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RESUMEN 

Actualmente los líderes de las empresas son de gran importancia, 

proporcionan visión y propósito a sus colaboradores, capacitan a las personas para 

que piensen diferente y colaboren más allá de las fronteras, se está aprovechando 

para revisar las rutinas de trabajo, para generar confianza con su talento humano y 

permitir verdaderamente el futuro del trabajo; las organizaciones deben centrarse 

en su directivo y la cultura organizacional. Para reforzar lo anterior, se realizó la 

presente investigación que tiene como objetivo analizar la relación de las 

habilidades gerenciales de los directivos y su influencia en la cultura organizacional 

de una retail, Lima 2022. El tipo de la investigación es correlacional descriptivo y de 

diseño no experimental, de corte transversal. La población específica del estudio 

estuvo conformada por 20 directivos, a través de un muestreo no probabilístico; del 

mismo modo, los instrumentos utilizados son el cuestionario de habilidades 

gerenciales y el cuestionario de Denison Organizational Culture Survey. Los 

resultados permitieron identificar que existe correlación positiva alta (Rho = 0.773) 

y significativa (p valor = 0.001) con las variables Habilidades gerenciales de los 

directivos y la cultura organizacional en la empresa  retail, Lima 2022.  

Palabras clave: habilidades gerenciales, cultura organizacional, líderes, empresa . 
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ABSTRACT 

Currently the leaders of the companies are of great importance, they provide 

vision and purpose to their collaborators, they train people to think differently and 

collaborate beyond borders, it is being used to review work routines, to generate 

trust with their human talent and truly enable the future of work; organizations must 

focus on their managerial and organizational culture. To reinforce the above, this 

research was carried out, which aims to analyze the relationship between the 

managerial skills of managers and their influence on the organizational culture of a 

retail company, Lima 2022. The type of research is correlational, descriptive and 

design. non-experimental, cross-sectional. The specific population of the study was 

made up of 20 managers, through a non-probabilistic sampling; Similarly, the 

instruments used are the managerial skills questionnaire and the Denison 

Organizational Culture Survey questionnaire. The results allowed to identify that 

there is a high positive correlation (Rho = 0.720) and significant (p value = 0.001) 

with the variables Managerial skills of managers and organizational culture in the 

retail company, Lima 2022. 

Keywords: management skills, organizational culture, leaders, company.
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I. INTRODUCCIÓN

A nivel general las organizaciones refieren que el líder es esencial, por lo 

que cuenta con ciertas habilidades debido a su cargo y pueden desempeñarse 

correctamente. En los múltiples aspectos que son necesario para poder 

gestionar una organización sin duda estas habilidades son las que destacan a 

nivel de gestión empresa rial. 

Los líderes según Madrigal (2009) identifican formas de poder aplicar sus 

habilidades y poder desarrollarlas; eso determina que habilidades potenciaran 

los representantes de las organizaciones, es por ello que las organizaciones en 

el transcurso del tiempo, han demostrado cambios implementando nuevos 

estudios de cómo sus equipos pueden desarrollarse conforme a su entorno de 

trabajo y como las habilidades de sus directivos logran fortalecer la integración 

de los mismos. En este sentido, Madrigal (2009) definió que las habilidades son 

destrezas donde una persona puede realizar sus funciones con calidad en un ambiente 

de trabajo. Las personas que son líderes en sus empresas demuestran sus 

habilidades conforme a las funciones que realizan en los ámbitos privados o del 

estado. 

En ese contexto, es mencionado por Gómez y Pin (2007) que las 

diferentes habilidades de una persona se pueden desarrollar eficientemente y 

con resultados en un grupo. En otras palabras, los líderes de las empresas 

manifiestan habilidades como planificar, organizar, coordinar, ejecutar los 

procesos en sus funciones señalado por Ales (2005). Bajo este escenario, en la 

actualidad se demanda la preparación del gerente o líder de una organización 

en el conocimiento y la interacción humana, debido a ello Cameron y Whetten 

(2005) resaltan que los líderes empresa riales que demuestran con eficacia sus 

habilidades generan confianza en sus colaboradores donde demuestran 

aptitudes y actitudes donde sus resultados permiten apreciar que emiten 

correctos juicios, participan y crean soluciones efectivas a los problemas. 
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Por consiguiente, Taylor (1917) asegura que la importancia de tener 

directivos competentes para lograr resultados exitosos en las compañías, es 

idóneo también tener colaboradores competitivos que se desarrollen en 

diferentes niveles jerárquico, desde el gerente general hasta el último 

colaborador. 

