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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre el 

liderazgo y habilidades gerenciales en una empresa de consultoría y ejecución de 

obras, Pucallpa 2023, el estudio fue de tipo básico, diseño no experimental 

transversal, nivel correlacional, con una población censal de 50 colaboradores de 

la empresa. La técnica empleada para el recojo de datos es la encuesta, se 

utilizaron 2 cuestionarios para cada variable, validados y con alta confiabilidad. La 

conclusión general fue que existe relación significativa positiva y alta entre liderazgo 

y las habilidades gerenciales en una empresa de consultoría y ejecución de obras 

de Pucallpa, con un valor de r = 0.701  y p = 0.000, estimado por el coeficiente de 

Rho Spearman.  

     Palabras clave:Liderazgo, habilidades gerenciales, transformacional, 

personal, carismático.  
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Abstract 

The objective of this research was to determine the relationship between leadership 

and management skills in a consulting and construction company, Pucallpa 2023, 

the study was of basic type, non-experimental cross-sectional design, correlational 

level, with a census population of 50 employees of the company. The technique 

used for data collection is the survey, 2 questionnaires were used for each variable, 

validated and with high reliability. The general conclusion was that there is a positive 

and high significant relationship between leadership and management skills in a 

consulting and construction company in Pucallpa, with a value of r = 0.701 and p = 

0.000, estimated by the Rho Spearman coefficient. 

     Keywords Leadership, managerial skills, transformational, personal, 

charismatic. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Actualmente, las empresas están experimentando cambios rápidos y las 

habilidades, el discernimiento y la pericia del activo humano deben adaptarse a los 

objetivos de la organización y es difícil prosperar en un ambiente cambiante  

constantemente. Las organizaciones en el país y el mundo no han dejado de 

monitorear la competitividad de sus empleados y la gestión de los directivos en el 

desempeño de sus tareas, lo cual resulta deficiente cada día, por lo que se sigue 

implementando el plan de desarrollo tradicional. La falta de experiencia conduce a 

determinaciones erróneas, que en la oportunidad debida perjudican la continuidad 

financiera de la compañía, ante lo cual los socios deben darle el peso necesario a 

este caso, que permita incrementar la competitividad de cada uno de sus 

integrantes y así revitalizar mercados que fueron socavados por una mala gestión 

que contribuyó a la insuficiente competitividad laboral (Siciliano, 2022). 

El mundo actual es muy competitivo y requiere de gerentes competentes que 

sepan enfrentar la realidad de los problemas, sepan resolver problemas en 

las unidades educativas, sean capaces de intensificar los esfuerzos para lograr los 

objetivos, y puedan elegir las decisiones acertadas y poder llevar el negocio de 

manera adecuada (Baque et al., 2020). Las orientaciones de valoración empresarial 

en el ámbito internacional muestran que para evaluar adecuadamente las 

capacidades de los empleados deben considerase aspectos intelectuales, 

entusiastas, afectivos y de comportamiento (Walsh, 2019). 

En América Latina, el patrimonio humano cobra importancia a la hora de 

asumir responsabilidades en las instituciones, y que las habilidades de liderazgo te 

permiten enfrentar las dificultades y mantener un adecuado ambiente de trabajo. 

Los asociados se sienten cómodos en su institución; esto requiere estrategias 

como la comunicación para poder distribuir información en el momento exacto para 

que los fines propuestos sean conocidos por todos y así puedan interaccionar de 

forma efectiva en sus labores. Se permite a los directivos que dirigen organismos 

públicos utilizar sus conocimientos y resolver dificultades derivadas de teorías que 

puedan sustentar ideas sobre las aptitudes de los gerentes para vincularse con la 

toma de decisiones (Pérez y Acosta, 2020). 

También, en América Latina, las instituciones mostraron afán en la mejora de 

la calidad de la gestión, visionando en las habilidades que los colaboradores 
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demuestran en sus actividades en un nivel individual, interpersonal y de equipo, y 

enfatizando su propio desarrollo para propiciar estos cambios (Madrid, 2020). 

En el Perú, este problema no es desconocido, se plantea que existe una falta 

de profesionales de la administración pública por las ínfimas remuneraciones que 

se asignan y el exigente perfil requerido para el puesto, o porque los aspirantes 

carecen de la instrucción suficiente. Un problema importante es la falta de 

administradores hospitalarios en la operación del sistema de salud (García, 2018, 

Gestión, 2017). A nivel nacional, el campo de la gestión está relacionado 

con las competencias del gerente responsable, que se forma en la unidad 

estructural, lo que, como menciona Katz, es un requisito necesario para ser el 

jefe de la unidad estructural y poder tomar decisiones que aporta a la organización. 

Las instituciones logran sus objetivos, pero lamentablemente, las denuncias de 

corrupción las hacen quienes no están calificados para el cargo, ya que la elección 

de candidatos idóneos sigue en manos de las autoridades (Madrid, 2020). 

Un jefe, como todo hombre, tiene muchas faltas y virtudes, que debe conocer; 

esto significa que primero te miras, te conoces y luego entiendes al resto y piensas 

en lo que quieres conseguir, guiar a los demás para alcanzar la gloria. Actualmente 

la educación gerencial es extremadamente importante en todos los ámbitos, 

esencialmente en el ámbito de la gestión, que siempre ha significado el papel de 

un gerente. Este liderazgo tiene una base moral que siempre ha revestido a los 

participantes del proceso educativo, porque la educación es una labor del ser  

humano en la que los individuos dirigen poderosamente a los demás. Este dominio 

en una perspectiva de gestión también se ve como un factor que hace que los 

grupos y/o grupos de trabajo vayan en el sentido correcto. Así, el factor humano 

(gerente) ayuda al equipo (empleados) a identificar hacia dónde van y luego los 

motiva a alcanzar sus objetivos (Pérez, 2019). 

En el plano local, existe una gran variación en el ambiente laboral dentro 

de la empresa, y los gerentes muchas veces no se ajustan al perfil para cubrir 

las competencias de un gerente. Aquí, cualquier profesional que aspire a una 

posición de liderazgo necesita educación continua, capacitación gerencial, 

habilidades blandas y más. Como profesionales, también tenemos que decidir qué 

nivel de liderazgo alcanzar y si tengo la capacidad de asignar funciones a mis 

empleados de manera justa para el crecimiento de la organización, aunque las 
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habilidades sociales siempre son importantes. Los niveles, al contrario de lo 

conceptual, se convierten en los más importantes en la alta dirección; 

asimismo, las habilidades más técnicas se identifican entre las consideradas 

críticas. 

En ese sentido, en donde se encuentra la empresa, se detectó los posibles 

problemas, tener uni gerente autoritario al qué le cuesta conectar con los 

colaboradores, no conoce la realidad y costumbres de la ciudad, i lo que lo lleva a 

hacer cosas que no son adecuadas. Asimismo, tomar decisiones de no pagar el 

salario a tiempo, estos últimos problemas han reducido mucho la competitividad de 

los empleados porque sienten qué la empresa no valora el esfuerzo y sacrificio qué 

aportan a los buenos resultados para el desarrollo de la institución en el área de  

talento humano, la organización necesita personas con alta competitividad; por lo 

tanto, además de las medidas de formación, también se necesitan medidas de 

motivación. 

En ese contexto, es que la gestión de la empresa de consultoría y ejecución 

de obras muestra claramente una falta de liderazgo y capacidad gerencial en la 

gestión empresarial, por lo que la finalidad de esta investigación es develar el nexo 

del ausentismo, habilidades de liderazgo y gestión para el logro de los objetivos en 

una empresa de consultoría y ejecución de obras. 

Por lo que se formula el problemai0general del estudio: ¿Cuál es la relación 

entre liderazgo y habilidades gerenciales en una empresa de consultoría y 

ejecución de obras, Pucallpa 2023? y como problemas específicos: ¿Cuál es la 

relación entre liderazgo transformacional y habilidades gerenciales en una empresa 

de consultoría y ejecución de obras, Pucallpa 2023? ¿Cuál es la relación entre 

liderazgo personal y habilidades gerenciales en una empresa de consultoría y 

ejecución de obras, Pucallpa 2023? ¿Cuál es la relación entre liderazgo carismático 

y habilidades gerenciales en una empresa de consultoría y ejecución de obras, 

Pucallpa, 2023?  

A partir del razonamiento teórico, el trabajo investigativo se sustenta en teorías 

que rigen en la actualidad respecto de autores que realizaron la labor investigativa 

del tema, que clarifican definiciones fundamentales. Las teorías que sirven de 

fundamento para el mencionado estudio. Persigue resultados, que servirán para el 
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contrastaste con diversos estudios que abordan la misma temática (Hernandez-

Sampieri y Mendoza, 2018). i  

Conforme con esta visión, el liderazgo es natural; e identificar las cualidades 

que poseen los líderes los diferenciará de los que no las poseen. Asimismo, los 

autores señalan que ciertas características hacen que las personas sean más 

capaces de mostrar liderazgo que otras. Nuevamente, esta 

perspectiva compara los aspectos de carácter y los comportamientos que 

conforman el liderazgo (Özbağ, 2016).  

La sección habilidades de liderazgo se enfoca en desarrollar personalidades 

fundamentales y cuáles son los aspectos de carácter de los grandes líderes. Sin 

embargo, esto ha sido criticado porque en algunos casos dio lugar a que personas 

con características similares adoptaran distintas expresiones de liderazgo y se 

encontraron disimilitudes incluso cuando algunos asumieron roles de liderazgo 

mientras que otros actuaron como apoyo (Revelle & Wilt, 2016). 

Respecto a la validez metodológica, la indagación es muy importante desde 

este punto de vista, porque se demuestra la validez y confiabilidad de las 

herramientas de investigación los cuales nos ayudaran a determinar lai relacióni 

entrei lasi habilidadesi directivasi y las habilidades gerenciales eni una organización 

de consultoría y ejecución dei obras, que también forma un directo antecedente 

para futuras investigaciones que puedan ser encaminadas al estudio de estas 

variables en otras instituciones (Valderrama, 2017). 

En cuanto a justificación práctica, losi resultadosi quei sei obtengani dentro de 

estai indagacióni serviráni comoi basei parai otrasi investigacionesi quei sei 

intereseni pori resolveri problemasi quei sei desarrolleni dentroi dei unai realidad. 

Debidoi a quei los resultadosi obtenidosi ayudani a realizari contrastacionesi 

respectoi ai los resultadosi que sei les brindei parai resolveri problemasi en el área 

administrativai quei ayudei a quei los serviciosi brindadosi seani mejores (Musallam 

et al., 2019).  

Se definió comoi objetivoi general: Determinari la relacióni entrei liderazgoi y 

habilidadesi gerencialesi en una empresa de consultoría y ejecución de obras, 

Pucallpa 2023 y en los objetivos específicos: Determinari lai relacióni entrei  

liderazgoi transformacionali y habilidades gerenciales eni unai empresai de 

consultoría y ejecución de obras, Pucallpa 2023. Determinari lai relacióni entrei 
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liderazgoi personali y habilidades gerenciales en una empresa de consultoría y 

ejecución de obras, Pucallpa 2023. Fijar la dependencia entre liderazgo carismático 

y habilidades gerenciales en una institución de consultoría y ejecución de obras, 

Pucallpa 2023. 

Se plantea una hipótesisi general: Eli liderazgoi sei relacionai 

significativamentei coni lasi habilidadesi gerencialesi en una empresa de 

consultoría y ejecución de obras, Pucallpa 2023. Eli liderazgoi transformacionali sei 

relacionai significativamentei coni lasi habilidadesi gerencialesi en una empresa de 

consultoría y ejecución de obras, Pucallpa 2023. Eli liderazgoi personal sei 

relacionai significativamentei coni las habilidades gerenciales eni una empresa dei 

consultoría y ejecución de obras, Pucallpa 2023. El liderazgo carismático se 

relaciona significativamente con las habilidades gerenciales en una empresa de 

consultoría y ejecución de obras, Pucallpa, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Es necesario empezar en el ámbito internacional, Pazmiño (2021) i “Estilosi 

deii liderazgoi dei lai direccióni yi sui incidenciai eni eli compromisoi organizacionali 

dei losi colaboradores de la Agenciai de Promoción Económicai con Quito, durantei 

eli primeri semestrei del 2019”, i donde concluye: sei determinai quei tresi personasi 

presentan: i uni liderazgoi autocrático; i esi deciri tieneni mayori interési pori lai 

productividadi yi demuestrani pocai importanciai pori losi colaboradores. i Yi unai 

personai presentai uni liderazgoi equilibrado; es decir, quei se ajustai al sistema y 

al ritmo placenteroi de trabajo, sini olvidarsei de los integrantesi del equipo. 

Asimismo, Calle (2021), en su publicación que analiza el modelo de liderazgo 

en las instituciones de sanidad del sector público de Cataluña. Concluye: quei el 

estiloi que poseeni los gerentesi dei la XHUP esi eni mayor medidai eli 

transformacional, aunquei también poseeni considerablementei rasgos dei 

liderazgoi transaccional. Se caracterizani por ser carismáticosi y prestar apoyoi a 

sus seguidores. Existei espacio parai la mejora en cuantoi a la estimulacióni 

intelectual y lai consideracióni individualizada. 

Por lo tanto, Arcineaga (2018) “El liderazgo como factor de cambio 

organizacional”. Concluye: El liderazgo es un elemento sustancial, un factor de 

impacto ineludible del cambio organizacional. Lai tipologíai deli líderi requeridoi 

parai uni cambioi organizacionali efectivoi deberái seleccionarsei eni funcióni deli 

tipoi y dei las necesidadesi de la organizacióni involucradai en eli cambio. Si bieni 

el liderazgoi individuali cuenta coni un notablei peso específicoi dentro deli 

esquemai de cambio organizacional, esi el liderazgoi de conjunto inherentei a lai 

organizacióni misma el más adecuadoi para ayudar, supervisari y proveeri los 

conocimientosi necesarios a sus subalternosi en pro de la optimizacióni de los 

nivelesi de efectivo del cambio. 

En ese sentido, Reyes (2018) “Habilidades gerenciales y desarrollo 

organizacional”. Concluye: quei para lasi empresas hotelerasi esi fundamental que 

losi dirigentesi empleen sus conocimientosi y principalmente sus habilidadesi que 

conduzacan al personali en la obtención de metasi establecidasi y se produzaca un 

mejorar amiento en lai productividadi de la institución. Existei relacióni entrei lasi 

habilidadesi gerenciales y el desarrolloi organizacional, i ya que estasi permiteni 

que losi administradoresi de cadai institucióni usen sus saberes, experienciasi y lo 
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que es más importante, isus capacidadesi parai orientar yi motivari al personal, 

encaminándolosi así ali logroi de las metasi establecidasi y el mejoramientoi de lai 

productividad. i 

También, Avenecer (2018) “Liderazgo y motivación”. Concluye: debidoi a losi 

resultados quei arrojai lai investigacióni quei sei realizói coni el equipo dei 

vendedoresi de la organizacióni CBC, se determinai quei lai influenciai de liderazgoi 

de los supervisoresi hacia los subordinadosi es eficiente, porque hacen su trabajo 

de manera eficiente y con un alto grado de excelencia. 

Por lo tanto, Alcón (2018); en su estudio es respecto de las habilidades de la 

gerencia y la satisfacción en el trabajo de docentes de escuela del 

Distrito de Cañonuevo, Tinaquillo, Estado Coedes; su 

propósito general es analizari las habilidades directivas y sui relacióni coni lai 

satisfaccióni laborali y promover como base teórica una buena actitud gerencial 

pedagógica. La investigación se basa científicamente en la teoríai dei Maxwelli 

(2013) i y sui metodologíai esi aplicada, i descriptiva, i interpretativa y icuasi-

experimental. Sei concluyói quei existei faltai de comunicacióni coni losi socios, i la 

gerenciai noi tomó decisiones bajo el auspicio de los socios, y tampoco existe 

consenso, también para la promoción del trabajo en equipo y el manejo de asuntos 

internos estratégicos dei lai organización.  

Asimismo, Naranjoi (2018); eni sui disertación, tituladai 

Habilidadesi Gerencialesi dei losi Gerentes dei lai Mediana Empresa Colombiana, 

sui objetivoi generali fuei determinari lasi habilidadesi gerencialesi dei losi 

gerentes de la pequeña empresa colombiana y cómo utilizan el tipo de desempeño 

de tareas propio de la gerencia. Los métodos utilizados son descriptivos. Para este 

trabajo entrevistamos a 785 gerentes de empresas de medianas empresas de 

Américai deli Sur, i eli Caribei yi losi Andes, i loi quei nosi permitiói reconoceri lasi 

diferentesi característicasi dei estos gerentes, sus patrones de comportamiento, los 

líderes tieneni diferentesi estilosi de iliderazgo, ise comportani comoi 

líderesi transformacionales, i estáni muyi ocupadosi yi tienen altos niveles de 

manejo del estrés. 

