
Reto 2.90 Regular
Dedicacién 2.70 Regular
Fuente: Elaboracion propia
2.90
2.90
2.75
2.70 2 60
2.60
2.50
2.40
Implicacién Entusiasmo Inspiracion Reto Dedicacion
laboral

Figura 17. Comparacion promedio de los indicadoredadéedicacion
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

V Como seobserva el indicador del reto muastin promedio d2.90 que de
acuerdo a la escala de baremacion indica que representa un nivel regular,
resultado que indica que el trabajo siemprdo consideran como un desafio
para su crecimiento profesional; entusiasmo con un promedio 21&5 que
indica también que es regular, mostrando el @ogmo con el que se trabaja
en la empresda implicacion laboral que indica que el nivel es regular con un
promedio de 2.68 manifestado por el poco significado y propdsito que este
trabajo le da a cada une los trabajadores y finalmengeinspiracion con un
promedio de2.60que muestra un nivdlajo, ya que las persona® sienten
una fuerza interior que los impelsa realizar sus actividades y sentirse
orgulloso de ello, llegando asi a la dimensioredidddicacion con un promedio

de2.70lo que indica que el nivel es regular.



4.3.3. Analisis descriptivo dela absorcion

A. Resultadosde los indicadores déa absorcion

Tabla 25
Indicadores de la dimension tieabsorcion

Alta Satisfaccbn
Absorcién concentracion personal
f % f %
Muy bajo 3 15.0% 3 15.0%
Bajo 7 35.0% 5 25.0%
Regular 7 35.0% 7 35.0%
Alto 2 10.0% 3 15.0%
Muy alto 1 5.0% 2 10.0%
Total 20 100% 20 100%
Fuente: Elaboracion propia
35.085.0% 35.0%
35.0%
30.0%
25.0%
® Muy bajo
20.0% Bajo
15.09 ® Regular
15.0% Alto
0% = Muy alto
10.0%
.0%
5.0%
0.0%
Alta concentracion Satisfaccion personal

Figura 18. Indicadores déa absorcion
Fuente: Elaboracion ppia
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Interpretacion y analisis:

V Como seobserva eB5% de los encuestados indicaron que a un nivel regular
se presenta la alta concentracion de las personas en la erpprase;o35%
el nivel es bajo, €15% respondié que asuy bajo, el 10% respondifue es
altoy para el 5% es muy altdijchos resultados indican que existe de manera
regulara bajala concentracion en los trabajadores sintiendo que el tiempo
pasa rapidono pudiendocentrar de manera voluntaria la atencién en las
actividades que edizan, por la distraccibnde todas las situaciones que

enfrentan el dia a dia fuera de las horas de trabajo.

V Los resultados de la satisfaccion personal indicaretj@& de las personas
perciben que el nivel es regular, 802 considera que el nivel bgjo,el 15%
es muy bajo, para otrtb% esalto y el 10% consider6 que esly bajo, datos
gue muestran que las persomaxasveces sienten felicidad al trabajar de

manera intensa y para algunos de ellos seria muy facil alejarse de la empresa.
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B. Absorcion

Tabla 26

Absorcion

Ponderacion f % Baremacion

Muy bajo 3 15.00% 0.14
Bajo 6 30.00% 0.58
Regular 7 35.00% 1.13
Alto 3 15.00% 0.55
Muy alto 1 5.00% 0.31
Total 20 100.00% 2.70

Fuente: Elaboracion propia

35.00%

35.00% 30 _29%

30.00%

25.00%

20.00% 15 0gos 15.00%

15.00%

10.00% 5.00%
5.00% l
0.00%

Muy Bajo Regular Alto Muy alto
bajo

Figura 19. Absorcion
Fuente: Elaboracion prap

Interpretacion y andlisis:

V Comose observa el 35% de las personas indicaron que a un nivel regular se
percibe la absorcion del personal en la empreg€iconsiderd que el nivel
es bajo, para dl5% esmuy bajq el 15% cree que es alto y el 5% mique
es muyalto, datos estadisticos que muestran que no todos logran alcanzar la
concentracion en el trabajo, sintiendo que las horas pasan de manera lenta, no
logrando olvidar ciertas situaciones del dia a dia fuera de la empresa, asi
mismo la satisfazidon personal muestra que no sienten felicidad de trabajar de
manera intensa no mostrando dificultad para separase de laesamgor

mejores oportunidades.
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C. Comparacién promedio de los indicadores di& absorcion

Tabla 27
Comparacién promedio de los im@didores dda absorcion
Indicadores Valor ESC"J!'?‘,de
medicion
Alta concentracion 2.60 Bajo
Satisfaccion personal 2.80 Regular
Absorcion 2.70 Regular

Fuente: Elaboracion propia

2.80
2.75
2.70
2.65 2.
2.60
2.55
2.50

Alta Satisfaccion  Absorcion
concentracion personal

Figura 20. Comparacion promedio de los indicadores$adabsorcion
Fuente: Eaboracion propia

Interpretacion y andlisis:

V Como sebserva el indicador de la satisfaccién personal muestra un promedio
de2.80Q que de acuerdo a la escala de baremacion indica que el nivel es regular
indicando que algunas personas sienten felicidackdlizar el trabajo, la alta
concentracion con un promedio dé@2que indica un nivebajo, mostrando
gue las personas no se sienten que las horas pasen rapido durante la jornada
laboral, llegando asi a la dimensién de la absorcién con un prome#ioOde

lo que indica que el nivel es regular.
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Tabla 28
Engagement
Ponderacion f % Baremacion
Muy bajo 2 10.00% 0.11
Bajo 6 30.00% 0.55
Regular 8 40.00% 1.25
Alto 3 15.00% 0.60
Muy alto 1 5.00% 0.23
Total 20 10000% 2.74
Fuerte: Elaboracion propia
40.00%
40.00%
0,
35.00% 3029%
30.00%
25.00%
20.00%
’ 15.00%
15.00%
° 10.00%
10.00%
5.00% l
0.00% =
Muy Bajo Regular Alto Muy alto
bajo

Figura 21. Engagement

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion y analisis:

V Comose puede observar e0% de las personas encuestadas en la empresa Hola
Supermercado Sociedad Anonima Cerrada del distrito de Santinditaronque a
un nivel regular se presenta el engagement en el personal, el 30% considera que es
bajo, para ell0% esmuy bajo, el 15% percibe que edtoy el 5% considerd que es
muy altq dichos datos estadisticos muestran que el eig@l personal de la engsa,
se presenta de manera regular, siendo resultadopdedduerza y vigor con la que
realizan sus actividades y lpscasganas que sienten en la mafianas para asistir a su
centro de trabajo, mostrandoa bajaesistencia durante toda la jornada dbajo y
siendopocoperseverantes y entusiastas con las actividades que relaidadicacion
gue también se desarrolla de manera regular, muediegogjrado de identificacion
gue las pesonas ponen al momento de desempeiiar sus funciones, indicawio qu
existeuna fuerza interna que los ingp& hacer las cosaslejandosdlevar por el
trabajo muy rara vez no logrando convertirse el trabagn undesafiopara su
crecimiento y desarrollo profesional y personal, finalmente la absorciGambein
esdesarrollada a un niveegular muestra que la concentracién del personal es de
regular a baja, no sintiendo de manera continua que el tiempo pase rapido en el trabajo,
muchas veces estando distraido por algunas situaciones que sucecdénedesior,
lo que no provoca que exista una felicidad plena por la laberealizan estando
pendentes de otras oportunidades que les ofrezcan mejordisiones de trabajo, no
mostrando problema alguna si se presentara la oportunidgagpaarse de la empresa

por mejores oportunidades.
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4.3.5. Comparacionpromedio delas dimensioneslel engagement