 

Partiendo de la información de habilidades gerenciales, se incluye la 

definición de cultura organizacional, la cual se desarrolló en primera instancia en 

los estudios antropológicos, pero a partir de los ochenta fue en la psicología. Hay 

diversos autores que hablaron de las culturas organizacionales y su importancia 

a nivel empresa rial. 

 

Según Abravanel (1992), los colaboradores conciben que la cultura 

organizacional es donde se juntan los aspectos ya sean afectivos o expresivos 

de forma colectiva además se comparten mitos y valores comprendiendo los 

artefactos culturales de la organización. Además, Denison (1989) manifiesta que 

son los valores, las creencias y principios la base de una organización, donde 

es considerado como punto de inicio y fundamenta al sistema social, existiendo 

como la fuente ideal de la actividad motivadora y coordinada. Por su parte, 

Robbins (1988), explica que las empresas tienen diferentes culturas y pueden 

predominar sobre la cultura organizacional. Debido a ello la cultura 

organizacional debe ser reconocida, bien definida y aceptada por los 

colaboradores para que laboren bajos los lineamientos y obteniendo los 

resultados deseados.  

 

En los países latinoamericanos no es ajeno a estos términos, actualmente 

las empresas demuestran interés en poder mejorar optimizando los procesos y 

la gestión de sus líderes, impulsando su desarrollo para lograr el éxito; los 

valores pueden ser cambiantes y su desarrollo puede ser rápido, pero        los 

recursos no son abundantes, debido a ello es importante lograr concebir que los 

colaboradores en las empresa s son las inversiones o activos primordiales        en toda 

organización. 
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En los últimos años las organizaciones han fortalecido el concepto de las 

culturas organizacionales transformándose en un punto importante debido a 

cambios del entorno que intervienen en la manera de comportarse dentro de la 

organización. En un estudio realizado por KPMG (2017), indica que el 28 % de 

los ejecutivos concluyeron que las organizaciones necesitan establecer una 

cultura en la cual las personas demuestren una actitud positiva y adaptación a 

todo nivel en la organización y desarrollen las nuevas habilidades requeridas para 

enfrentar los nuevos retos. 

Conforme a lo expuesto se genera la interrogación ¿Cuál es la relación 

entre habilidades gerenciales de los directivos y cultura organizacional en una 

empresa retail, Lima 2022?  

El principal objetivo es analizar la relación entre habilidades gerenciales 

de los directivos y su influencia en la cultura organizacional de una empresa retail, 

Lima 2022. Los objetivos específicos son demostrar la relación de las habilidades 

conceptuales con la dimensión de adaptabilidad expresados en cultura 

organizacional; probar la relación de las habilidades humanas con la dimensión 

participación expresados en cultura organizacional; evidenciar la relación de las 

habilidades técnicas con la dimensión consistencia expresados en cultura 

organizacional; validar la relación de las habilidades gerenciales con la 

dimensión misión expresados en cultura organizacional. 

Se plantea la siguiente hipótesis general existe una relación directa 

significativa entre habilidades gerenciales de los directivos y cultura 

organizacional, en una empresa retail, Lima. 2022. Donde, las hipótesis 

específicas son existe relación directa significativa entre las 

habilidades conceptuales de los directivos y su influencia en la adaptabilidad 

en la cultura organizacional; existe relación directa significativa entre 

las habilidades humanas de los directivos y su influencia en la 

participación de la cultura organizacional; existe relación directa 

significativa entre las habilidades 
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técnicas de los directivos y su influencia en la consistencia de la cultura 

organizacional; existe relación directa significativa entre habilidades gerenciales 

de los directivos y su influencia en la misión de la cultura organizacional. 

 

La investigación permitirá profundizar sobre las habilidades gerenciales 

de los directivos, y la relación que se tiene con la cultura organizacional, en un 

estudio actualizado en una empresa Retail. 
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II. MARCO TEÓRICO  

A nivel internacional Ferrin y Moreno (2021) refiere que las habilidades 

gerenciales, los directores que lo emplean correctamente obtienen resultado 

acorde a los objetivos trazados en su organización, presentado resultados positivos 

en cada una de sus direcciones. 

En una investigación conducida por Alegría y Alarcón (2021) analizo la 

importancia de la relación de las variables habilidad gerencial y clima de la 

organización en financieras de México. Sus resultados reafirmaron la existencia de 

una correlación positiva de estas variables. 