También, Issa (2017) en su artículo tiene el propósito de analizari las 

habilidadesi del liderazgoi parai unai culturai dei innovacióni eni lai gerenciai dei lasi 

universidadesi deli Distritoi dei Santai Martai eni España, considero lasi basesi 
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teóricasi de Horth y Buchner; i Hargreavesi y Fink; i Argyris; i Druckeri yi Rodríguez, 

i utilizo la metodologíai de paradigmai dei investigacióni positiva,  noi experimental, 

i transeccional, i descriptiva; i  cuyos resultados indican lai ausencia de habilidades 

del liderazgo, llegando a la conclusión final de quei lai gerenciai noi poseei 

capacidadi parai percibiri aspectosi yi hechosi relevantes, i carecei deli manejoi 

reflexivoi dei situacionesi complejas, i ademási dei presentari 

problemasi dei comunicación. i  

En el ámbito nacional tenemos: Ramírez (2021) i “Liderazgoi gerenciali yi sui 

influenciai eni lai competitividadi laborali dei Infocentroi SRL. En lai ciudadi dei Jaén, 

Cajamarcai – 2020”. Concluye: Sei comprobói quei eli niveli dei influenciai deli 

liderazgoi personali eni lai competitividadi laborali psicológicai esi significativoi 

porquei eli coeficientei dei correlacióni de Pearson fuei de 0.616, demostrandoi dei 

estai formai quei sii sei llevai ai caboi uni eficientei liderazgoi personali entoncesi 

aumentai lai productividadii laboral. 

Por lo tanto, Arrascue (2021) en su trabajo investigativo de las habilidades 

de gerencia y el clima de la organización en los trabajadores del Hospital Municipal 

de Los Olivos, Lima 2019. Concluye: quei existei relacioni entrei habilidadesi 

gerencialesi yi climai organizacionali eni eli personali deli Hospitali Municipali Losi 

Olivosi (Sig=0,002i menori que 0,05), pori loi cuali dichai relacioni sei puedei 

clasificari comoi directai yi moderadai (Rhoi=i0,424)  

En el mismo sentido, Carreño (2020) i “Habilidadesi gerencialesi yi desarrolloi 

organizacionali dei losi colaboradoresi dei lai Empresai dei Limonesi Peruanosi SRL 

eni lai ciudadi dei Piurai 2018”. Concluye:  Lai relacióni quei existei entrei lasi 

habilidadesi gerencialesi yi eli desarrolloi organizacionali dei losi colaboradoresi dei 

lai empresai dei Limones Peruanosi SRL, quei lasi habilidadesi gerencialesi sii tienei 

relacioni directai coni el desarrolloi organizacionali eni lai empresa, i estoi dadoi lai 

correlacióni dei Pearson iguali a 0,240 coni uni nivel de significanciai menor a 0,05, 

pori loi quei se puede afirmari quei existei unai relación significai entrei lasi variables.  

También, Janampa (2020) “Habilidadesi gerencialesi y toma dei decisionesi 

eni losi colaboradoresi dei la UGEL 05 – Sani Juani dei Luriganchoi y eli Agustino, 

2020”. Concluye: Considerandoi lai pruebai de Rhoi Spearman, coni uni valori de 

coeficientei dei correlacióni (r=0.437), sei determinai quei existei relación 
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significativai positivai moderadai entrei las habilidadesi gerencialesi y lai tomai de 

decisionesi eni losi colaboradoresi de lai UGEL 05 – Sani Juani de Luriganchoi y eli 

Agustino, i 2020. 

Por lo tanto, Cayetano & Corichahua  (2019) en su investigación tiene el 

propósito de determinari lai relacióni entrei lasi habilidadesi gerencialesi dei losi 

directivosi yi eli desarrolloi dei lasi Microi yi Pequeñasi Empresasi (MYPE) deli 

distritoi de Huancavelica, i añoi 2016; i considero como dimensiones a las 

habilidades humanas, habilidades técnicas de los directivos para ser asociados a 

través de SPSS, siendo fundamental con nivel correlativo simple no experimental 

de corte transversal y descriptivo, se evidencia que lasi habilidadesi gerencialesi yi 

lasi habilidadesi conceptualesi dei losi directivos tienen  relación moderada i (r = 

0.281), frentei ali gradoi dei significacióni estadísticai de p < 0.05. llegando a la 

conclusión finali quei existei suficientei evidenciai estadísticai comoi parai afirmari 

lai relaciónidirecta bajai entrei ambasi variablesi dei estudio yi de quei más bieni 

debeniexistiri otros factoresi quei determineni la incidenciai en eli desarrolloi 

empresariali de las MYPES para servir y producir bienes en la ciudad de 

Huancavelica.  

En el mismo sentido, Zamalloa (2019), en su trabajo investigativo de las 

habilidades de gerencia y rendimiento en el trabajo del personal administrativo de 

la Red de Servicios de Salud Cusco Norte – 2018. Concluye: Las habilidades de 

gerencia del trabajador administrativo de la Red de Servicios de Salud Cusco Norte, 

tienen una dependencia con la calidad de su trabajo, dado que el grado de esta 

dependencia por correlación Tau b de Kendal es de 46,55%, con un valor de 

p=0,493; por lo tanto, evidenciándose una asociación moderada, debido a que las 

habilidades de gerencia manifiesta un 46,6% de bondad y la calidad de su trabajo 

manifiesta un 70,7% de bondad, mostrándose que ante un mejor manejo de 

habilidades de gerencia implicará un mejor rendimiento laboral. 

Las teorías relacionadas a la variable liderazgo, desdei lai perspectivai dei 

Jiménezi yi Villanuevai (2018), el liderazgoi sei refierei ai uni procesoi dei influenciai 

grupal, quei tienei comoi objetivoi alcanzari unai visióni oi conjuntoi dei metas. En 

tal proceso, existeni fuentesi formalesi dei influencia, comoi por ejemploi lai 

dirección dei unai empresa, aunquei tambiéni sei puedeni apreciari comúnmente, i 
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procesos dei liderazgoi informales, comoi a lai horai de decidiri dondei almorzar, 

cómo celebrari los cumpleaños. 

El liderazgo es una disciplina diseñada para crear poder decidido dentro 

de un grupo específico para lograr objetivos beneficiosos predeterminados y por lo 

tanto, satisfacer las necesidades reales del grupo. El liderazgo requiere "una 

serie de habilidades como la previsión, el amor por el evento, el coraje y la valentía, 

excelentes habilidades de comunicación, la capacidad de reconocer oportunidades 

y energía; lo más importante, la persona que lidera el equipo a través de una serie 

de comunicaciones impersonales influye en su entorno con una meta voluntaria y 

obtener las metas de la institución de modo más eficiente”. Por eso, el liderazgo 

es una lección. Cualquiera que lo practique tiene un deber consigo mismo, ya 

que un gran líder tiene una influencia especial en quienes lo rodean (Mayne, 2022). 

Una visión alternativa la ofrecen French y Bell (1996; citado en Jiménez y 

Villanueva, 2018), quienes lo ven como un proceso compartido y altamente 

interactivo en el que un equipo establece dirección, metas y visión con el 

objetivo de alcanzar ciertas metas y ajustar sus miembros con estrategias de 

incentivos. Bajo la mirada de Ayuso (2017), la última tendencia gerencial es ver a 

los gerentes como agentes de la gestión del cambio empresarial. Se apoya el 

trabajo en equipo a través del cual los empleados crecen en un entorno 

cultural cambiante. 

Actualmente se está utilizando un nuevo enfoque general para promover el 

desarrollo del liderazgo a través de la capacitación basada en juegos o 

videojuegos. Una tendencia que cada vez llama la atención de especialistas e 

investigadores, por lo que hay muchas investigaciones que defienden los efectos 

positivos de la diversión en la instrucción y el desarrollo del conocimiento, pero se 

necesita más investigación para comprender qué más se puede lograr a través del 

juego. Variantes que impactan en el despliegue de la gestión (Sousa & Rocha, 

2019).  

Sin embargo, Evansi yi Lindsayi (2018) afirmani quei liderazgoi esi lai 

habilidadi dei influiri positivamentei eni lai gentei yi losi sistemasi provocandoi unai 
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actitudi determinada, i bajoi lai autoridadi dei unoi ai fini dei teneri uni impactoi 

significativoi yi lograri resultadosi importantes. i 

Eli liderazgoi esi lai capacidadi dei dirigiri a lasi personasi parai lograri lasi 

metasi deseadas. i Eli estiloi dei liderazgoi (paternalista, i autocrático, i o 

participativo) i puedei quei influyai eni eli climai organizacionali y pori endei eni el 

éxitoi o fracasoi de lasi empresas. Losi miembrosi de una organizacióni pueden 

percibiri el climai organizacionali de manerai positivai o negativa, dei acuerdoi con 

eli estiloi adoptadoi por los gerentesi en losi diferentesi nivelesi dei organizacionesi 

oi estamentos (Subero, 2019).  

Podemos mencionar que el modo de liderar, es una de las características 

vitales de la gestión, el éxito de la institución es función fundamental del modo de 

liderar, porque guía al personal a la obtención de metas fijadas por la institución 

(Corcega, 2019). 

En cuanto al marco referencial de la primera variable: El liderazgo se 

sustenta en la Teorías de rasgos. El trabajo investigativo se centró en los aspectos 

a usarse que permitan contrastar a los líderes con los que no lo son. Algunos de los 

aspectos analizados fueron: la presentación, el porte físico, lo estable socialmente, 

facilidad de expresión oral y el ser sociable. No obstante, del análisis de los 

estudiosos, surgió la imposibilidad de determinar siempre, rasgos distintivos de los 

líderes, sin embargo, estudios posteriores de los rasgos que permitan identificar a 

los lideres se enfocó más desde el proceso y no el individuo, resultaron con mayor 

éxito. Se identificaron siete rasgos conectados con un lider eficaz, mencionados y 

definidos seguidamente. Dinamismo (Britannica, 2022). 

Las dimensiones del liderazgo según Northouse (2018) Liderazgo 

transformacional; implica la actitud respetuosa de un líder hacia sus 

colaboradores en términos de sus “sentimientos, principios y metas a extenso 

plazo, incluida la satisfacción de lo que necesita y su trato como un ser humano”. 

Indicadores: Interacción con el personal y un mal uso del poder. Liderazgo personali 

constituyei uni aspecto muyi importantei eni lai eficaciai gerencial, i reconocei quei 

eli ser humanoi y susi dimensionesi biológicas, psíquicas, i sociales, i culturales y 

espiritualesi formani unai unidad quei interrelacionai con sui medioi ambiente.  
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También, desde su nacimiento, esta persona experimenta un conjunto de 

impactos del medio circundante, modelando su personalidad e influyen en su 

conducta social (Fischman, 2018). Indicadores: Personalidadi y Faltai de confianza. 

Liderazgoi carismático; i Sei describei comoi unai persona, i agente, capazi dei 

desempeñari uni papel vitali y trascendentei eni la promocióni del cambio (Conger, 

2018). Los líderes con carisma persiguen lograr un objetivo ideal, comprometidos 

fuertemente con su meta, son percibidos como no tradicionales, talentosos y dignos 

de confiar, y son percibidos como personas para un cambio radical en lugar de 

lideres conservadores (Conger, 2002); Indicadores: Escuchan, generan confianza 

y   crean inspiración.  

Con respecto a las teorías relacionadas a la segunda variable, habilidades 

gerenciales, tenemos las siguientes teorías: Martínez (2018), en lo que opina de 

Koontz, los que investigan la ciencia administrativa pretendieron explicar lo que se 

conoce de la dirección de gerencial, desde seis ópticas de pensamiento distintos: 

La escuela que conceptualiza el dirigir, como un proceso; la empírica que resalta lo 

vital de la casuística; de la conducta del ser humano; de la estructura social; de la 

teoría del decidir y  de la matemática cuantitativa. 

También, Martinez (2018) indica  que Douglas McGregor en su publicación  

acerca de su empatía como humano de la institución, su trabajo permitió identificar 

dos grandes corrientes de pensamiento: Teoría “X” y la teoría “Y”. McGregor asoció 

la teoría “X” con lo mediocre de las masas, afirmando que para muchos la labor es 

desagradable, el personal no tiene aspiraciones ni desea asumir responsabilidades 

y prefieren obedecer a un jefe, son incapaces de resolver problemas de la 

institución, laboran solo por dinero y por temor a  la pérdida perder de su trabajo, 

no son proactivos, ejercen la pereza y solo los motiva las necesidades básicas y de 

seguridad, que conlleva a que sean vigilados, sean presionados y se les sancione 

permanentemente para obtener metas de la institución; según esta teoría el 

liderazgo es autocrático. Frente a este personal los que dirigen ejercerán los roles 

de planificación, organización, motivación y control total de todas las laborales, 

luego el personal solo obedecerá y efectuará labores específicas y planificadas. 

Entonces el modo de dirigir ideal para este tipo de personal,  
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es el autocrático.  

Al respecto, Lazzati (2019), indica que, de acuerdo a McGregor, la teoría “Y” 

no indica que el consenso tenga influencia en la toma de decisiones, ni significa 

oposición al uso de la autoridad, por el contrario, es uno  de los diversos modos en 

que un líder ejerce la jefatura. También  indica que la teoría “X” , era la que ocasiona 

improductividad en grandes magnitudes, al desaprovechar el inmenso potencial del 

talento humano. 

Al respecto, Martinez y Zumel (2018), precisaron que McGregor aludió a dos 

corrientes de pensamiento de las gerencias: la teoría X y la teoría Y. La gerencia 

del primer pensamiento, piensan que sus subordinados solo trabajan ante la 

presión o la amenaza, mientras que la gerencia del segundo pensamiento piensan 

según el principio de que el personal  quieren y les urge trabajar.  

También, Masset (2017). Últimamente, ha surgido una tercera forma de 

pensamiento filosófico gerencial, denominada teoría “Z”, emergió en la década de 

los setenta y su origen es el país de Japón. Aparece en la tentativa del traslado de 

peculiaridades de las organizaciones de Japón  hacia Norteamérica. Está corriente 

de pensamiento  precisa que las organizaciones inician desde definir de su filosofía, 

generación de un ambiente de confiabilidad y de cooperación, sustentado de las en 

el trabajo en equipo en la empresa y una estructura institucional conformada por 

grupos autónomos de labor para generar colaboradores calificados para 

desempeñar diversas funciones y asumir el liderazgo en cualquier tiempo. Según 

esta corriente de pensamiento, el personal es la piedra angular de la institución. 

Los conceptosi relacionadosi ai lai variablei habilidadesi gerencialesi de 

acuerdo coni lai Reali Academiai Españolai (2018), lai palabrai habilidadi provienei 

deli latíni habilitasi yi hacei referenciai ai la capacidadi y disposicióni parai algoii eni 

cadai unai dei lasi cosasi quei unai personai ejecutai coni graciai yi destreza; yi lai 

palabra gerenciai sei ocupai dei lai administracióni y funcionamientoi dei unai 

institución.  

Según  Koontz, Weihrich y Cannice (2012): las habilidades de gerencia 

conforman un grupo de competencias y conocimientos que el que emprende debe 

contar o desplegar para efectuar labores administrativas en el rol de la gerencia o 



14 
 

la dirección de una empresa. Según esto, la gerencia en su gesta directiva debe 

aplicar diferentes competencias, que le permitan la coordinación y dirección de la 

organización, para la obtención de metas institucionales. Destacan doce las 

competencias técnicas, humanas, las de concepto o estratégicas. 

Deli mismoi modo, i Garcíai (2017) definei ai lasi habilidadesi gerenciales 

comoi “bloquesi dei construccióni sobrei losi quei descansai lai administracióni 

efectiva, dondei losi directivosi traduceni sui propioi estiloi y loi llevani ai lai práctica” 

(p.4). 

Las habilidades de gestión son importantes en todas las organizaciones y más 

aún en la industria de la salud, un sector crítico que requiere habilidad en relación 

con los procesos gestionados. Esi importantei destacari ai Peredai (2019), quieni 

afirmai quei estasi habilidadesi hani cobradoi mayori importanciai yi promueven 

cambios organizacionales; por lo tanto, se recomienda contratar profesionales coni 

estasi habilidades, i yai quei afectani directamentei lai calidadi yi rentabilidadi dei 

lasi organizaciones. i  

Eli recursoi mási valioso dei cualquier organizacióni esi eli factori humano, si 

es efectivo; sii noi loi es, i crea problemasi quei loi convierteni eni eli mayori 

obstáculoi para todas las instituciones (Rodríguez, 2019). Eli capitali humanoi 

permitei crear ventajasiicompetitivasi quei noi soni fácilesi dei imitari oi copiar; i pori 

lo tanto, creani valori parai lai institución idestaca al respecto: “Y precisamente, eni 

uni entornoi muyi cambiantei yi competitivo, i losi recursosi humanosi soni eli 

elementoi quei hacei importantei lai competenciai entrei empresas (Pereda, 2016, 

p. 4). i 

Como se señaló anteriormente, los referentes epistemológicos se entrelazan 

con los paradigmas emergentes, especialmente el construccionismo social. Mirar 

los objetivos de este estudio desde una perspectiva cualitativa social, discursiva 

y metodológica en una organización, en este caso una empresa 

privada, ciertamente abre la puerta para comprender los fundamentos estables de 

la cultura y su dinámica específica en los grupos. El construccionismo social surge 

junto a nuevos paradigmas y como propuesta epistemológica a las propuestas 

clásicas basadas en el positivismo.  
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Existe carencia de personal directivo con habilidades gerenciales y 

habilidades especiales en las diversas instituciones de salud, por lo que sus 

actividades se desarrollan sin una adecuada implementación de los procesos de 

gestión y esto es visible eni losi diferentes nivelesi dei lai organizacióni (Torres, i 

2018). Pori tanto, i los especialistas quei gestionan hospitales deben tener un 

conocimiento profundo de las especificidades de la atención sanitaria y del 

contenido del campo de la gestión (Grohmann et al., 2018). También, , i Whetteni 

yi Cameroni (2011), i puntualizaroni quei lasi habilidadesi directivasi oi gerencialesi 

soni conductuales; i consisteni eni conjuntosi identificablesi dei accionesi quei losi 

individuosi llevani ai caboi y quei conduceni ai ciertosi resultados. i 

Las dimensiones de las competencias de gerencia según Reyes (2016) se 

refieren a las a) Competencias personales: son humanísticas, y cuando uno se 

comprende a sí mismo (carácter, comportamiento, reacciones, etc.), puede 

comunicarse e interactuar más fácilmente con los demás, y estas relaciones 

acentúan las destrezas de comunicación, la transigencia y la compasión. 