Tabla 29
Comparacion promedio das dimensionedel engagement
Dimensiones Valor Escﬁ'a.‘,de
medicion
Vigor 2.82 Regular
Dedicacion 2.70 Regular
Absorcion 2.70 Regular
ENGAGEMENT 2.74 Regular
Fuente: Elaboracion propia
2.85 2.82
2.80
2.74
2.75 2.70 2.70
2.70
2.65
2.60
Vigor Dedicacion Absorcion  ENGAGEMENT

Figura 22. Comparacion promedio das dimensionede engagement
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y andlisis:

V Como sepuede observar la dimension del vigor muestra un promedd@gegue de
aclerdo a la escala de baremacion indica que el nivel es remaaifestado por la
pocafuerza y vigor con la que se desempefan durante la jornada laboral, la dedicacion
con un promedio d@.70 que muestra que el nivel es regular mostrandpolza
identificacion, entusiasme inspiracion que tienen los trabajadores en la empresa y
finalmente la absorcién con un promediodd@0que indica que el nivahmbiénes
regular, dicho resultado es consecuencia del mediano nivel de concentracion con la
que realizansus actividades y la felicidad que este les provoca, es asi que el
engagement obtuvo un promedio 21é4 que de acuerdo a la escala de baremacién

representa un nivel regular.
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4.4. Resultadosde la correlacion

Para conocer la correlacion de las variablesaéeéela prueba de hipétesis donde:

9 Si el valor obtenido (valor P) 78t ino se acepta la hipotesis planteada.

9 Si el valor obtenido (valor P) r8t use acepta la hipotesis planteada.

Tabla 30

Escala de valores para interpretar la correlacion de Pearson

Valor Significado

-1 Correlacién negativa grande y perfect:

-0,9 a -0,99 Correlacion negativa muy alta

-0,7 a -0,89 Correlacion negativa alta

-0,4 a -0,69 Correlacion negativa moderada

-0,2 a -0,39 Correlacion negativa baja

-0,01 a-0,19 Correlacidén negativa muy baja
0 Correlacion nula

0,01 a 0,19 Correlacién positiva muy baja

0,2 a 0,39 Correlacion positiva baja

0,4 a 0,69 Correlacién positiva moderada

0,7 a 0,89 Correlacion positiva alta

0,9 a 0,99 Correlaxién positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Suarez 1buj¢2007)
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4.4.1. Correlacion entre las habilidades administrativas y el engagement

Hipétesis general:

Existe relacion entre las habilidad#sl administrador y el engagement en la
empresa Hola Supermercado Sociedad Anonima Cerrada del distrito de Santa

Ana, La Convenciorn2019.

Tabla 31

Correlacion entre las habilidades administrativas y el engagement

erpretacion. ADMINISTRATIVAS ~ ENGAGEMENT
Muy bajo 1 2
Bajo 7 6
Regular 10 8
Alto 2 3
Muy alto 0 1
Total 20 20
Prueba chcuadrado X2 =3.36
Correlacion de Pearson r = 0.99 p = 0.005

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

V De acerdo a la hipotesis planteagagdiante el estadisti€dhi cuadradoX? = 3.36,
se afirma que existe correlacion entre las habilidades administrativas y edrmegag
donde el valor de r = 0que de acuerdo a la escala de valores de Pearson indica que
existe una correlacion positivenuy alta, demostrando que el desarrollo de las

habilidades administrativas repercuten en el engagement del personal.
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4.4.2. Correlacion entre las habilidades técnicas y el engagement

Hipdtesis especifica 1:

Existe relacion entreak habilidades técnicas y el engagement en la empresa
Hola Supermercado Sociedad Anénima Cerrada del distrito de Santa Ana, La

Convencion 2019.