La fraternidad con los demás es buena. b) Las habilidades de equipo se refieren a 

que una persona sea líder en un grupo y los guie hacia un objetivo común. 

Indicadores:  c) Habilidades para diagnosticar, interacciones internas, pensar 

estratégicamente y liderar. d) Habilidades Interpersonales: Un líder que pone en 

práctica estas habilidades es aquel que logra desarrollar el potencial de 

cada subordinado y en definitiva las habilidades conceptuales, que son habilidades 

que los lideres utilizan para ver y emitir juicios sobre situaciones inciertas y 

complejas.  

A través de estas oportunidades, los directivos intentan ver la 

organización como un todo (Rey, 2016); Indicadores: motivación, inteligencia 

emocional, comunicación e inteligencia emocional. Habilidades de Equipo: Las 

primeras habilidades que debe aprender un líder son la comunicación, la capacidad 

de la toma de decisiones y estar consciente a lo que se arriesgan a los que se 

enfrentan todos, la creatividad en la innovación, la improvisación y la 

planificación, ser un líder, la capacidad de administrar el tiempo y lo más 

importante, ser persuasivo. También explica que competencia es la capacidad de 

adquirir mediante el avance del discernimiento, la indagación, la pericia y el 
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ingenio (Idille, 2009) Indicadores: integración social, resolución de conflictos, 

credibilidad e impacto 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de la investigación  

   3.1.1 Tipo de investigación 

La investigación es de tipoi básico porque se caracteriza, parte y se 

mantiene dentro de un marco teórico. 

Por lo anterior, el estudio se presentó como un estudio básico de acuerdo 

a su propósito, debido a que proponía una serie de elementos dei investigación 

que incidían en el proceso de investigación, i los cuales parecían sencillos al 

investigador que buscaba un pozo, la naturaleza de los docentes, pues de esa 

forma fue posible promover la integración de la docencia en la unidad 

educativa, orientando así la calificación del conocimiento científico del docente 

por parte deli investigador i (Guzmáni 2016). i 

En este trabajo investigativo, según Hernández-Sampieri y Mendoza 

(2018), es conveniente utilizar investigación transversal, no experimental 

porque las variables se miden al mismo tiempo y son descriptivas, porque son 

trabajos investigativos que se efectúan sin manipular, consciente de las 

variantes y  observándose solo fenómenos en su medio natural para luego ser 

analizados. 

 

   3.1.2 Diseño de investigación 

Sei presenta correlativamente, pori lasi diferentesi característicasi 

individualesi yi colectivasi quei favorecen la búsqueda de los fines propuestos 

o la conexión coni lasi hipótesisi dei lai realidadi eni eli trabajo, i o sea, pretendei 

identificari sii lai investigacióni estái realmente sustentada (Roldán, i 2017)  

En sui naturalezai presenta característicasi cuantitativasi resultantes dei 

lai recoleccióni dei datosi realizada pori eli investigador, i cuyo único fini es 

verificar lasi hipótesisi propuestas, i graciasi ai loi cual sei proyectói unai basei 

numérica, la cual creó uni modeloi ai seguir, i dondei los resultados fueron 

mejores. en comparación con lasi teoríasi yai existentes. i presentado eni eli 

informei final i (Hernández, 2015). Pori sui alcance, i el estudio sei abriói 

temporali yi transversalmente, su propósito fue comparar grupos que 

participaron de diferentes grupos durante el tiempo determinado por el 

investigador, en este caso diferentes momentos en que buscaban su bienestar. 
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investigador Se tuvo en cuenta a los estudiantes, maestros y líderes, 

desarrollando y explorando los resultados de la investigación (Fernández, 

2016). 

El trabajo investigativo fue de enfoque cuantitativo, según  con lo 

mencionado por Ipanaqué et al. (2023) se caracterizan por la aplicación de 

cantidades numéricas, técnicas formalistas y/o estadísticas para conseguir y 

examinar información, siempre en un marco de causa y efecto. Este enfoque 

fue útil en la solución de los objetivos planteados en el informe. 

Eli método de investigación corresponde al hipotético deductivo, i donde, 

i luego de establecer un problema de investigación, i el investigador construye 

una base científica ai partir de lo previamente investigado (antecedentes), a 

partir de la cual se derivan hipótesis y se prueban mediante planes de 

investigación adecuados (Valderrama, 2017). 

 

3.2 Variables y operacionalización  

Definición conceptual de Liderazgo (V1) 

Liderazgo es un proceso de relacióni diádicai entrei líderesi yi seguidores, i en 

el quei el líder inspira, a través de su consentimiento interpersonal a través de 

procesos afectivos y conductuales, el logro de metas comunes de manera que 

promueve lai innovacióni yi eli desarrolloi dei relacionesi relacionalesi positivas. i 

habilidades, asíi comoi lai satisfaccióni laborali dei losi miembrosi quei colaborani 

en la organización (Cheung et al., 2018, citado en Bernal, Lucio, Pedraza, 2018). 

Definición operacional: 

Se mide mediante un conjunto de preguntas que incluye 3 dimensiones: 

Liderazgo transformacional, que consta de dos indicadores: Comunicación con la 

pareja y abuso de poder; Liderazgo personal, que consta de dos indicadores: 

personalidad y falta de confianza; Liderazgo carismático, que consta de dos 

indicadores: escuchar y generar confianza e inspirar; indicadores que componen 

12 preguntas calificadas eni unai escalai dei Likert. i 
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Definición conceptual Habilidades gerenciales  

Fernández (2020) menciona que las habilidades de liderazgo son necesarias 

para lograr una adecuada planificación, porque ayuda a la dirección a determinar 

las acciones que se deben realizar para lograr la meta u objetivo de la organización. 

 

Definición operacional: 

Se mide mediante un conjunto de preguntas que incluye 3 dimensiones: 

Habilidades personales, compuesto por cuatro indicadores: Capacidadi de 

diagnóstico, i Relacionesi internas, i Pensamientoi estratégicoi yi gestión; i 

Habilidades interpersonales, que constan de cuatro indicadores: motivación, 

inteligencia emocional, comunicación y equidad; Habilidades grupales compuestas 

por 4 indicadores: Integración Social, Resolución de Conflictos, Confiabilidad e 

Influencia; indicadores que componen 26 preguntas calificadas en escala Likert  

 

3.3 Población, muestra, muestreo 

Población 

Lai poblacióni esi un grupo dei todos losi componentes que pertenecen al 

campo espacial donde se investiga (Rojas, 2016). En nuestro caso, la población fue 

constituida por 50 empleados permanentes de una organización de consultoría y 

ejecución de obras. 

 

Muestra 

 La muestra es censal, porque representa el total de la población de la 

empresa de consultora y ejecución de obras con 50 empleados. 

3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos  

Técnica 

  Lai técnicai empleada, i según Sánchez (2019), esi una encuesta, i quei es 

un método para evaluar el valor de las poblaciones, porque recoge lai informacióni 

necesaria para explicar lasi variablesi dei investigacióni deli estudio, sei diferenciai 

dei uni cuestionarioi eni quei estei últimoi esi una herramienta yi lai investigación es 

un procedimiento. La técnica utilizada en este estudio es una encuestai aplicadai ai 

losi empleadosi dei unai empresai de consultoria y ejecucion de obras. 
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Instrumento 

  Así, Hernández eti al. i (2014) i Esa una forma de encuesta que recolecta 

informacióni válida y confiablei a través dei preguntasi escritasi quei relacionani lasi 

hipótesisi yi susi variables. i Lai herramientai para esto esi un cuestionario. Lai 

herramientai dei medicióni es uni cuestionarioi estructuradoi coni preguntasi 

cerradasi alternativasi en unai escalai dei Likert. i 

 

Validez 

Para Hernández-Sampieri y Mendoza-(2018), lo válido del instrumento es la 

medida real de la variable, que el instrumento pretende medir en el trabajo de 

investigación. 

Lo válido del contenido aplicado mediante una evaluación de hecho que 

permita la adecuación, lo pertinente y lo claro de los factores que sustentan lo válido 

del instrumento. 

Tabla 1 

Validación de instrumentos 

Variables Expertos Grado 

Liderazgo 

Catherine Ferreyros De Olivari 
Doctora en Gestión Pública y 

Gobernabilidad 

Manuel Rocha Gonzales Doctor en Administracion 

Miguel Oscar López y Ojeda Doctor en Gestión Empresarial 

Habilidades 
gerenciales 

Catherine Ferreyros De Olivari 
Doctora en Gestión Pública y 

Gobernabilidad 

Manuel Rocha Gonzales Doctor en Administracion 

Miguel Oscar López y Ojeda Doctor en Gestión Empresarial 

 

Confiabilidad 

Con el fin de evaluar la confiable del instrumental se ha calculado el 

coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach mediante el proceso estadístico de la 

data recolectada en un ensayo previo. Este cálculo se llevó a cabo utilizando el 

software SPSS. Según, Terán-Bustamante et al. (2020) este proceso o método es 

una medida de la consistencia y estabilidad de las mediciones o respuestas 

obtenidas a través de un instrumento o una escala de medición. En otras palabras, 
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se refiere a la precisión y fiabilidad de un instrumento para obtener resultados 

consistentes y libres de error. 

Tabla 2 

Confiabilidad de las variables 

 

Variables N° de ítems 
Alfa de Cronbach 

(α) 

Liderazgo 15 
 

.942 
 

Habilidades Gerenciales 15 .923 

 

3.5 Procedimientos  

Despuési dei completar lai recopilación y el procesamiento de datos, los 

datos sei analizaroni con un enfoque eni lai prueba de hipótesis y la resolución de 

problemas empleando el (SPSS) 25. Eli análisisi dei datosi sei realizói dei manera 

consistente coni el objetivo dei obtener un resultado correspondiente a la 

investigación realizada para conocer lai relacióni entrei lasi habilidadesi gerencialesi 

y dei control eni una empresa de consultoria y ejecucion de obras. 

 

3.6 Método de análisis de datos  

En el estudio se usaron diversos métodos con la finalidad de analizar la 

gestión de la data y el desempeño organizacional. A fin de conocer el estado actual 

de estas variables, se utilizó el análisis descriptivo y se hizo uso del programa 

Microsoft Excel para calcular las frecuencias y porcentajes correspondientes. 

Según los mencionado por Terán-Bustamante et al. (2020) es una de las primeras 

cosas que se busca es determinar la frecuencia con la que se produce un evento o 

respuesta específica. Esto se logra mediante el cálculo de la frecuencia absoluta o 

la frecuencia relativa, esto proporciona una idea de la prevalencia o la importancia 

relativa del evento en el conjunto de datos.  

Además de la frecuencia, es útil conocer la respuesta o evento central, en 

otras palabras, se busca identificar un valor característico o que representa al 

conjunto de datos, se utilizan indicadores de tendencia central como son la media, 



22 
 

la mediana y la moda. Además de los indicadores de tendencia central, también es 

importante comprender cómo se distribuyen los datos en un rango, para esto, se 

utilizan indicadores de dispersión, como el rango, la desviación estándar y la 

varianza (Henríquez-Fuentes et al., 2018). 

Además, se utilizó el análisis inferencial que ayudó determinar la 

dependencia entre las variables mediante el cálculo del coeficiente de correlación 

y el nivel de significancia, de acuerdo con la prueba de normalidad de Kolmogórov-

Smirnov. Según, Pérez-Tarrés et al. (2019), este análisis permitió poner a prueba 

las hipótesis planteadas en el trabajo investigativo que son utilizadas para evaluar 

afirmaciones o hipótesis sobre una población. Por consiguiente, Hernán et al. 

(2022), señala que el análisis de regresión es importante porque ayuda a examinar 

la dependencia entre variables y predecir el valor de una variable basándose en los 

valores de otras variables. Se realizan inferencias sobre los coeficientes de 

regresión, que ayudó a determinar si hay una dependencia significativa entre las 

variables y cuantificar la fortaleza y/o dirección de la dependencia. 

 

3.7 Aspectos éticos  

  Asegurando la identidad del personal que colaboró en la recojo de la data, 

contando  con los  lineamientos éticos como lo confidencial y el ser anónimo; i esto 

significa que la información obtenida no podrá ser divulgada o publicada para fines 

distintas a la investigación. i 

Uno de las caracteristicas que se siguieron en este estudio fue la 

Autonomía, ya que se respetó la voluntad de los participantes de contribuir de 

forma voluntaria en la información necesaria. Se solicitó solo la información que los 

participantes consideren relevante y que refleje su percepción de los hechos en la 

institución educativa (Cumbe et al., 2018). 

Además, se aplicó el principio de Beneficencia, considerando las 

recomendaciones derivadas de la evaluación de los resultados del estudio tendrán 

como objetivo mejorar la situación descrita en la institución educativa. De esta 

forma, se espera que el personal administrativos, docentes y estudiante se 

beneficien directamente de las mejoras propuestas (Cáceres, 2018) 
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La aplicación del principio de Justicia apoyó a que todos los participantes 

sean tratados de manera igualitaria, respetándolos durante la recopilación de datos 

y brindándoles apoyo en todo proceso de la investigación (Henríquez-Fuentes 

et al., 2018). 
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IV. RESULTADOS 

 

De acuerdo a los resultados de aplicar los cuestionarios a los colaboradores 

de una empresa de consultoría y ejecución de obras Pucallpa, sobre el liderazgo y 

habilidades gerenciales. Para permitir una adecuada  interpretación de la data, se 

ha empleado las categorías: Deficiente, regular y eficiente. 

Tabla 3 

Distribución de frecuencias de la variable liderazgo y sus dimensiones 

NIVEL 

D1. Liderazgo 
transformacional 

D2. 
Liderazgo 
personal 

D3. Liderazgo 
carismático 

V1. 
Liderazgo 

F % F % F % F % 

Deficiente 20 40% 10 20% 15 30% 15 30% 

Regular 25 50% 30 60% 25 50% 20 40% 

Eficiente 5 10% 10 20% 10 20% 15 30% 

Total 50 100% 50 100% 50 100% 50 100% 

 

La tabla 3, indica que el liderazgo representa 30% deficiente, 40% regular y 30% 

eficiente, también, liderazgo transformacional muestra 40% deficiente,50% regular 

y 10% eficiente, asimismo liderazgo personal representa 205 deficiente, 60% 

regular y 20% eficiente y liderazgo carismático expresa 30% deficiente,50% regular 

y 20% eficiente. 
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Tabla 4 

Distribución de frecuencias de la variable habilidades gerenciales y sus 

dimensiones 

 

NIVEL 

D1. 
Habilidades 
personales 

D2. 
Habilidades 

interpersonales 

D3. 
Habilidades 

grupales 

V2. Habilidades 
gerenciales 

F % F % F % % P 

Deficiente 15 30% 5 10% 10 20% 20 40% 

Regular 25 50% 30 60% 20 40% 5 50% 

Eficiente 10 20% 15 30% 20 40% 1 10% 

Total 50 100% 50 100% 50 100% 50 100% 

 

La tabla 4, indica que las habilidades gerenciales representan 40% deficiente, 50% 

regular y 10% eficiente, también, habilidades personales muestra 30% 

deficiente,50% regular y 20% eficiente, asimismo habilidades interpersonales 

representan 10% deficiente, 60% regular y 30% eficiente y habilidades grupales 

expresa 20% deficiente,40% regular y 40% eficiente. 
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Análisis descriptivo del objetivo general 

Tabla 5 

Tabla cruzada entre liderazgo y habilidades gerenciales 

 
Habilidades gerenciales 

Total 
Bajo Medio Alto 

Liderazgo 

Bajo 
 22 55 1 78 

 23.4% 58.5% 1.1% 83.0% 

Medio 
 2 8 2 12 

 2.1% 8.5% 2.1% 12.8% 

Alto 
 0 0 4 4 

 0.0% 0.0% 4.3% 4.3% 

Total 
 24 63 7 94 

 25.5% 67.0% 7.4% 100.0% 

 

En la tabla 5 , el liderazgo alcanzó un nivel bajo del 83%, mientras que las 

habilidades gerenciales fue 23.4% bajo, 58.5% medio y 1.1% alto; en cuanto al nivel 

medio en que se desarrolla el liderazgo evidenció 12.8%, las habilidades 

gerenciales será percibido en 2.1% bajo, 8,5% medio y 2.1% alto; así también, la 

percepción alto de 4.3% en el liderazgo se ve reflejando en el 4.3% de nivel alto; 

en conclusión cualquiera sea el valor de la gestión de información, el desempeño 

de la organización fue de 25.5% bajo, 67.0% medio y 7.4% alto. 
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Análisis descriptivo del primer objetivo específico 

Tabla 6 

Tabla cruzada entre liderazgo transformacional y habilidades gerenciales  

 
Habilidades gerenciales 

Total 
Bajo Medio Alto 

Liderazgo 

transformacional 

Bajo 
 17 47 1 65 

 18.1% 50.0% 1.1% 69.1% 

Medio 
 7 14 2 23 

 7.4% 14.9% 2.1% 24.5% 

Alto 
 0 2 4 6 

 0.0% 2.1% 4.3% 6.4% 

Total 
 24 63 7 94 

 25.5% 67.0% 7.4% 100.0% 

 

La tabla 6, evidencia que el liderazgo transformacional fue 69.1% bajo 

mientras las habilidades gerenciales alcanzaron 18.1% en el nivel bajo, 50% en el 

medio y el 1.1% en el nivel alto. De igual manera, cuando se percibe al liderazgo 

transformacional 24.5% de nivel medio, también las habilidades gerenciales se 

perciben 14.9% de nivel medio, 7.4% bajo y 2.1% de nivel alto. Así también, cuando 

el liderazgo transformacional fue alto en 6.4% también se percibe que las 

habilidades gerenciales, es alto en 4.3% y medio en 2.1%. En conclusión, 

cualquiera que sea el valor adoptado por el liderazgo transformacional, las 

habilidades gerenciales alcanzaron 67% medio, 25.5% bajo y  7.4% alto. 
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Análisis descriptivo del segundo objetivo específico 

Tabla 7 

Tabla cruzada entre el liderazgo personal y habilidades gerenciales 

  
Habilidades gerenciales 

Total 
Bajo Medio Alto 

Liderazgo 

personal 

Bajo 
 21 59 1 81 

 22.3% 62.8% 1.1% 86.2% 

Medio 
 3 4 4 11 

 3.2% 4.3% 4.3% 11.7% 

Alto 
 0 0 2 2 

 0.0% 0.0% 2.1% 2.1% 

Total 
 24 63 7 94 

 25.5% 67.0% 7.4% 100.0% 

 

De acuerdo con la tabla 7, se evidencia que el liderazgo personal fue bajo 

en 86.2% lo que se vincula con el nivel medio de habilidades gerenciales registrado 

62.8%, 22.3% bajo y 1.1% alto. En cuanto al nivel medio del liderazgo personal fue 

11.7% y las habilidades gerenciales fueron 3.2% bajo, 4.3% medio y 4.3% alto, en 

tanto que el liderazgo personal fue 2.1% alto y las habilidades gerenciales 2.1% 

alto. En conclusión, cualquier valor que adopte el liderazgo personal, las 

habilidades gerenciales fueron 67% medio, 25.5% bajo y 7.4% alto. 
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Análisis descriptivo del tercer objetivo específico 

Tabla 8 

Tabla cruzada entre liderazgo carismático y habilidades gerenciales 

  
Habilidades gerenciales 

Total 
Bajo Medio Alto 

Liderazgo 

carismático 

Bajo 
 21 51 1 73 

 22.3% 54.3% 1.1% 77.7% 

Medio 
 3 8 2 13 

 3.2% 8.5% 2.1% 13.8% 

Alto 
 0 4 4 8 

 0.0% 4.3% 4.3% 8.5% 

Total 
 24 63 7 94 

 25.5% 67.0% 7.4% 100.0% 

 

En la tabla 8, se muestra que el liderazgo carismático en el nivel bajo fue 

77.7%, mientras que las habilidades gerenciales fueron medio en 54.3%, 22.3% 

bajo y 1.1% alto; de igual manera, cuando el liderazgo carismático fue 13.8% en el 

nivel medio, también lo es el 8.5% de las habilidades gerenciales, 3.2% de bajo y 

2.1% alto. Por otro lado, el liderazgo carismático fue alta en 8.5%, las habilidades 

gerenciales fueron medio y alto en 4.3% respectivamente. En conclusión, cualquier 

valor que haya adoptado el liderazgo carismático, el desempeño fue 

predominantemente medio en 67%, bajo en 25.5% y alto en 7.4% respectivamente.  
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Estadística inferencial  

La prueba de Kolmogorov – Smirnov, se utiliza para determinar si un grupo de datos 

presenta distribución normal. En el trabajo investigativo, se requiere saber si la 

distribución de la data recopilada es normal o no. Si el nivel significativo de es mayor 

a 0,05 se considera a la distribución como normal.  

 

Tabla 9 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 
 

 

                                                        

Liderazgo 

    Habilidades   

gerenciales 

N 50 50 

Parámetros normalesa,b Media 1,95 1,99 

Desv. Desviación ,810 ,819 

Máximas diferencias extremas Absoluto ,230 ,224 

Positivo ,230 ,224 

Negativo -,203 -,217 

Estadístico de prueba ,230 ,224 

Sig. asintótica(bilateral) ,000c ,000c 

a. La distribución de prueba es normal. 

b. Se calcula a partir de datos. 

c. Corrección de significación de Lilliefors. 

 

De la tabla 9, se observó que la significancia bilateral es 0,000 < 0,05, por lo que 

se afirmó que los datos son no normales por lo tanto considerando que la muestra 

es igual a 50, entonces se usó el Rho de Spearman. 
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Prueba de Hipótesis 

Ha: El liderazgo se relaciona significativamente con las habilidades gerenciales 

Ho: El liderazgo no se relaciona significativamente con las habilidades gerenciales. 

P (significancia) < 0.05 se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula 

Tabla 10 

Prueba de hipótesis general 

 

Correlaciones 

 LIDERAZGO HABILIDADES 

GERENCIALES 

LIDERAZGO 

Correlación de Rho 

de Spearman  
1 ,701** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 50 50 

HABILIDADES 

GERENCIALES 

Correlación de Rho 

de Spearman 
,701** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 50 50 

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

 

Análisis: De la tabla 10, se evidencia que el grado de relación entre las variables 

liderazgo y habilidades gerenciales tuvo un valor de 0.701, positivo y alto. Así 

mismo, la significancia bilateral fue de 0,000 < 0,05 lo que evidencia el rechazo de 

la hipótesis nula y la aceptación de la hipótesis alterna. 
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Ha1: El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con las 

habilidades gerenciales 

Ho: El liderazgo transformacional no se relaciona significativamente con las 

habilidades gerenciales. 

P (significancia) < 0.05 se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula 

Tabla 11  

Prueba de hipótesis especifica 1 

 

Correlaciones 

 LIDERAZGO 

TRANSFORMA

CIONAL 

HABILIDADES 

GERENCIALES 

LIDERAZGO 

TRANSFORMACIONAL  

Correlación de Rho de 

Spearman 
1 ,872** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 50 50 

HABILIDADES 

GERENCIALES 

Correlación de Rho de 

Spearman 
,872** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 50 50 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
De la tabla 11, se evidencia que existe una relación significativa, positiva y alta entre 

la dimensión liderazgo transformacional y habilidades gerenciales; Rho = 0,872. 

Asimismo, con un p<0.05, lo que permite el rechazo de la hipótesis nula y la 

aceptación de la hipótesis alterna. 
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Ha2: El liderazgo personal se relaciona significativamente con las habilidades 

gerenciales 

Ho: El liderazgo personal no se relaciona significativamente con las habilidades 

gerenciales. 

P (significancia) < 0.05 se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula 

Tabla 12  

Prueba de hipótesis especifica 2 

Correlaciones 

 LIDERAZGO 

PERSONAL 

HABILIDADES 

GERENCIALES 

LIDERAZGO 

PERSONAL 

Correlación de Rho de 

Spearman 
1 ,904** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 50 50 

HABILIDADES 

GERENCIALES 

Correlación de Rho de 

Spearman 
,904** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 50 50 

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

 

De la tabla 12, se evidencia que existe una relación significativa, positiva y alta entre 

la dimensión liderazgo personal y habilidades gerenciales, Rho = 0.824 y un p<0.05, 

lo que permite rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna. 
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Ha3: El liderazgo carismático se relaciona significativamente con las habilidades 

gerenciales 

Ho: El liderazgo carismático no se relaciona significativamente con las habilidades 

gerenciales. 

P (significancia) < 0.05 se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula 

 

Tabla 13  

Prueba de hipótesis especifica 3 

 

Correlaciones 

 LIDEARZGO 

CARISMATICO 

HABILIDADES 

GERENCIALES 

LIDERAZGO 

CARISMATICO 

Correlación de Pearson 1 ,845** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 50 50 

HABILIDADES 

GERENCIALES 

Correlación de Pearson ,845** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 50 50 

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

 

De la tabla 13, se evidencia que existe una relación significativa, positiva y alta entre 

la dimensión liderazgo carismático y habilidades gerenciales; Rho = 0.845 y un 

p<0.05, lo que permite el rechazo de la hipótesis nula y la aceptación de la hipótesis 

alterna. 
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V. DISCUSIÓN 

En el trabajo investigativo realizado para la determinación de la dependencia entre 

las variables liderazgo y habilidades de gerencia, se realizó el análisis de los 

antecedentes y el marco teórico referencial para someterlo a la discusión de 

resultados. 

En cuanto al objetivo general, los resultados muestran que presenta una 

dependencia alta positiva entre las variantes de ser líder y habilidades gerenciales, 

con el valor de Rho = 0,70.  lo que concuerda con el estudio realizado por Cayetano 

& Corichahua  (2019); i considero como dimensiones a las habilidades humanas, 

habilidades técnicas de los directivos para ser correlacionados, se muestra que las 

habilidades gerenciales y las habilidades conceptuales de los directivos tienen  

relación moderada i (Rho = 0.281), frente al nivel significativo estadístico de p < 

0,05; llegando finalmente a concluir la existencia ampliamente de la evidencia 

estadística, que permite precisar la dependencia directa baja entre las variantes del  

estudio yi de que debeniexistiri otros factores que determinen la incidencia en el 

desarrollo empresarial de las MYPES de servicio y producción de bienes de la 

localidad de Huancavelica. 

 En el mismo sentido, es similar a lo descrito por el autor Zamalloa (2019) en 

donde concluye: Las competencias de gerencia en los trabajadores administrativos 

de la Red de Servicios de Salud Cusco Norte, dependen de la calidad de su labor, 

ya que el grado de dependencia correlativa Tau b de Kendall es de 46,55%, con un 

valor de p=0,493; evidenciándose una asociación con moderación debido a que las 

competencias de gerencia muestran él 46,6%  de bondad y la calidad de su trabajo 

muestra un 70,7% de bondad, demostrando que ha mejor manejo de las 

competencias de gerencia implicará mejor rendimiento en el trabajo.  

También, coincide con la mencionado por los autores sobre el ser líder, 

Evans y Lindsay (2018), indican que el ser  líder es la competencia de influir de un 

modo positivo en las personas y los sistemas generando una determinada 

conducta, subyacente a la autoridad de uno con la finalidad de lograr impactar 

significativamente y obtener logros significativos. El ser líder es la competencia de 

conducir a los individuos para el logro de objetivos deseadas. El modo de ser  líder 

(paternalista, autocrático o participativo) posiblemente influye en el clima de la 
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institución y consecuentemente en el éxito o colapso de las organizaciones. Los 

que componen una institución podrán percibir el clima institucional positiva o 

negativamente, según el modo adoptado por la gerencia en los diversos estratos 

de la institución o dependencias (Subero, 2019). Podemos precisar que el modo de 

liderazgo es uno de los factores vitales de la gesta, el éxito de la institución depende 

básicamente del modo de ser de un líder, porque conduce la personal a obtener las 

metas establecidas por la organización (Corcega, 2019). 

También, se afirma que el talento humano posibilita crear ventajas 

competitivas difíciles de su imitación o copia; generando valor para la organización, 

destaca al respecto: en un ambiente circundante variante y muy competitivo, el 

talento humano es el elemento que le imprime una  alta importancia entre la 

competencia entre organizaciones. Como se señaló anteriormente, los referentes 

epistemológicos se entrelazan con los paradigmas emergentes, especialmente el 

construccionismo social. Mirar los objetivos de este estudio desde una 

perspectiva cualitativa social, discursiva y metodológica en una organización, en 

este caso una empresa privada, ciertamente abre la puerta para comprender los 

fundamentos estables de la cultura y su dinámica específica en los grupos (Pereda, 

2016). 

Al respecto, el construccionismo social surge junto a nuevos paradigmas y 

como propuesta epistemológica a las propuestas clásicas basadas en el 

positivismo. Existe carencia de personal directivo con habilidades gerenciales y 

habilidades especiales en las diversas instituciones de salud, por lo que sus 

actividades se desarrollan sin una adecuada implementación de los procesos de 

gestión y esto es visible en los diferentes niveles de la organización (Torres, 2018).  

En cuanto a la confirmación de la hipótesis general, se aceptó la hipótesis 

alterna: el liderazgo depende significativamente con las habilidades gerenciales, 

dado que se obtuvo una significancia bilateral de 0,000 < 0,05. 

En cuanto al resultado del objetivo específico 1, donde la dependencia entre 

liderazgo que transforma y habilidades gerenciales fue positiva y alta, con Rho = 

0.872, se relaciona con el estudio realizado por Arcineaga (2018) en el cual 

concluye: El liderazgo es un elemento sustancial, un factor de impacto ineludible 
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del cambio organizacional. Lai tipologíai deli líderi requeridoi parai uni cambioi 

organizacionali efectivoi deberái seleccionarsei eni funcióni deli tipoi y dei las 

necesidadesi de la organizacióni involucradai en eli cambio. Si bieni el liderazgoi 

transformacional cuenta coni un notablei peso específicoi dentro del esquemai de 

cambio organizacional, esi el liderazgoi de conjunto inherentei a lai organizacióni 

misma el más adecuadoi para ayudar, supervisari y proveeri los conocimientosi 

necesarios a sus subalternosi en pro de la optimizacióni de los nivelesi de efectivo 

del cambio. 

Con respecto al objetivo específico 1, el liderazgo que transforma se conecta 

con las competencias gerenciales, obteniéndose un valor de 0,872; lo que indica 

una correlatividad positiva elevada, este hallazgo es similar a lo encontrado por 

Arrascue (2021) i en donde concluye: quei existei relacioni entrei habilidadesi 

gerencialesi yi climai organizacionali eni eli personali deli Hospitali Municipali Losi 

Olivosi (Sig=0,002i menori que 0,05), pori loi cuali dichai relacioni sei puedei 

clasificari comoi directai yi moderadai (Rhoi=i0,424). Asimismo, coincide de igual 

manera con Calle (2021) en donde concluye: quei el estiloi que poseeni los 

gerentesi dei la XHUP esi eni mayor medidai eli transformacional, aunquei también 

poseeni considerablementei rasgos dei liderazgoi transaccional. Se caracterizani 

por ser carismáticosi y prestar apoyoi a sus seguidores. Existei espacio parai la 

mejora en cuantoi a la estimulacióni intelectual y lai consideracióni individualizada. 

En cuanto a la confirmación de la hipótesis especifica 1, se aceptó la hipótesis 

alterna: El liderazgo transformacional se conecta significativamente con las 

habilidades gerenciales, dado que se obtuvo una significancia bilateral de 0,000 < 

0,05. 

En relación al objetivo específico 2, donde se encontró la relación positiva y 

alta, con Rho = 0.904, sobre liderazgo personal y habilidades gerenciales, coincide 

con el estudio que realizó Pazmiño (2021) i donde concluye: sei determinai quei 

tresi personasi presentan: i uni liderazgoi autocrático; i esi deciri tieneni mayori 

interési pori lai productividadi yi demuestrani pocai importanciai pori losi 

colaboradores. i Yi unai personai presentai uni liderazgoi equilibrado; es decir, quei 

se ajustai al sistema y al ritmo placenteroi de trabajo, sini olvidarsei de los 

integrantesi del equipo. De igual manera coincide con el autor Avenecer, (2018) en 

donde concluye: debidoi a losi resultados quei arrojai lai investigacióni quei sei 
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realizói coni el equipo dei vendedoresi de la organizacióni CBC, se determinai quei 

lai influenciai de liderazgoi quei tienen los supervisoresi en los subordinadosi es 

positiva, puestoi que ellosi realizani sus laboresi de formai efectiva y con un altoi 

grado dei excelencia. 

En cuanto a la confirmación de la hipótesis especifica 2, se aceptó la hipótesis 

alterna: el liderazgo personal depende significativamente con las habilidades 

gerenciales, dado que se obtuvo una significancia bilateral de 0,000 < 0,05. 

Respecto al objetivo específico 3, en relación a ser líder carismático y 

habilidades gerenciales, se obtuvo la dependencia de 0,845, significando una 

correlatividad positiva alta, lo cual concuerda con el estudio realizado por 

Carreño (2020) i en donde concluye:  Lai relacióni quei existei entrei lasi 

habilidadesi gerencialesi yi eli desarrolloi organizacionali dei losi colaboradoresi dei 

lai empresai dei Limones Peruanosi SRL, sii tienei relacioni directai coni el 

desarrolloi organizacionali eni lai empresa, i estoi dadoi lai correlacióni dei Pearson 

iguali a 0,240 coni uni nivel de significanciai menor a 0,05, pori loi quei se puede 

afirmari quei existei unai relación significativa entre las variables.  

También, concuerda con el estudio realizado por Reyes (2018) en donde 

concluye: quei para lasi empresas hotelerasi esi fundamental que losi dirigentesi 

empleen sus conocimientosi y fundamentalmente sus habilidadesi para conducir al 

personali a la obtención de metasi establecidasi y mejorar así lai productividadi de 

la organización. Existei relacióni entrei lasi habilidadesi gerenciales y el desarrolloi 

organizacional, i ya que ayudan a los líderes de cada organización a utilizar su 

conocimiento, experienciasi y capacidadesi parai organizar, i dirigir yi motivari al 

personal, encaminándolosi así ali logroi de las metasi establecidasi y el 

mejoramientoi de lai productividad.  