Tabla32

Correlacion entre las habilidades técnicas y el engagement

Ponderacion de

) ., Habilidadestécnicas ENGAGEMENT
interpretacion

Muy bajo 0 2
Bajo 5 6
Regular 11 8
Alto 3 3
Muy alto 1 1

Total 20 20

Prueba chi cuadrado X26=58

Correlacion de Pearson r = 0.94 p = 0.000

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

V De acuerdo a lhipotesis planteadajediante el estadisti€@hi cuadradoX? = 6.58,
se afirma que existe correlacion entre las habilidades técnicas y el engagement, donde
el valor de r = 0.9 que de acuerdo a la escala de valores de Pearson indica que existe
una correlaion positiva muy alta, demostrando que el desarrollo adecuado de las

habilidades técnicas influiran de manera muy alta en el engagement del personal.
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4.4.3. Correlacion entre las habilidades interpersonales y el engagement

Hipotesis especifica 2:

Existe rela®n entre las habilidades interpersonales y el engagement en la

empresa Hola Supermercado Sociedad Anonima Cerrada del distrito de Santa

Ana, La Convenciorn2019.

Tabla 33
Correlacion entre las habilidades interpersonales y el engagement
F_’onderamo_n, de _ Habilidades ENGAGEMENT
interpretacion interpersonales
Muy bajo 2 2
Bajo 7 6
Regular 9 8
Alto 2 3
Muy alto 0 1
Total 20 20
Prueba chi cuadrado X278
Correlacion de Pearson r = 0.99 p =0.003

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

V Como se puede observar y de acuerdo a la hipétesis plantestiante el estadistico
Chi cuadradoX? = 1.78, se afirma que existe correlacion entre las habilidades
interpersonales y el engagement del personal, donde el valor de9g gue. de
acuerdo a la tabla del estadistico Pearson indica que existe una correlacion positiva
muy alta, explicando asi que si las habilidades interpersonales se desarrollan de

manera positiva, el engagement del personal tendra un comportamiento similar..
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4.4.4. Correlacion entre las habilidades de conceptualizacidén y el engagement

Hipdtesis especifica 3:

Existe relacion entre las habilidades de conceptualizacion y el engagement en
la empresa Hola Supermercado Sociedad Anénima Cerrada del distrito de Santa
Ana, La Convencién 2019.

Tabla 34
Correlacion entre las habilidades de conceptualizacion y el engagement
F_’onderamo_n, de Habllldad_es d_e, ENGAGEMENT
interpretacion conceptualizacion
Muy bajo 1 2
Bajo 4 6
Regular 11 8
Alto 3 3
Muy alto 1 1
Total 20 20
Prudéba chi cuadrado X2 £.46
Correlacion de Pearson r = 0.92 p = 0.000

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

V Finalmente, se acepta la hipotesis planteadaliante el estadisticohi cuadradox?
= 1.46,de acuerdo a los rdsados obtenidos, se afirma que existe correlacion entre
las habilidades de conceptualizacion y el engagement, donde el valor d@ gae).9
de acuerdo a la escala de valores de Pearson indica que existe una correlacion positiva
alta, demostrando asi qaenayor desarrollo de las habilidades de conceptualizacion,

esta se veran repercutidas en el engagement del personal de la empresa..
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Descripcion de los hallazgos més relevantes y significativos

Los hallazgos mas relevantes encahdsaen la presente investigaciéon, responden al
cumplimiento de los objetivos enunciados, siendo el ger@etdrminata relacion entre
las habilidadeslel administradol el engagement en la empresa Hola Supermercado
Sociedad Andnima Cerraddel distrito de Santa Ana, La Convenciéh 2019

encontrando los siguientes resultados:

V De acuerdo a la hipotesis planteada, se afirma que existe correlacion entre las
habilidades administrativas y el engagement, donde el valor de r = 0.79 que de acuerdo
a la escalale valores de Pearson indica que existe una correlacion positiva alta,
demostrandajue los desarrollos de las habilidades administrativas repercuten en el

engagement del personal

V En cuanto a las habilidadadministrativassepuede observajue estas sgresenta a
un nivel regular, con un promedio de 3.2ato estadistico que reflejan que las
habilidadestécnicasse desarrollan de manera regular, no percibiéndose de manera
adecuada como los jefes hacen uso de sus capacidades y conocimientos en el
desarollo de sus funciones, mostrando también el desarrollo de las habilidades
interpersonales con un nivel bajo de desarrollo, situacién que muestra que los jefes no
realizan acciones de motivacion que alienten el buen desempefio del personal, o que
promuevan Etrabajo en equipo para lograr un trabajo coordina entre los trabajadores,
dejando de lado la empatia por parte de los jefes hacia el personal mostrando
desinterés por conocer los problemas por los cuales vienen atravesando los
trabajadores y consecuentemte ayudar en la solucion las necesidades personales de
los mismos; finalmente, las habilidades de conceptualizacion que también se
desarrollan a un nivel bajo mostrando un promedio de 2.69, dato estadistico que
muestra que las ideas y aportes de losjealores no son tomados en cuenta y que el

personal percibe que las decisiones tomadas por los jefes no siempre son las mas
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adecuadas llevando asi a un escaso manejo de conflictos frente a las diferentes
situaciones que se presentan en la empresa, llegandmbservar un desarrollo bajo

de las habilidades administrativas en dicha organizacion.

V El engagement en el personal, se desarrolla a un nivel regular con un promedio de
3.20, dicho dato estadistico muestra que el vigor en el personal de la erspresa,
presenta de manera regular, siendo resultado de la fuerza y vigor con la que realizan
sus actividades y las ganas que sienten en la mafianas para asistir a su centro de trabajo,
mostrando resistencia durante toda la jornada de trabajo y siendo la ndayeetzes
perseverantes y entusiastas con las actividades que realizan, la dedicacién que también
se desarrolla de manera regular, muestra el grado de identificacion con el que las
personas en ocasiones ponen al momento de desempeiiar sus funcionedpigdean
si siente una fuerza interna que los inspira para hacer las cosas y algunas veces dejarse
llevar por el trabajo, convirtiéndose este en un desafio para su crecimiento y desarrollo
profesional y personal, finalmente la absorcion que también esallestria un nivel
medio, muestra que la concentracion del personal es de regular a baja, no sintiendo de
manera continua que el tiempo pase rapido en el trabajo, muchas veces estando
distraido por algunas situaciones que suceden a su alrededor, lo qoeota mue
exista una felicidad plena por la labor que realizan estando pendientes de otras
oportunidades que les ofrezcan mejores condiciones de trabajo y separarse de la

empresa sin ningun problema.

5.2. Comparacion critica con la literatura existente

Las habilidades administrativas de acuerdo al concepto de Bendgidtes, pag. 9)
i ndi c @ncgpaddadésrelativas al desempefio, no necesariamentedinnatads a j o |
cual se puede apreciar claramente que estasepuser adquiridas a través de la
experiencia y la practica, lo cual permitird como en el caso de la presente investigacion
fortalecer acciones y relaciones en este caso con el engagement lo cu8adagaua
& Schaufeli (2004) es wn estado mental positivo relacionado con el trabajo y
caracterizado por vigor, dedicacién y absorca@n ambas premisas se puede considerar
la existencia de una necesaria relacion entre ambas variables que permita en el caso de la
presenterivestigacion asociarlas y proponer mejoras considerables para el desarrollo de

la empresa Hola Supermercado, dicha relacion ademas se justifica en lo planteado po

o
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Reyes(2016) quien en su investigacidiulada: Habilidadesgerenciales y desarrollo
organizacional existe relaciénentre las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional, ya que estas permiten que los administradores de cada institucion utilicen
Sus conocimientos, experiencias y sobre todo spactdades para organizar, dirigir y
motivar al personallo cual se asemeja y relaciona claramente con el motivo y los
resultados obtenidos con la presente investigacién al considerarse la importancia de un

adecuado manejo y practica de las habilidadesngéles.