Asimismo, también coincide con el autor Alcón (2018); la 

investigación se basa científicamente en la teoríai dei Maxwelli (2013) i en donde 

concluyói quei existei faltai de comunicacióni coni losi socios, i la gerenciai 

noi tomó decisiones bajo el auspicio de los socios, y tampoco existe 

consenso, también para la promoción del trabajo en equipo y el manejo de asuntos 

internos estratégicos dei lai organización. , estos resultados guardan similitud con 

al autor Janampa (2020)  en donde concluye: Considerandoi lai pruebai de Rhoi 
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Spearman, coni uni valori de coeficientei dei correlacióni (r=0.437), sei determinai 

quei existei relación significativai positivai moderadai entrei las habilidadesi 

gerencialesi y lai tomai de decisionesi eni losi colaboradoresi de lai UGEL 05 – Sani 

Juani de Luriganchoi y eli Agustino, i 2020. 

 De igual manera se asemeja al autor Naranjoi (2018); en donde 

concluyei quei  permitiói reconoceri lasi diferentesi característicasi dei estos 

gerentes, sus patrones de comportamientos, 

diferentes etc. diferentesi líderesi tieneni diferentesi estilosi de iliderazgo, ise 

comportani comoi líderesi transformacionales, i estáni muyi ocupadosi yi tienen 

altos niveles de manejo del estrés. Los resultados también coincide con Issa (2017) 

en su artículo tiene el propósito de analizari las habilidadesi del liderazgoi parai unai 

culturai dei innovacióni eni lai gerenciai dei lasi universidadesi deli Distritoi dei 

Santai Martai eni España, considero lasi basesi teóricasi de Horth y Buchner; i 

Hargreavesi y Fink; i Argyris; i Druckeri yi Rodríguez; cuyos resultados indican lai 

ausencia de habilidades del liderazgo, llegando a la conclusión final de quei lai 

gerenciai noi poseei capacidadi parai percibiri aspectosi yi hechosi relevantes, i 

carecei deli manejoi reflexivoi dei situacionesi complejas, i ademási dei presentari 

problemasi dei comunicación. i  

En cuanto a la confirmación de la hipótesis especifica 3, se aceptó la hipótesis 

alterna: el liderazgo carismático depende significativamente con las habilidades 

gerenciales, dado que se obtuvo una significancia bilateral de 0,000 < 0,05. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera: En el trabajo investigativo efectuado, referido al objetivo general se 

determinó la relación entre la variable liderazgo y habilidades 

gerenciales, con un valor r = 0.701, alto y positivo, de acuerdo con la 

prueba estadística del coeficiente de Rho de Spearman. 

 

Segunda: En el estudio, se concluyó que existe dependencia entre el liderazgo 

que transforma y habilidades gerenciales en una organización de 

consultoría y ejecución de obras Pucallpa, con un valor r = 0.872, que 

es significativo positivo y alto, determinado por el coeficiente de Rho 

de Spearman. 

 

Tercera: En la investigación, se determinó que existe dependencia entre el 

liderazgo personal y habilidades gerenciales en una empresa de 

consultoría y ejecución de obras Pucallpa, con un valor r = 0.904, 

positivo y alto, determinado por el coeficiente de Rho de Spearman. 

 

Cuarta: Se concluyó que existe dependencia entre el liderazgo carismático y 

habilidades gerenciales en una empresa de consultoría y ejecución 

de obras Pucallpa, con un valor r = 0.845 determinado por el 

coeficiente de Pearson. Existe dependencia significativa y positiva. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



41 
 

VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera: Se sugiere al gerente general, implementar estrategias de liderazgo 

en cuanto a la comunicación asertiva, brindar confianza, considerar lo 

que opina el personal, actitud que se toma en cuanto al entorno, que 

afectan a la empresa. 

 

Segunda: Se sugiere a la gerencia una mejora en el clima institucional con lo 

aportado sobre el liderazgo, de tal modo que el personal sienta que 

su labor es apreciada en la empresa y muestre la satisfacción. 

Asimismo, tener en cuenta estrategias de comunicación y 

socialización, que ayuden a que el empleador y el empleado se 

complementen en beneficio de la empresa. 

 

Tercera: Debido a que el producto del trabajo investigativo muestran la 

existencia de una dependencia entre el liderazgo y las habilidades 

gerenciales, se sugiere a los ejecutivos desarrollar programas que 

fomenten el desarrollo profesional del personal, a través de la 

capacitación para generar habilidades gerenciales con la finalidad de 

ampliar conocimientos y practica de aspectos que consideran un 

desarrollo superlativo de sus capacidades, por lo tanto, los gerentes 

deben considerar las habilidades técnicas, profesionales y sociales 

para mejorar las habilidades de los empleados, personales y de 

equipo.  

 

Cuarta: En cuanto a las habilidades de gerencia, se sugiere a la gerencia 

realizar planes de capacitación periódicas con el fin de desarrollar sus 

capacidades intelectuales, de liderazgo y control emocional con el fin 

de identificar falencias en los que se puede mejorar. 
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ANEXO Nº 01 Matriz de consistencia 

Título: Liderazgo y habilidades gerenciales en una empresa de consultoría y ejecución de obras, Pucallpa 2023 

FORMULACION DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS 
VARIABLES, DIMENSIONES E 

INDICADORES 
METODOLOGIA DE LA 

INVESTIGACION 

General: 
 
¿Cuál es la relación entre el liderazgo y 
habilidades gerenciales en una empresa de 
consultoría y ejecución de obras, Pucallpa 
2023? 
 
Específicos: 
 
¿Cuál es la relación entre el liderazgo 
transformacional y habilidades gerenciales 
en una empresa de consultoría y ejecución 
de obras, Pucallpa 2023? 
 
¿Cuál es la relación entre el liderazgo 
personal y habilidades gerenciales en una 
empresa de consultoría y ejecución de 
obras, Pucallpa 2023? 
 
¿Cuál es la relación entre el liderazgo 
carismático y habilidades gerenciales en una 
empresa de consultoría y ejecución de 
obras, Pucallpa 2023? 

General: 
 
Determinar cuál es la relación entre el 
liderazgo y habilidades gerenciales en una 
empresa de consultoría y ejecución de obras, 
Pucallpa 2023 
 
Específicos: 
 
Determinar cuál es la relación entre el 
liderazgo y habilidades gerenciales en una 
empresa de consultoría y ejecución de obras, 
Pucallpa 2023 
 
Específicos: 
 
Determinar cuál es la relación entre el 
liderazgo transformacional y habilidades 
gerenciales en una empresa de consultoría y 
ejecución de obras, Pucallpa 2023 
 
Determinar cuál es la relación entre el 
liderazgo personal y habilidades gerenciales 
en una empresa de consultoría y ejecución de 
obras, Pucallpa 2023 
 
Determinar cuál es la relación entre el 
liderazgo carismático y habilidades 
gerenciales en una empresa de consultoría y 
ejecución de obras, Pucallpa 2023 

General: 
 
El liderazgo se relaciona significativamente 
con las habilidades gerenciales en una 
empresa de consultoría y ejecución de 
obras, Pucallpa 2023 
 
Específicos: 
 
El liderazgo transformacional se relaciona 
significativamente con las habilidades 
gerenciales en una empresa de consultoría 
y ejecución de obras, Pucallpa 2023 
 
El liderazgo personal se relaciona 
significativamente con las habilidades 
gerenciales en una empresa de consultoría 
y ejecución de obras, Pucallpa 2023 
 
El liderazgo carismático se relaciona 
significativamente con las habilidades 
gerenciales en una empresa de consultoría 
y ejecución de obras, Pucallpa 2023 

VARIABLE 1 
LIDERAZGO 

 
DIMENSIÓN LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL 

Interacción con el colaborador 
Abuso de poder 

 
DIMENSIÓN LIDERAZGO 

PERSONAL 
Personalidad 

Falta de confianza 
 

DIMENSIÓN LIDERAZGO 
CARISMÁTICO 

Escuchan 
Crean confianza e inspiran 

 
 

VARIABLE 2 
HABILIDADES GERENCIALES 

 
DIMENSIÓN HABILIDADES 

PERSONALES 
Capacidad de diagnóstico 

Relaciones internas 
Pensamiento estratégico 

Gestión 
 

DIMENSIÓN HABILIDADES 
INTERPESONALES 

Motivación 
Inteligencia emocional 

Comunicación 
Equidad 

 
DIMENSIÓN HABILIDADES 

GRUPALES 
Integración social 

Resolución de conflictos 
Confiabilidad 

Influencia 

TIPO DE INVESTIGACIÓN 
BASICO 
 
NIVEL DE INVESTIGACIÓN 
Correlacional 
 
DISEÑO DE LA 
INVESTIGACIÓN 
No experimental transversal  
 
POBLACIÓN Y MUESTRA 
Está constituida por 50 
trabajadores de la empresa 
 
SOFTWARE PARA 
PROCESAR DATOS: 
SPSS v25. 
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ANEXO 2: Operacionalización de las variables 

Definición Conceptual 
Definición  

Operacional 
Dimensión Indicadores Ítems Escala Rangos 

Liderazgo es un proceso de 
relación diádica entre líderes y 
seguidores, en el que el líder 
inspira, a través de su 
consentimiento interpersonal a 
través de procesos afectivos y 
conductuales, el logro de metas 
comunes de manera que 
promueve la innovación y el 
desarrollo de relaciones 
relacionales positivas, 
habilidades, así como la 
satisfacción laboral de los 
miembros que colaboran en la 
organización (Cheung et al., 
2018, citado en Bernal, Lucio, 
Pedraza, 2018) 

Se mide a través de la 
aplicación de un 
cuestionario con una 
escala de Likert Nunca 
(1), Casi nunca (2), A 
veces (3), Casi siempre 
(4), Siempre (5), que 
consta de 12 ítems, 03 
dimensiones, 06 
indicadores. 

Liderazgo 
transformacional 

Interacción con el 
colaborador 
Abuso de poder 

1-4 

ORDINAL 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
A veces (3) 
Casi siempre (4) 
Siempre (5) 

4-9     (Malo) 
10-15 (Regular) 
16-20 (Bueno) 

Liderazgo  
personal 

Personalidad 
Falta de confianza 

5-8 
4-9     (Malo) 
10-15 (Regular) 
16-20 (Bueno) 

Liderazgo  
carismático 

Escuchen 
Crean confianza e inspiran 

9-12 
4-9     (Malo) 
10-15 (Regular) 
16-20 (Bueno) 

Definición Conceptual 
Definición  

Operacional 
Dimensión Indicadores   Escala Rangos 

Fernández (2020) menciona que 
las habilidades de liderazgo son 
necesarias para lograr una 
adecuada planificación, porque 
ayuda a la dirección a determinar 
las acciones que se deben 
realizar para lograr la meta u 
objetivo de la organización. 

Se mide a través de la 
aplicación de un 
cuestionario con una 
escala de Likert Nunca 
(1), Casi nunca (2), A 
veces (3), Casi siempre 
(4), Siempre (5), que 
consta de 26 ítems, 04 
dimensiones, 12 
indicadores. 

Habilidades 
personales 

Capacidad de diagnóstico 
Relaciones internas 
Pensamiento estratégico 
Gestión 

1-8 

ORDINAL 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
A veces (3) 
Casi siempre (4) 
Siempre (5) 

8-18     (Malo) 
19-29 (Regular) 
30-40 (Bueno) 

Habilidades 
interpersonales 

Motivación 
Inteligencia emocional 
Comunicación 
Equidad 

9-18 
10-23     (Malo) 
24-37 (Regular) 
38-50 (Bueno) 

Habilidades 
grupales 

Integración social 
Resolución de conflictos 
Confiabilidad 
Poder de influencia 

19-26 
8-18     (Malo) 
19-29 (Regular) 
30-40 (Bueno) 
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ANEXO 3: Instrumentos 

 

Instrumento de Liderazgo.  

Ficha Técnica:  

Nombre: Cuestionario sobre Liderazgo   

Adaptado: Franklin Ortiz Viena  

Año: 2023  

Lugar: Una Empresa de Consultoría y Ejecución de obras Pucallpa  

Administración: Personalizada  

Tiempo de duración: 20 minutos aproximadamente  

 

Este instrumento está compuesto por 12 ítems donde las distribuciones estarán 

basadas a las dos variables, a las dimensiones donde reflejen la calidad de evaluación 

mediante la escala de Likert donde se tendrá cinco opciones como alternativas de respuestas, 

los cuales se detallan a continuación.  

1: Nunca 2: Casi nunca 3: Algunas veces 4: casi siempre 5: Siempre  

 

Por lo tanto, dicho instrumento estará evaluado por la escala ordinal que estará 

compuesto por los siguientes: malo, regular y bueno.  
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Cuestionario de Liderazgo 

Instrucciones: Estimados trabajadores el presente cuestionario, tiene como propósito 

de recopilar información relevante para conocer los niveles de liderazgo. Lee 

detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de los recuadros sólo un (X).   

Dónde: Nunca = 1, Casi nunca =2, A veces = 3, Casi siempre = 4, Siempre = 5. 

N° INDICADORES ITEMS 
ESCALA 

1 2 3 4 5 

    Dimensión 1: Liderazgo transformacional            

1 Interacción 
¿Considera que el líder interactúa con los 
colaboradores? 

          

2 Abuso de poder 
¿Considera que el administrador abusa del 
cargo que tiene en la empresa? 

          

3 Interacción 
¿Frecuentemente la comunicación entre el 
administrador y los colaboradores es asertiva? 

          

4 Abuso de poder 
¿Constantemente el administrador toma una 
actitud dominante con sus colaboradores en la 
organización? 

          

    Dimensión 2: Liderazgo personal           

5 Personalidad 
¿Considera que la personalidad definida del 
administrador se demuestra en las tareas que 
desarrolla en la empresa? 

          

6 Falta de confianza 
¿Frecuentemente existe falta de confianza del 
administrador con los colaboradores? 

          

7 

Personalidad 

¿Considera que el administrador muestra su 
personalidad ante la comunicación deformada 
de sus colaboradores? 

          

8 
¿Frecuentemente el administrador reacciona 
conflictivamente cuando uno de los 
colaboradores no lo entiende? 

          

    Dimensión 3: Liderazgo carismático           

9 Escuchan 
¿Considera que el administrador sabe 
escuchar las opiniones de sus colaboradores? 

          

10 Crea Confianza 
¿Frecuentemente el administrador crea un 
ambiente de confianza para lograr la 
superación de los colaboradores? 

          

11 Inspira 
¿Considera que el administrador inspira a sus 
colaboradores con el buen desarrollo de su 
trabajo? 

          

12 Crea Confianza 
¿Considera que el administrador confía en las 
habilidades de sus colaboradores? 

          

 

Muchas Gracias 
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Instrumento de: Habilidades gerenciales  

Ficha Técnica:  

Nombre: Cuestionario sobre habilidades gerenciales   

Adaptado: Franklin Ortíz Viena  

Año: 2023  

Lugar: Una Empresa de Consultoría y Ejecución de obras Pucallpa  

Administración: Personalizada  

Tiempo de duración: 20 minutos aproximadamente  

 

Este instrumento está compuesto por 26 ítems donde las distribuciones estarán 

basadas a las dos variables, a las dimensiones donde reflejen la calidad de evaluación 

mediante la escala de Likert donde se tendrá cinco opciones como alternativas de respuestas, 

los cuales se detallan a continuación: 

1: Nunca 2: Casi nunca 3: Algunas veces 4: casi siempre 5: Siempre  

 

Por lo tanto, dicho instrumento estará evaluado por la escala ordinal que estará 

compuesto por los siguientes: malo, regular y bueno. 
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Cuestionario de Habilidades gerenciales 

 

Instrucciones: Estimados trabajadores el presente cuestionario, tiene como propósito 

de recopilar información relevante para conocer los niveles de la atención al usuario. 

Lee detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de los recuadros sólo un 

(X).   

 

Dónde: Nunca = 1, Casi nunca = (2), A veces (3)  Casi siempre (4)  Siempre = (5). 

N° INDICADORES ITEMS 
ESCALA 

1 2 3 4 5 

    Dimensión 1: Habilidades personales           

1 
Capacidad de 

diagnostico 

¿Ud. considera que la gerencia cuenta con la 
experiencia necesaria para dirigir la institución? 

          

2 
¿Ud. considera que la gestión actual cuenta con los 
conocimientos necesarios para dirigir la institución? 

          

3 
Relaciones 

internas 

¿Frecuentemente cuándo Ud. Realiza sus actividades 
diarias y surge algún, inconveniente pide ayuda a sus 
compañeros de trabajo? 

          

4 
¿Frecuentemente Ud. logra sentirse miembro de la 
institución y comprometerse con ella? 

          

5 

Pensamiento 
estratégico 

¿Ud. considera que la gerencia aporta la visión de la 
institución, buscando nuevas direcciones y estrategias? 

          

6 
¿Ud. considera que la gerencia tiene la idea clara de lo 
que pretende realizar a corto, mediano y largo plazo? 

          

7 Gestión 
¿Ud. considera que la gerencia tiene la habilidad de 
influir en la empresa y dirigirla hacia el logro de objetivo? 

          

8 
Relaciones 

internas 
¿Ud. considera que se genere en el grupo un ambiente 
de entusiasmo y compromiso profundo? 

          

    Dimensión 2: Habilidades interpersonales           

9 

Motivación 

¿Ud. considera que la gerencia recompensa su 
desempeño laboral de forma justa? 

          

10 
¿Ud. Considera que la gerencia da recompensa cuando 
logran algo significativo? 

          

11 
¿Ud. recibe recompensas por su rendimiento en la 
institución? 

          

12 
Inteligencia 
emocional 

¿Ud. Considera que la gerencia domina sus emociones 
racionalmente al solucionar conflictos y tomar 
decisiones? 

          

13 

Comunicación 

¿Ud. Considera que se genera un sentimiento de 
pertenencia en la institución? 

          

14 
¿Ud. Considera que la comunicación entre la gerencia y 
los colaboradores es abierta al diálogo? 
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15 
¿Ud. considera que la gerencia procura una buena 
comunicación al transmitir el mensaje a los 
colaboradores? 

          

16 
¿Ud. considera que es congruente al expresar sus 
necesidades personales? 

          

17 

Equidad 

¿Ud. considera que la gerencia es justa con los 
colaboradores al momento de evaluarlos? 

          

18 
¿Ud. considera que la gerencia busca un trato con 
justicia y equidad hacia los colaboradores? 

          

    Dimensión 3: Habilidades grupales           

19 
Integración 

social 

¿Ud. considera que la gerencia fomenta colaboración 
hacia el personal? 

          

20 
¿Ud. Considera que existe buenas relaciones entre los 
gerentes y los trabajadores? 

          

21 
Resolución de 

conflictos 

¿Ud. Considera que la capacidad de respuesta frente a 
cualquier eventualidad es solucionada por la gerencia? 

          

22 
¿Ud. Considera que la gerencia toma decisiones 
buscando mejores alternativas de solución? 

          

23 Confiabilidad 
¿Ud. Considera que la gerencia promueve la unión 
basada en la confianza y colaboración de cada 
miembro? 

          

24 

Influencia 

¿Ud. Considera que cuando se toma decisiones, la 
gerencia analiza a detalle el contexto y sus 
interacciones? 

          

25 
¿Ud. Considera que la gerencia tiene la capacidad de 
convencimiento hacia los trabajadores? 

          

26 
¿Ud. considera que la gerencia impone decisiones que 
afecten las necesidades del personal? 

          

 

Muchas Gracias 
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ANEXO 4: Validez de Instrumentos 

 

Señor(a)(ita):        Dra. Catherine Ferreyros De Olivari 

Presente 

Asunto:      Validación de instrumentos a través de juicio de experto 

 

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y así mismo, hacer de su 

conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestría en Administración de Negocios (MBA) de la 

Universidad César Vallejo, en la sede Lima, promoción 2023-I, aula 1, requiero validar el instrumento con el cual 

recogeré la información necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigación. 

El título nombre del proyecto de investigación es: Liderazgo y habilidades gerenciales en una Empresa 

de consultoría y ejecución de obras, Pucallpa 2023 y siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes 

especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, he considerado conveniente recurrir a usted, 

ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigación educativa. 

El expediente de validación, que le hago llegar contiene: 

- Carta de presentación. 
-  Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
-  Matriz de operacionalización de las variables. 
 

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin antes agradecerle por la 

atención que dispense a la presente.  

Atentamente 

 

 

 

Franklin Ortiz Viena 

DNI 40007670 
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1. Datos generales del Juez   

 
Nombre del juez: Catherine Ferreyros De Olivari 

Grado profesional: Maestría (X )                             Doctor (X ) 

 Área de formación 

académica: 

Clínica ( )    Social ( )     Educativa ( )     Organizacional 

(X ) 

Áreas de experiencia profesional: Recursos Humanos  

Institución donde labora: Red de Salud Nº 02 Federico Basadre Yarinacocha 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años (X )                  Más de 5 años ( ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: (si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados 

Título del estudio realizado. 

 

 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

 

Nombre de la Prueba: Cuestionario sobre Liderazgo 

Autor (a): Franklin Ortiz Viena 

Objetivo: Determinar la relación entre el liderazgo y habilidades gerenciales en 

una empresa de consultoría y ejecucion de obras, Pucallpa 2023 

Administración: Personal que labora en una empresa consultoría y ejecucion de obras de 

Pucallpa 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Empresa de consultoría y ejecución de obras de Pucallpa 

Dimensiones: Liderazgo transformacional, liderazgo personal y liderazgo carismático  

Confiabilidad: Alfa de Cronbach 

Escala: Likert 

Niveles o rango: Alto, medio, bajo 

Cantidad de ítems: 12 

Tiempo de aplicación: 20 minutos 

 

4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario sobre Liderazgo elaborado por Franklin Ortiz Viena 

en el año 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

 
Categoría Calificación Indicador 

 

 

CLARIDAD 

El ítem se comprende 

fácilmente, es decir, su 

sintáctica y semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica de 

algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 

adecuada. 

 

COHERENCIA 

El ítem tiene relación lógica 

con la dimensión o indicador 

que está midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 

cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo  

    (bajo nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 

con la dimensión. 

3. Acuerdo 

    (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 
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4. Totalmente de Acuerdo     

    (alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 

dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 

importante, es decir debe 

ser. 

1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 

puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 

brinde sus observaciones que considere pertinente. 

 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel- 

1: No cumple con el criterio 

 

Instrumento que mide la variable 01: Liderazgo 

 

Definición de la variable: Liderazgo 

Liderazgo es una lección. Cualquiera que lo practique tiene un deber consigo mismo, ya que un gran líder 

tiene una influencia especial en quienes lo rodean (Mayne, 2022). 

 

Dimensión 1:  Liderazgo transformacional 

Según Northouse (2018) Liderazgo transformacional; implica la actitud respetuosa de un líder hacia sus 

colaboradores en términos de sus “sentimientos, principios y metas a extenso plazo, incluida la satisfacción de lo 

que necesita y su trato como un ser humano”. Indicadores: Interacción con el personal y un mal uso del poder. 

Liderazgo personal constituye un aspecto muy importante en la eficacia gerencial, reconoce que el ser humano y 

sus dimensiones biológicas, psíquicas, sociales, culturales y espirituales forman una unidad que interrelaciona 

con su medio ambiente.  

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/Recomendaciones 

 

Interacción 
1. ¿Considera que el 

líder interactúa con los 

colaboradores? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

 

Abuso de 

Poder 

2. ¿Considera que el 

administrador abusa 

del cargo que tiene en 

la empresa? 

4 3 4 Acorde la pregunta 

 

Interacción 

 

3. ¿Frecuentemente la 

comunicación entre el 

administrador y los 

colaboradores es 

asertiva? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

 

Abuso de 

Poder 

4. ¿Constantemente el 

administrador toma 

una actitud dominante 

con sus colaboradores 

en la organización? 

4 4 4 Acorde la pregunta 

 

Dimensión 2:  Liderazgo Personal 

También, desde su nacimiento, esta persona experimenta un conjunto de impactos del medio circundante, 

modelando su personalidad e influyen en su conducta social (Fischman, 2018). 
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Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/Recomendaciones 

 

Personalidad 
5. ¿Considera que la 

personalidad 

definida del 

administrador se 

demuestra en las 

tareas que desarrolla 

en la empresa? 

4 3 3 Acorde la pregunta 

Falta de 

Confianza 
6. ¿Frecuentemente 

existe falta de 

confianza del 

administrador con 

los colaboradores? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

 

 

 

 

Personalidad 

 

 

7. ¿Considera que el 

administrador 

muestra su 

personalidad ante la 

comunicación 

deformada de sus 

colaboradores? 

4 3 4 Acorde la pregunta 

8. ¿Frecuentemente 

el administrador 

reacciona 

conflictivamente 

cuando uno de los 

colaboradores no lo 

entiende? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

 

Dimensión 3:  Liderazgo carismático  

Liderazgo carismático; Se describe como una persona, agente, capaz de desempeñar un papel vital y 

trascendente en la promoción del cambio (Conger, 2018). Los líderes con carisma persiguen lograr un objetivo 

ideal, comprometidos fuertemente con su meta, son percibidos como no tradicionales, talentosos y dignos de 

confiar, y son percibidos como personas para un cambio radical en lugar de lideres conservadores (Conger, 2002). 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/Recomendaciones 

 

Escuchan 

9. ¿Considera que el 

administrador sabe 

escuchar las 

opiniones de sus 

colaboradores? 

4 4 4 Acorde la pregunta 

 

Crea Confianza 

10. ¿Frecuentemente 

el administrador crea 

un ambiente de 

confianza para lograr 

la superación de los 

colaboradores? 

4 3 3 Acorde la pregunta 

 

Inspira 
11. ¿Considera que el 

administrador inspira 

a sus colaboradores 

con el buen desarrollo 

de su trabajo? 

3 4 3 Acorde la pregunta 
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Crea Confianza 
12. ¿Considera que el 

administrador confía 

en las habilidades de 

sus colaboradores? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

 

 

 
 

 
 

DRA CATHERINE FERREYROS DE OLIVARI 

DNI 00106525 
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1. Datos generales del Juez   

Nombre del juez: Catherine Ferreyros De Olivari 

Grado profesional: Maestría (X )                             Doctor (X ) 

 Área de formación 

académica: 

Clínica ( )    Social ( )     Educativa ( )     Organizacional 

(X ) 

Áreas de experiencia profesional: Recursos Humanos  

Institución donde labora: Red de Salud Nº 02 Federico Basadre Yarinacocha 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años (X )                  Más de 5 años ( ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: (si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados 

Título del estudio realizado. 

 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

Nombre de la Prueba: Cuestionario sobre Habilidades gerenciales 

Autor (a): Franklin Ortiz Viena 

Objetivo: Determinar la relación entre el liderazgo y habilidades gerenciales en 

una empresa de consultoría y ejecucion de obras, Pucallpa 2023 

Administración: Personal que labora en una empresa consultoría y ejecucion de obras de 

Pucallpa 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Empresa de consultoría y ejecución de obras de Pucallpa 

Dimensiones: Habilidades personales, Habilidades Interpersonales, Habilidades 

Grupales 

Confiabilidad: Alfa de Cronbach 

Escala: Likert 

Niveles o rango: Alto, medio, bajo 

Cantidad de ítems: 26 

Tiempo de aplicación: 20 minutos 

 

 

4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario sobre habilidades gerenciales elaborado por Franklin 

Ortiz Viena en el año 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 

corresponda. 

 
Categoría Calificación Indicador 

 

 

CLARIDAD 

El ítem se comprende 

fácilmente, es decir, su 

sintáctica y semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica de 

algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 

adecuada. 

 

COHERENCIA 

El ítem tiene relación lógica 

con la dimensión o indicador 

que está midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 

cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo  

    (bajo nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 

con la dimensión. 

3. Acuerdo 

    (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 
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4. Totalmente de Acuerdo     

    (alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 

dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 

importante, es decir debe 

ser. 

1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 

puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 

brinde sus observaciones que considere pertinente. 

 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel- 

1: No cumple con el criterio 

 
 

 

 

Instrumento que mide la variable 02: Habilidades gerenciales 

 

Definición de la variable: Habilidades gerenciales 

Fernández (2020) menciona que las habilidades de liderazgo son necesarias para lograr una adecuada 

planificación, porque ayuda a la dirección a determinar las acciones que se deben realizar para lograr la meta u 

objetivo de la organización. 

 

Dimensión 1:  Habilidades personales 

Reyes (2016) se refieren a las Competencias personales: son humanísticas, y cuando uno se comprende a 

sí mismo (carácter, comportamiento, reacciones, etc.), puede comunicarse e interactuar más fácilmente con los 

demás, y estas relaciones acentúan las destrezas de comunicación, la transigencia y la compasión. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/Recomendaciones 

 

 

 

Capacidad de 

diagnostico 

 

 

1. ¿Ud. considera 

que la gerencia 

cuenta con la 

experiencia 

necesaria para dirigir 

la institución? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

2. ¿Ud. considera 

que la gestión actual 

cuenta con los 

conocimientos 

necesarios para 

dirigir la institución? 

4 3 4 Acorde la pregunta 

 

 

 

Relaciones 

internas 

 

 

3. ¿Frecuentemente 

cuándo Ud. Realiza 

sus actividades 

diarias y surge algún, 

inconveniente pide 

ayuda a sus 

compañeros de 

trabajo? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

4. ¿Frecuentemente 

Ud. logra sentirse 

miembro de la 

institución y 

3 4 3 Acorde la pregunta 
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comprometerse con 

ella? 

 

 

 

Pensamiento 

estratégico 

 

 

5. ¿Ud. considera 

que la gerencia 

aporta la visión de la 

institución, buscando 

nuevas direcciones y 

estrategias? 

4 3 4 Acorde la pregunta 

6. ¿Ud. considera 

que la gerencia tiene 

la idea clara de lo que 

pretende realizar a 

corto, mediano y 

largo plazo? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

 

Gestión 

7. ¿Ud. considera 

que la gerencia tiene 

la habilidad de influir 

en la empresa y 

dirigirla hacia el 

logro de objetivo? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

 

Relaciones 

internas 

 

8. ¿Ud. considera 

que se genere en el 

grupo un ambiente 

de entusiasmo y 

compromiso 

profundo? 

4 4 4 Acorde la pregunta 

 

 

Dimensión 2:  Habilidades interpersonales 

Reyes (2016) Habilidades Interpersonales: Un líder que pone en práctica estas habilidades es aquel 

que logra desarrollar el potencial de cada subordinado y en definitiva las habilidades conceptuales, que son 

habilidades que los lideres utilizan para ver y emitir juicios sobre situaciones inciertas y complejas.  

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/Recomendaciones 

 

 

 

 

 

Motivación 

 

 

 

9. ¿Ud. considera que 

la gerencia 

recompensa su 

desempeño laboral de 

forma justa? 

4 3 3 Acorde la pregunta 

10. ¿Ud. Considera 

que la gerencia da 

recompensa cuando 

logran algo 

significativo? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

11. ¿Ud. recibe 

recompensas por su 

rendimiento en la 

institución? 

4 3 4 Acorde la pregunta 

 

Inteligencia 

emocional 

 

12. ¿Ud. Considera 

que la gerencia 

domina sus 

emociones 

racionalmente al 

solucionar conflictos 

y tomar decisiones? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

 

 

 

13. ¿Ud. Considera 

que se genera un 

sentimiento de 

4 3 4 Acorde la pregunta 
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Comunicación 

 

 

 

 

pertenencia en la 

institución? 

14. ¿Ud. Considera 

que la comunicación 

entre la gerencia y los 

colaboradores es 

abierta al diálogo? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

15. ¿Ud. considera 

que la gerencia 

procura una buena 

comunicación al 

transmitir el mensaje 

a los colaboradores? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

16. ¿Ud. considera 

que es congruente al 

expresar sus 

necesidades 

personales? 

4 3 4 Acorde la pregunta 

 

 

 

Equidad 

17. ¿Ud. considera 

que la gerencia es 

justa con los 

colaboradores al 

momento de 

evaluarlos? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

18. ¿Ud. considera 

que la gerencia busca 

un trato con justicia y 

equidad hacia los 

colaboradores? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

 

Dimensión 3:  Habilidades grupales  

Reyes (2016) Habilidades de Equipo: Las primeras habilidades que debe aprender un líder son la 

comunicación, la capacidad de la toma de decisiones y estar consciente a lo que se arriesgan a los que se 

enfrentan todos, la creatividad en la innovación, la improvisación y la planificación, ser un líder, la capacidad 

de administrar el tiempo y lo más importante, ser persuasivo. 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/Recomendaciones 

 

Integración social 

 

19. ¿Ud. considera 

que la gerencia 

fomenta 

colaboración hacia 

el personal? 

4 4 4 Acorde la pregunta 

Integración social 

 

20. ¿Ud. Considera 

que existe buenas 

relaciones entre los 

gerentes y los 

trabajadores? 

4 3 3 Acorde la pregunta 

 

Resolución de 

conflictos 

 

21. ¿Ud. Considera 

que la capacidad de 

respuesta frente a 

cualquier 

eventualidad es 

solucionada por la 

gerencia? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

Resolución de 

conflictos 

 

22. ¿Ud. Considera 

que la gerencia toma 

decisiones buscando 

mejores alternativas 

de solución? 

3 4 3 Acorde la pregunta 
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Confiabilidad 

 

23. ¿Ud. Considera 

que la gerencia 

promueve la unión 

basada en la 

confianza y 

colaboración de 

cada miembro? 

4 3 4 Acorde la pregunta 

 

Poder de 

influencia 

 

24. ¿Ud. Considera 

que cuando se toma 

decisiones, la 

gerencia analiza a 

detalle el contexto y 

sus interacciones? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

 

Poder de 

influencia 

 

25. ¿Ud. Considera 

que la gerencia tiene 

la capacidad de 

convencimiento 

hacia los 

trabajadores? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

Poder de 

influencia 

 

26. ¿Ud. considera 

que la gerencia 

impone decisiones 

que afecten las 

necesidades del 

personal? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

 
 

 

 

 

 

 

 

DRA CATHERINE FERREYROS DE OLIVARI 

DNI 00106525 
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS 

 

Señor(a)(ita):        Dr. Manuel Rocha Gonzales 

Presente 

Asunto:      Validación de instrumentos a través de juicio de experto 

 

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y así mismo, hacer de su 

conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestría en Administración de Negocios (MBA) de la 

Universidad César Vallejo, en la sede Lima, promoción 2023-I, aula 1, requiero validar el instrumento con el cual 

recogeré la información necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigación. 