De igual forma en el estudio d@uispe(2017) titulado: Habilidades directivas y
satisfaccion del usuario en la municipalidad provincial de Tambopata, BOtual
afirma que existe uneelacion afirmativa eras variables; habilidades directivas y
satisfaccion del usuarito que permite demostrar la importancia del adecuado desarrollo
en las habilidades administrativas en toda empresa para consolidar un 6ptimo desempefio
o satisfaccion en los colaboradoesscomo en usuarios con lo cusd puede demostrar
la importancia al haber asociado las variables habilidades administrativas y engagement

con los consecuentes resultados de utilidad logrados.

Limitaciones del estudio

En el presente trabajo de investigacse presentaron algunas limitaciones dentro de
los cuales se puede mencionar el temor del personal para responder a la encuesta y brindar
la informacion solicitada, creyendo que era una encuesta enviada por los duefios de la
empresa, situacion que fue supda al explicarles que se referia a un trabajo académico

de la universidad.

Asi mismo la escasa informacion de los antecedentes locales que guarden relacioén con

las variables de estudio y caracteristicas de la poblacién.

Implicancias del estudio

Finalmente, el presente trabajo, podra constituirse en una herramienta que ayude a
mejorar la presencia de las habilidades administrativas de los jefes, asi como el
engagement del personal en la empresa, pudiendo ser replicadas en otros espacios que

tengan sinlares situaciones problemaéticas.



CONCLUSIONES

A partir de losobjetivos planteadgse presentan las siguientes conclusiones:

Primera: En la empresa Hola Supermercado de la ciudad de Quillabamdbetesminéque

las habilidades administrativas se akesllan a un nivel regularzon un promedio de 2.69gy}
engagement presenta un promedi@delque de acuerdo a la tabla de baremacion representa
tambiénun nivel regularcon dichos resultados estadistisesdeterminé qude acuerdo a la
hipdtesis plateada,mediante el estadistioBhi cuadrado X = 3.36,se afirma que existe
correlacién entre las habilidades administrativas y el engagement, donde el valor de r = 0.79
gue de acuerdo a la escala de valores de Pearson indica que existe una correlacompps

alta, demostrando que el desarrollo de las habilidades administrativas repercuten en el

engagement del personal.

Segunda:Las habilidades técnicas se perciben a un nivel regular con un promedio de 2.96, con
este resultado se pudo identificar qle acuerdo a la hipoétesis planteadsdiante el
estadisticaChi cuadrado X = 6.58,se afirma quesi existe correlacion entre las habilidades
técnicas y el engagement, donde el valor de r = 0.91 que de acuerdo a la escala de valores de
Pearson indica quexiste una correlacion positiva muy alta, demostrando que el desarrollo
adecuado de las habilidades técnicas influirdan de manera muy alta en el engagement del

personal.

Tercera: Por otrolado, seidentificé que las habilidades interpersonales se desamral un

nivel bajo con un promedio de 2.55, de acuerdo a la hipétesis plamtestiante el estadistico

Chi cuadrado X = 1.78, se identifico que si existe correlacion entre las habilidades
interpersonales y el engagement del personal, donde el valor 899 que de acuerdo a la

tabla del estadistico Pearson indica que existe una correlacion positiva muy alta, explicando
asi que si las habilidades interpersonales se desarrollan de manera positiva, el engagement del

personal tendrd un comportamiento itam

Cuarta: Finalmente, las habilidades de conceptualizacion, presentan un promedio de 2.61 que
de acuerdo a la tabla de baremacion indica que se desarrollan a weguNa con dichos

resultados se acepta la hipotesis planteasaliante el estadiso Chi cuadrado X = 1.46,



identificando que si existe correlacion entre las habilidades de conceptualizacién y el
engagement, donde el valor de r = 0.92 que de acuerdo a la escala de valores de Pearson indica
gue existeuna correlacion positiva alta, m@strando asi que a mayor desarrollo de las
habilidades de conceptualizacion, esta se veran repercutidas en el egatgmersonal de

la empresa.



















