El título nombre del proyecto de investigación es: Liderazgo y habilidades gerenciales en una Empresa 

de consultoría y ejecución de obras, Pucallpa 2023 y siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes 

especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, he considerado conveniente recurrir a usted, 

ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigación educativa. 

El expediente de validación, que le hago llegar contiene: 

- Carta de presentación. 
-  Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
-  Matriz de operacionalización de las variables. 
 

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin antes 

agradecerle por la atención que dispense a la presente.  

Atentamente 

 

 

 

Franklin Ortiz Viena 

DNI 40007670 
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1. Datos generales del Juez   

 
Nombre del juez: Manuel Rocha Gonzales 

Grado profesional: Maestría (X )                             Doctor (X ) 

 Área de formación 

académica: 

Clínica ( )    Social ( )     Educativa (X )  Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: Docente 

Institución donde labora: Universidad Nacional de Ucayali 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años (X ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: (si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados 

Título del estudio realizado. 

 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

 

Nombre de la Prueba: Cuestionario sobre Liderazgo 

Autor (a): Franklin Ortiz Viena 

Objetivo: Determinar la relación entre el liderazgo y habilidades gerenciales en 

una empresa de consultoría y ejecucion de obras, Pucallpa 2023 

Administración: Personal que labora en una empresa consultoría y ejecucion de obras de 

Pucallpa 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Empresa de consultoría y ejecución de obras de Pucallpa 

Dimensiones: Liderazgo transformacional, liderazgo personal y liderazgo carismático  

Confiabilidad: Alfa de Cronbach 

Escala: Likert 

Niveles o rango: Alto, medio, bajo 

Cantidad de ítems: 12 

Tiempo de aplicación: 20 minutos 

 

 

4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario sobre Liderazgo elaborado por Franklin Ortiz Viena 

en el año 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

 
Categoría Calificación Indicador 

 

 

CLARIDAD 

El ítem se comprende 

fácilmente, es decir, su 

sintáctica y semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica de 

algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 

adecuada. 

 

COHERENCIA 

El ítem tiene relación lógica 

con la dimensión o indicador 

que está midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 

cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo  

    (bajo nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 

con la dimensión. 

3. Acuerdo 

    (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 
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4. Totalmente de Acuerdo     

    (alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 

dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 

importante, es decir debe 

ser. 

1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 

puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 

brinde sus observaciones que considere pertinente. 

 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel 

1: No cumple con el criterio 

 

Instrumento que mide la variable 01: Liderazgo 

 

Definición de la variable: Liderazgo 

Liderazgo es una lección. Cualquiera que lo practique tiene un deber consigo mismo, ya que un gran líder 

tiene una influencia especial en quienes lo rodean (Mayne, 2022). 

 

Dimensión 1:  Liderazgo transformacional 

Según Northouse (2018) Liderazgo transformacional; implica la actitud respetuosa de un líder hacia sus 

colaboradores en términos de sus “sentimientos, principios y metas a extenso plazo, incluida la satisfacción de lo 

que necesita y su trato como un ser humano”. Indicadores: Interacción con el personal y un mal uso del poder. 

Liderazgo personal constituye un aspecto muy importante en la eficacia gerencial, reconoce que el ser humano y 

sus dimensiones biológicas, psíquicas, sociales, culturales y espirituales forman una unidad que interrelaciona 

con su medio ambiente.  

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/Recomendaciones 

 

Interacción 
1. ¿Considera que el 

líder interactúa con los 

colaboradores? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

 

Abuso de 

Poder 

2. ¿Considera que el 

administrador abusa 

del cargo que tiene en 

la empresa? 

4 3 4 Acorde la pregunta 

 

Interacción 

 

3. Frecuentemente la 

comunicación entre el 

administrador y los 

colaboradores es 

asertiva? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

 

Abuso de 

Poder 

4. Constantemente el 

administrador toma 

una actitud dominante 

con sus colaboradores 

en la organización? 

4 4 4 Acorde la pregunta 

 

Dimensión 2:  Liderazgo Personal 

También, desde su nacimiento, esta persona experimenta un conjunto de impactos del medio circundante, 

modelando su personalidad e influyen en su conducta social (Fischman, 2018). 
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Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/Recomendaciones 

 

Personalidad 

5. ¿Considera que la 

personalidad 

definida del 

administrador se 

demuestra en las 

tareas que desarrolla 

en la empresa? 

4 3 3 Acorde la pregunta 

Falta de 

Confianza 
6. ¿Frecuentemente 

existe falta de 

confianza del 

administrador con 

los colaboradores? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

 

 

 

 

Personalidad 

 

 

7. ¿Considera que el 

administrador 

muestra su 

personalidad ante la 

comunicación 

deformada de sus 

colaboradores? 

4 3 4 Acorde la pregunta 

8. ¿Frecuentemente 

el administrador 

reacciona 

conflictivamente 

cuando uno de los 

colaboradores no lo 

entiende? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

 

Dimensión 3:  Liderazgo carismático  

Liderazgo carismático; Se describe como una persona, agente, capaz de desempeñar un papel vital y 

trascendente en la promoción del cambio (Conger, 2018). Los líderes con carisma persiguen lograr un objetivo 

ideal, comprometidos fuertemente con su meta, son percibidos como no tradicionales, talentosos y dignos de 

confiar, y son percibidos como personas para un cambio radical en lugar de lideres conservadores (Conger, 2002). 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/Recomendaciones 

 

Escuchan 

9. ¿Considera que el 

administrador sabe 

escuchar las 

opiniones de sus 

colaboradores? 

4 4 4 Acorde la pregunta 

 

Crea Confianza 

10. ¿Frecuentemente 

el administrador crea 

un ambiente de 

confianza para lograr 

la superación de los 

colaboradores? 

4 3 3 Acorde la pregunta 

 

Inspira 
11. ¿Considera que el 

administrador inspira 

a sus colaboradores 

con el buen desarrollo 

de su trabajo? 

3 4 3 Acorde la pregunta 
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Crea Confianza 
12. ¿Considera que el 

administrador confía 

en las habilidades de 

sus colaboradores? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

 

 

 

 

 
 

DR. MANUEL ROCHA GONZALES 

DNI 00008208 
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1. Datos generales del Juez   

 
Nombre del juez: Manuel Rocha Gonzales 

Grado profesional: Maestría (X )                             Doctor (X ) 

 Área de formación 

académica: 

Clínica ( )    Social ( )     Educativa (X)   Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: Docente  

Institución donde labora: Universidad Nacional de Ucayali  

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años (X ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: (si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados 

Título del estudio realizado. 

 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

 

Nombre de la Prueba: Cuestionario sobre Habilidades gerenciales 

Autor (a): Franklin Ortiz Viena 

Objetivo: Determinar la relación entre el liderazgo y habilidades gerenciales en 

una empresa de consultoría y ejecucion de obras, Pucallpa 2023 

Administración: Personal que labora en una empresa consultoría y ejecucion de obras de 

Pucallpa 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Empresa de consultoría y ejecución de obras de Pucallpa 

Dimensiones: Habilidades personales, Habilidades Interpersonales, Habilidades 

Grupales 

Confiabilidad: Alfa de Cronbach 

Escala: Likert 

Niveles o rango: Alto, medio, bajo 

Cantidad de ítems: 26 

Tiempo de aplicación: 20 minutos 

 

 

4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario sobre habilidades gerenciales elaborado por Franklin 

Ortiz Viena en el año 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 

corresponda. 

 
Categoría Calificación Indicador 

 

 

CLARIDAD 

El ítem se comprende 

fácilmente, es decir, su 

sintáctica y semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica de 

algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 

adecuada. 

 

COHERENCIA 

1. totalmente en desacuerdo (no 

cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo  

    (bajo nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 

con la dimensión. 
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El ítem tiene relación lógica 

con la dimensión o indicador 

que está midiendo. 

3. Acuerdo 

    (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo     

    (alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 

dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 

importante, es decir debe 

ser. 

1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 

puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 

brinde sus observaciones que considere pertinente. 

 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel 

1: No cumple con el criterio 

 
 

Instrumento que mide la variable 02: Habilidades gerenciales 

 

Definición de la variable: Habilidades gerenciales 

Fernández (2020) menciona que las habilidades de liderazgo son necesarias para lograr una adecuada 

planificación, porque ayuda a la dirección a determinar las acciones que se deben realizar para lograr la meta u 

objetivo de la organización. 

 

Dimensión 1:  Habilidades personales 

Reyes (2016) se refieren a las Competencias personales: son humanísticas, y cuando uno se comprende a 

sí mismo (carácter, comportamiento, reacciones, etc.), puede comunicarse e interactuar más fácilmente con los 

demás, y estas relaciones acentúan las destrezas de comunicación, la transigencia y la compasión. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/Recomendaciones 

 

 

 

Capacidad de 

diagnostico 

 

 

1. ¿Ud. considera 

que la gerencia 

cuenta con la 

experiencia 

necesaria para dirigir 

la institución? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

2. ¿Ud. considera 

que la gestión actual 

cuenta con los 

conocimientos 

necesarios para 

dirigir la institución? 

4 3 4 Acorde la pregunta 

 

 

 

Relaciones 

internas 

 

 

3. ¿Frecuentemente 

cuándo Ud. Realiza 

sus actividades 

diarias y surge algún, 

inconveniente pide 

ayuda a sus 

compañeros de 

trabajo? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

4. ¿Frecuentemente 

Ud. logra sentirse 

miembro de la 

institución y 

3 4 3 Acorde la pregunta 
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comprometerse con 

ella? 

 

 

 

Pensamiento 

estratégico 

 

 

5. ¿Ud. considera 

que la gerencia 

aporta la visión de la 

institución, buscando 

nuevas direcciones y 

estrategias? 

4 3 4 Acorde la pregunta 

6. ¿Ud. considera 

que la gerencia tiene 

la idea clara de lo que 

pretende realizar a 

corto, mediano y 

largo plazo? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

 

Gestión 

7. ¿Ud. considera 

que la gerencia tiene 

la habilidad de influir 

en la empresa y 

dirigirla hacia el 

logro de objetivo? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

 

Relaciones 

internas 

 

8. ¿Ud. considera 

que se genere en el 

grupo un ambiente 

de entusiasmo y 

compromiso 

profundo? 

4 4 4 Acorde la pregunta 

 

Dimensión 2:  Habilidades interpersonales 

Reyes (2016) Habilidades Interpersonales: Un líder que pone en práctica estas habilidades es aquel 

que logra desarrollar el potencial de cada subordinado y en definitiva las habilidades conceptuales, que son 

habilidades que los lideres utilizan para ver y emitir juicios sobre situaciones inciertas y complejas.  

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/Recomendaciones 

 

 

 

 

 

Motivación 

 

 

 

9. ¿Ud. considera que 

la gerencia 

recompensa su 

desempeño laboral de 

forma justa? 

4 3 3 Acorde la pregunta 

10. ¿Ud. Considera 

que la gerencia da 

recompensa cuando 

logran algo 

significativo? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

11. ¿Ud. recibe 

recompensas por su 

rendimiento en la 

institución? 

4 3 4 Acorde la pregunta 

 

Inteligencia 

emocional 

 

12. ¿Ud. Considera 

que la gerencia 

domina sus 

emociones 

racionalmente al 

solucionar conflictos 

y tomar decisiones? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

 

 

 

13. ¿Ud. Considera 

que se genera un 

sentimiento de 

4 3 4 Acorde la pregunta 
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Comunicación 

 

 

 

 

pertenencia en la 

institución? 

14. ¿Ud. Considera 

que la comunicación 

entre la gerencia y los 

colaboradores es 

abierta al diálogo? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

15. ¿Ud. considera 

que la gerencia 

procura una buena 

comunicación al 

transmitir el mensaje 

a los colaboradores? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

16. ¿Ud. considera 

que es congruente al 

expresar sus 

necesidades 

personales? 

4 3 4 Acorde la pregunta 

 

 

 

Equidad 

17. ¿Ud. considera 

que la gerencia es 

justa con los 

colaboradores al 

momento de 

evaluarlos? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

18. ¿Ud. considera 

que la gerencia busca 

un trato con justicia y 

equidad hacia los 

colaboradores? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

 

Dimensión 3:  Habilidades grupales  

Reyes (2016) Habilidades de Equipo: Las primeras habilidades que debe aprender un líder son la 

comunicación, la capacidad de la toma de decisiones y estar consciente a lo que se arriesgan a los que se 

enfrentan todos, la creatividad en la innovación, la improvisación y la planificación, ser un líder, la capacidad 

de administrar el tiempo y lo más importante, ser persuasivo. 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/Recomendaciones 

 

Integración social 

 

19. ¿Ud. considera 

que la gerencia 

fomenta 

colaboración hacia 

el personal? 

4 4 4 Acorde la pregunta 

Integración social 

 

20. ¿Ud. Considera 

que existe buenas 

relaciones entre los 

gerentes y los 

trabajadores? 

4 3 3 Acorde la pregunta 

Resolución de 

conflictos 

21. ¿Ud. Considera 

que la capacidad de 

respuesta frente a 

cualquier 

eventualidad es 

solucionada por la 

gerencia? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

Resolución de 

conflictos 

22. ¿Ud. Considera 

que la gerencia toma 

decisiones buscando 

3 4 3 Acorde la pregunta 
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mejores alternativas 

de solución? 

 

 

Confiabilidad 

 

23. ¿Ud. Considera 

que la gerencia 

promueve la unión 

basada en la 

confianza y 

colaboración de 

cada miembro? 

4 3 4 Acorde la pregunta 

 

Poder de 

influencia 

 

24. ¿Ud. Considera 

que cuando se toma 

decisiones, la 

gerencia analiza a 

detalle el contexto y 

sus interacciones? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

 

Poder de 

influencia 

 

25. ¿Ud. Considera 

que la gerencia tiene 

la capacidad de 

convencimiento 

hacia los 

trabajadores? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

Poder de 

influencia 

 

26. ¿Ud. considera 

que la gerencia 

impone decisiones 

que afecten las 

necesidades del 

personal? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

 

 

 
 

 

 
 

DR MANUEL ROCHA GONZALES 

DNI 00008208 
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS 

 
 

Señor(a)(ita):        Dr. Miguel Oscar López y Ojeda 

Presente 

Asunto:      Validación de instrumentos a través de juicio de experto 

 

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y así mismo, hacer de su 

conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestría en Administración de Negocios (MBA) de la 

Universidad César Vallejo, en la sede Lima, promoción 2023-I, aula 1, requiero validar el instrumento con el cual 

recogeré la información necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigación. 

El título nombre del proyecto de investigación es: Liderazgo y habilidades gerenciales en una Empresa 

de consultoría y ejecución de obras, Pucallpa 2023 y siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes 

especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, he considerado conveniente recurrir a usted, 

ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigación educativa. 

El expediente de validación, que le hago llegar contiene: 

- Carta de presentación. 
-  Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
-  Matriz de operacionalización de las variables. 
 

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin antes 

agradecerle por la atención que dispense a la presente.  

Atentamente 

 

 

 

 

Franklin Ortiz Viena 

DNI 40007670 
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1. Datos generales del Juez   

 
Nombre del juez: Miguel Oscar López y Ojeda 

Grado profesional: Maestría (X )                             Doctor (X ) 

 Área de formación 

académica: 

Clínica ( )    Social ( )     Educativa (X )  Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: Docente 

Institución donde labora: Universidad Nacional de Ucayali 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años (X ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: (si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados 

Título del estudio realizado. 

 

 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

 

Nombre de la Prueba: Cuestionario sobre Liderazgo 

Autor (a): Franklin Ortiz Viena 

Objetivo: Determinar la relación entre el liderazgo y habilidades gerenciales en 

una empresa de consultoría y ejecucion de obras, Pucallpa 2023 

Administración: Personal que labora en una empresa consultoría y ejecucion de obras de 

Pucallpa 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Empresa de consultoría y ejecución de obras de Pucallpa 

Dimensiones: Liderazgo transformacional, liderazgo personal y liderazgo carismático  

Confiabilidad: Alfa de Cronbach 

Escala: Likert 

Niveles o rango: Alto, medio, bajo 

Cantidad de ítems: 12 

Tiempo de aplicación: 20 minutos 

 

4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario sobre Liderazgo elaborado por Franklin Ortiz Viena 

en el año 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

 
Categoría Calificación Indicador 

 

 

CLARIDAD 

El ítem se comprende 

fácilmente, es decir, su 

sintáctica y semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica de 

algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 

adecuada. 

 

COHERENCIA 

El ítem tiene relación lógica 

con la dimensión o indicador 

que está midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 

cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo  

    (bajo nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 

con la dimensión. 

3. Acuerdo 

    (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 
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4. Totalmente de Acuerdo     

    (alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 

dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 

importante, es decir debe 

ser. 

1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 

puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 

brinde sus observaciones que considere pertinente. 

 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel 

1: No cumple con el criterio 

 

 

Instrumento que mide la variable 01: Liderazgo 

 

Definición de la variable: Liderazgo 

Liderazgo es una lección. Cualquiera que lo practique tiene un deber consigo mismo, ya que un gran líder 

tiene una influencia especial en quienes lo rodean (Mayne, 2022). 

 

Dimensión 1:  Liderazgo transformacional 

Según Northouse (2018) Liderazgo transformacional; implica la actitud respetuosa de un líder hacia sus 

colaboradores en términos de sus “sentimientos, principios y metas a extenso plazo, incluida la satisfacción de lo 

que necesita y su trato como un ser humano”. Indicadores: Interacción con el personal y un mal uso del poder. 

Liderazgo personal constituye un aspecto muy importante en la eficacia gerencial, reconoce que el ser humano y 

sus dimensiones biológicas, psíquicas, sociales, culturales y espirituales forman una unidad que interrelaciona 

con su medio ambiente.  

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/Recomendaciones 

 

Interacción 
1. ¿Considera que el 

líder interactúa con los 

colaboradores? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

 

Abuso de 

Poder 

2. ¿Considera que el 

administrador abusa 

del cargo que tiene en 

la empresa? 

4 3 4 Acorde la pregunta 

 

Interacción 

 

3. Frecuentemente la 

comunicación entre el 

administrador y los 

colaboradores es 

asertiva? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

 

Abuso de 

Poder 

4. Constantemente el 

administrador toma 

una actitud dominante 

con sus colaboradores 

en la organización? 

4 4 4 Acorde la pregunta 

 

Dimensión 2:  Liderazgo Personal 

También, desde su nacimiento, esta persona experimenta un conjunto de impactos del medio circundante, 

modelando su personalidad e influyen en su conducta social (Fischman, 2018). 
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Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/Recomendaciones 

 

Personalidad 

5. ¿Considera que la 

personalidad 

definida del 

administrador se 

demuestra en las 

tareas que desarrolla 

en la empresa? 

4 3 3 Acorde la pregunta 

Falta de 

Confianza 
6. ¿Frecuentemente 

existe falta de 

confianza del 

administrador con 

los colaboradores? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

 

 

 

 

Personalidad 

 

 

7. ¿Considera que el 

administrador 

muestra su 

personalidad ante la 

comunicación 

deformada de sus 

colaboradores? 

4 3 4 Acorde la pregunta 

8. ¿Frecuentemente 

el administrador 

reacciona 

conflictivamente 

cuando uno de los 

colaboradores no lo 

entiende? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

 

Dimensión 3:  Liderazgo carismático  

Liderazgo carismático; Se describe como una persona, agente, capaz de desempeñar un papel vital y 

trascendente en la promoción del cambio (Conger, 2018). Los líderes con carisma persiguen lograr un objetivo 

ideal, comprometidos fuertemente con su meta, son percibidos como no tradicionales, talentosos y dignos de 

confiar, y son percibidos como personas para un cambio radical en lugar de lideres conservadores (Conger, 2002). 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/Recomendaciones 

 

Escuchan 

9. ¿Considera que el 

administrador sabe 

escuchar las 

opiniones de sus 

colaboradores? 

4 4 4 Acorde la pregunta 

 

Crea Confianza 

10. ¿Frecuentemente 

el administrador crea 

un ambiente de 

confianza para lograr 

la superación de los 

colaboradores? 

4 3 3 Acorde la pregunta 

 

Inspira 
11. ¿Considera que el 

administrador inspira 

a sus colaboradores 

con el buen desarrollo 

de su trabajo? 

3 4 3 Acorde la pregunta 



81 
 

 

Crea Confianza 
12. ¿Considera que el 

administrador confía 

en las habilidades de 

sus colaboradores? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

 

 

 
 

 

DR MIGUEL OSCAR LÓPEZ Y OJEDA 

DNI 00093464 
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1. Datos generales del Juez   

 
Nombre del juez: Miguel Oscar López y Ojeda 

Grado profesional: Maestría (X )                             Doctor (X ) 

 Área de formación 

académica: 

Clínica ( )    Social ( )     Educativa (X)   Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: Docente  

Institución donde labora: Universidad Nacional de Ucayali  

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años (X ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: (si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados 

Título del estudio realizado. 

 

 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

 

Nombre de la Prueba: Cuestionario sobre Habilidades gerenciales 

Autor (a): Franklin Ortiz Viena 

Objetivo: Determinar la relación entre el liderazgo y habilidades gerenciales en 

una empresa de consultoría y ejecucion de obras, Pucallpa 2023 

Administración: Personal que labora en una empresa consultoría y ejecucion de obras de 

Pucallpa 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Empresa de consultoría y ejecución de obras de Pucallpa 

Dimensiones: Habilidades personales, Habilidades Interpersonales, Habilidades 

Grupales 

Confiabilidad: Alfa de Cronbach 

Escala: Likert 

Niveles o rango: Alto, medio, bajo 

Cantidad de ítems: 26 

Tiempo de aplicación: 20 minutos 

 

4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario sobre habilidades gerenciales elaborado por Franklin 

Ortiz Viena en el año 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 

corresponda. 

 
Categoría Calificación Indicador 

 

 

CLARIDAD 

El ítem se comprende 

fácilmente, es decir, su 

sintáctica y semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica de 

algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 

adecuada. 

 

COHERENCIA 

1. totalmente en desacuerdo (no 

cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo  

    (bajo nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 

con la dimensión. 
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El ítem tiene relación lógica 

con la dimensión o indicador 

que está midiendo. 

3. Acuerdo 

    (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo     

    (alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 

dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 

importante, es decir debe 

ser. 

1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 

puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 

brinde sus observaciones que considere pertinente. 

 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel- 

1: No cumple con el criterio 

 
 

Instrumento que mide la variable 02: Habilidades gerenciales 

 

Definición de la variable: Habilidades gerenciales 

Fernández (2020) menciona que las habilidades de liderazgo son necesarias para lograr una adecuada 

planificación, porque ayuda a la dirección a determinar las acciones que se deben realizar para lograr la meta u 

objetivo de la organización. 

 

Dimensión 1:  Habilidades personales 

Reyes (2016) se refieren a las Competencias personales: son humanísticas, y cuando uno se comprende a 

sí mismo (carácter, comportamiento, reacciones, etc.), puede comunicarse e interactuar más fácilmente con los 

demás, y estas relaciones acentúan las destrezas de comunicación, la transigencia y la compasión. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/Recomendaciones 

 

 

 

Capacidad de 

diagnostico 

 

 

1. ¿Ud. considera 

que la gerencia 

cuenta con la 

experiencia 

necesaria para dirigir 

la institución? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

2. ¿Ud. considera 

que la gestión actual 

cuenta con los 

conocimientos 

necesarios para 

dirigir la institución? 

4 3 4 Acorde la pregunta 

 

 

 

Relaciones 

internas 

 

 

3. ¿Frecuentemente 

cuándo Ud. Realiza 

sus actividades 

diarias y surge algún, 

inconveniente pide 

ayuda a sus 

compañeros de 

trabajo? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

4. ¿Frecuentemente 

Ud. logra sentirse 

miembro de la 

institución y 

3 4 3 Acorde la pregunta 
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comprometerse con 

ella? 

 

 

 

Pensamiento 

estratégico 

 

 

5. ¿Ud. considera 

que la gerencia 

aporta la visión de la 

institución, buscando 

nuevas direcciones y 

estrategias? 

4 3 4 Acorde la pregunta 

6. ¿Ud. considera 

que la gerencia tiene 

la idea clara de lo que 

pretende realizar a 

corto, mediano y 

largo plazo? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

 

Gestión 

7. ¿Ud. considera 

que la gerencia tiene 

la habilidad de influir 

en la empresa y 

dirigirla hacia el 

logro de objetivo? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

 

Relaciones 

internas 

 

8. ¿Ud. considera 

que se genere en el 

grupo un ambiente 

de entusiasmo y 

compromiso 

profundo? 

4 4 4 Acorde la pregunta 

 

Dimensión 2:  Habilidades interpersonales 

Reyes (2016) Habilidades Interpersonales: Un líder que pone en práctica estas habilidades es aquel 

que logra desarrollar el potencial de cada subordinado y en definitiva las habilidades conceptuales, que son 

habilidades que los lideres utilizan para ver y emitir juicios sobre situaciones inciertas y complejas.  

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/Recomendaciones 

 

 

 

 

 

Motivación 

 

 

 

9. ¿Ud. considera que 

la gerencia 

recompensa su 

desempeño laboral de 

forma justa? 

4 3 3 Acorde la pregunta 

10. ¿Ud. Considera 

que la gerencia da 

recompensa cuando 

logran algo 

significativo? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

11. ¿Ud. recibe 

recompensas por su 

rendimiento en la 

institución? 

4 3 4 Acorde la pregunta 

 

Inteligencia 

emocional 

 

12. ¿Ud. Considera 

que la gerencia 

domina sus 

emociones 

racionalmente al 

solucionar conflictos 

y tomar decisiones? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

 

 

 

 

 

13. ¿Ud. Considera 

que se genera un 

sentimiento de 

pertenencia en la 

institución? 

4 3 4 Acorde la pregunta 
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Comunicación 

 

 

 

 

14. ¿Ud. Considera 

que la comunicación 

entre la gerencia y los 

colaboradores es 

abierta al diálogo? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

15. ¿Ud. considera 

que la gerencia 

procura una buena 

comunicación al 

transmitir el mensaje 

a los colaboradores? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

16. ¿Ud. considera 

que es congruente al 

expresar sus 

necesidades 

personales? 

4 3 4 Acorde la pregunta 

 

 

 

Equidad 

17. ¿Ud. considera 

que la gerencia es 

justa con los 

colaboradores al 

momento de 

evaluarlos? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

18. ¿Ud. considera 

que la gerencia busca 

un trato con justicia y 

equidad hacia los 

colaboradores? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

 

Dimensión 3:  Habilidades grupales  

Reyes (2016) Habilidades de Equipo: Las primeras habilidades que debe aprender un líder son la 

comunicación, la capacidad de la toma de decisiones y estar consciente a lo que se arriesgan a los que se 

enfrentan todos, la creatividad en la innovación, la improvisación y la planificación, ser un líder, la capacidad 

de administrar el tiempo y lo más importante, ser persuasivo. 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/Recomendaciones 

 

Integración social 

 

19. ¿Ud. considera 

que la gerencia 

fomenta 

colaboración hacia 

el personal? 

4 4 4 Acorde la pregunta 

Integración social 

 

20. ¿Ud. Considera 

que existe buenas 

relaciones entre los 

gerentes y los 

trabajadores? 

4 3 3 Acorde la pregunta 

 

Resolución de 

conflictos 

 

21. ¿Ud. Considera 

que la capacidad de 

respuesta frente a 

cualquier 

eventualidad es 

solucionada por la 

gerencia? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

Resolución de 

conflictos 

 

22. ¿Ud. Considera 

que la gerencia toma 

decisiones buscando 

mejores alternativas 

de solución? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

 

 

23. ¿Ud. Considera 

que la gerencia 

4 3 4 Acorde la pregunta 
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Confiabilidad 

 

promueve la unión 

basada en la 

confianza y 

colaboración de 

cada miembro? 

 

Poder de 

influencia 

 

24. ¿Ud. Considera 

que cuando se toma 

decisiones, la 

gerencia analiza a 

detalle el contexto y 

sus interacciones? 

3 3 3 Acorde la pregunta 

 

Poder de 

influencia 

 

25. ¿Ud. Considera 

que la gerencia tiene 

la capacidad de 

convencimiento 

hacia los 

trabajadores? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

Poder de 

influencia 

 

26. ¿Ud. considera 

que la gerencia 

impone decisiones 

que afecten las 

necesidades del 

personal? 

3 4 3 Acorde la pregunta 

 

 

 
 

 

 

 

 

DR MIGUEL OSCAR LÓPEZ Y OJEDA 
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Anexo 5: Confiabilidad 

 

Confiabilidad 

 

Análisis de confiabilidad según las dimensiones de liderazgo  

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach 

basada en los 

elementos tipificados 

N de elementos 

,942 ,913 12 

 

 

Interpretación: De acuerdo a los resultados coeficiente de confiabilidad de las 12 preguntas 

correspondientes al cuestionario de liderazgo fue de 0.942 y al ser mayor que 0.900 los 

instrumentos se validaron por tener una alta confiabilidad.  

El coeficiente alfa de Cronbach es excelente. También se notó que es muy confiable, por lo 

que el dispositivo se puede aplicar a la muestra seleccionada. 

Por lo tanto, la investigación realizada concerniente a la muestra investigada presentó la 

variable liderazgo, con sus diversas dimensiones que ella contiene que son las que a 

continuación se detalla: i) Liderazgo transformacional ii) Liderazgo personal, y iii) Liderazgo 

carismático. 
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Análisis de confiabilidad según las dimensiones de habilidades gerenciales  

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach 

basada en los 

elementos tipificados 

N de elementos 

,923 ,918 26 

Interpretación: De acuerdo a los resultados coeficiente de confiabilidad de las 26 preguntas 

correspondientes al cuestionario de habilidades gerenciales fue de 0.923 y al ser mayor que 

0.900 los instrumentos se validaron por tener una alta confiabilidad.  

El coeficiente alfa de Cronbach es excelente. También se notó que es muy confiable, por lo 

que el dispositivo se puede aplicar a la muestra seleccionada. 

Por lo tanto, la investigación realizada concerniente a la muestra investigada presentó la 

variable habilidades gerenciales, con sus diversas dimensiones que ella contiene que son las 

que a continuación se detalla: i) Habilidades personales ii) Habilidades interpersonales, y iii) 

Habilidades grupales. 
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Anexo 6: Base de datos Prueba Piloto 

BASE DE DATOS LIDERAZGO 

BASE DE DATOS LIDERAZGO 

     
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL LIDERAZGO PERSONAL LIDERAZGO CARISMATICO 

N° V1 D1 D2 D3 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1 26 7 10 9 2 2 2 1 2 3 2 3 2 2 4 1 

2 33 10 12 11 3 2 3 2 4 3 2 3 3 3 3 2 

3 26 5 13 8 1 1 2 1 4 3 3 3 2 2 3 1 

4 35 8 15 12 2 2 2 2 4 4 3 4 3 3 3 3 

5 35 11 13 11 4 3 2 2 3 3 4 3 3 3 3 2 

6 42 13 14 15 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 

7 25 7 10 8 1 2 1 3 3 2 3 2 2 3 2 1 

8 49 16 15 18 3 5 4 4 2 5 3 5 4 5 5 4 

9 38 13 12 13 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 4 4 

10 31 8 10 13 1 2 3 2 2 3 2 3 2 3 4 4 
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BASE DE DATOS HABILIDADES GERENCIALES 

     HABILIDADES PERSONALES HABILIDADES INTERPERSONALES HABILIDADES GRUPALES 

N° V2 D1 D2 D3 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 

1 80 23 27 30 2 1 4 5 2 5 2 2 2 1 5 2 3 2 3 4 3 2 4 5 5 2 5 4 4 1 

2 71 17 30 24 2 1 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 4 2 4 2 4 2 4 4 4 2 2 2 4 2 

3 76 23 29 24 4 3 4 2 2 2 2 4 4 3 2 2 4 2 4 3 4 1 3 4 4 2 2 2 3 4 

4 71 20 24 27 4 2 4 2 2 2 2 2 2 2 4 2 3 2 2 2 2 3 4 4 4 3 3 3 3 3 

5 56 16 23 17 1 1 4 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 1 4 4 2 2 1 1 2 

6 86 25 31 30 4 2 5 4 2 4 2 2 2 2 5 4 4 2 2 4 2 4 4 4 5 4 4 2 5 2 

7 68 13 28 27 2 2 4 1 1 1 1 1 2 4 2 2 4 2 4 2 4 2 4 4 4 4 1 2 4 4 

8 81 22 32 27 1 1 4 5 2 5 2 2 3 4 4 4 4 2 4 1 4 2 4 4 4 2 5 3 3 2 

9 76 18 38 20 1 2 2 5 1 5 1 1 5 2 4 5 5 1 5 1 5 5 1 1 1 5 2 2 4 4 

10 89 24 34 31 2 2 4 5 2 5 2 2 3 4 4 4 4 3 4 2 4 2 4 3 4 3 5 4 4 4 
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Anexo 7: Consentimiento informado 

 

 
Título de investigación: Liderazgo y habilidades gerenciales en una empresa de 

consultoría y ejecución de obras, Pucallpa 2023. 

Objetivo de la investigación: Determinar la relación entre el liderazgo y habilidades 

gerenciales en una empresa de consultoría y ejecución de obras, Pucallpa 2023. 

Dirigido a: Trabajadores de una empresa de consultoría y ejecucion de obras de 
Pucallpa. 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 
Por favor lea la siguiente información antes de decidir su participación en el estudio: 

 
 

Beneficios: Mediante su participación, contribuirá al conocimiento general sobre las 

variables y dimensiones, lo cual es relevante para el estudio. 

Confidencialidad: Toda opinión o información que Ud. nos entregue será tratada de 

manera confidencial. Nunca revelaremos su identidad. En las presentaciones que se 

hagan sobre los resultados de esta investigación no usaremos su nombre ni tampoco 

revelaremos detalles suyos ni respuestas que permitan individualizarlo. Sus datos 

serán resguardados al que sólo tendrá acceso el investigador. Los datos sólo serán 

usados para la presente investigación. 

Participación voluntaria: Su participación es completamente voluntaria. Se puede 

retirar del estudio en el momento que estime conveniente. 

Contacto: Si usted tiene alguna consulta o preocupación respecto a sus derechos 

como participante de este estudio, puede contactar con el autor de esta investigación, 

Franklin Ortiz Viena. 

¿Usted está dispuesto a completar el cuestionario que le presentaré a continuación? 

Si es así, por favor marque lo siguiente: 

Acepto participar (X) 

No acepto participar ( ) 

Muchas gracias 
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PANEL FOTOGRAFICO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
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