En la investigación realizada por Santamaria (2021), sobre la influencia del 

liderazgo y la cultura organizacional en la satisfacción laboral en las empresas 

medianas. Se validó que el estilo de liderazgo transaccional desarrolla los rasgos 

de cultura organizacional de misión e implicación influyen en la satisfacción laboral 

y en el estilo de liderazgo transformacional la misión es predominante. 

También Silva y Garro (2021) investigo la relación de habilidad gerenciales 

en el desarrollo organizacional de las empresas. La investigación fue correlacional 

causal, de diseño no experimental donde concluye que, cuando existe habilidades 

gerenciales óptimas constará un bueno desarrollo organizacional. 

Del mismo modo, argumenta Paredes, Ibarra, Moreno (2020), que las 

habilidades directivas como negociación, liderazgo son significativas para el clima 

organizacional. 

Con respecto a las habilidades gerenciales Allauca, Soto y Ugalde (2020), 

consideran que la toma de decisión de su líder es fundamental en el desarrollo de 

la producción, se basan en su liderazgo y habilidades de la alta gerencia, influyendo 

en su clima y solo se da mediante una comunicación efectiva en los niveles de su 

organización. 

En su investigación Mamani (2020), planteó la incógnita en relación de la 

gestión directiva con cultura organizacional, donde la investigación fue básica, de 

diseño no experimental y correlacional por un muestreo no probabilístico. Sus 
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resultados indicaron una relación significativa entre las 2 variables y en su prueba 

estadística indica que la correlación entre las variables, es buena y positivamente 

favorable. 

De igual forma, Hamdan y Alheet (2020) reveló que las culturas 

organizacionales como la cultura de grupo, racional y de desarrollo impactan en la 

proactividad, la innovación y el comportamiento de conducta de riesgos de las 

PYME. En sus resultados se observó la correlación significativa entre la cultura de 

grupo, de desarrollo y racional sobre la capacidad de innovación de las PYME. 

Asimismo, en la investigación de Chevez y Chicchón (2020) confirman la 

existencia de una relación positiva y considerable entre las variables de cultura 

organizacional y desempeño laboral. 

De la misma forma, Hilario, Chávez, Raymundo y Riquero (2019) 

desarrollaron una investigación, donde se halla que la mejora del desempeño 

empresa rial se da cuando hay liderazgo y cultura de promoción de comunicación 

entre sus colaboradores de áreas diferentes, logrando compromiso y adaptación a 

los cambios de la empresa. 

Iniciando con las teorías respectivas al tema, se parte de la idea que las 

habilidades son capacidades expresadas a manera de conductas en un 

momento indicado, porque son afinadas en la práctica, mientras las estrategias 

son usadas en un acto consciente, entonces las habilidades son una acción 

intelectual que se emplean en determinados trabajos (Madrigal, 2009). 

En este sentido, la sociedad solicita formar profesionales con capacidad 

de resolver problemas en sus labores y lograr así un desempeño laboral ético, 

eficiente y responsable (Gonzalez, 2002). 

En la actualidad, nos refiere Madrigal (2009) hay demanda en el 

desarrollo de gerentes con conocimiento y experiencia en interactuar con 

diferentes personas, potenciando la gestión empresa rial que evoluciona 

constantemente, donde el nuevo directivo, enfrente situaciones impredecibles, 

asuma retos, aprende de nuevas culturas y se potencia en la adaptación de 

nuevas culturas. 
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En tal contexto, de acuerdo con Martínez & Urribarrí (2011) los gerentes 

poseen competencias ideales para lograr las tareas de diagnosticar, planificar, 

organizar, supervisar y evaluar. Además, ejerce la autoridad adecuada donde 

demuestra la autoridad, su liderazgo y su toma de decisiones lo hace con la 

participación de los subordinados, considera como prioridad los objetivos de la 

empresa. Las habilidades evolucionan por los cambios ocasionados en las 

organizaciones, por lo tanto, los directivos se deben adaptar, transformar y 

actualizar sometiéndose a una actualización permanente debido a su entorno de 

continua mejora. 

Figura 1 

Clasificación de las Habilidades según Autores 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

El concepto de habilidades gerenciales lo introdujo Katz (1974), donde 

resalta que hay estructuras de las habilidades relacionadas al nivel de gestión, 

resaltando que todo gerente es eficiente, y se desarrolla en tres    habilidades 

gerenciales que son técnicas, humanas, conceptuales, es acertado por cuanto 

se agrupan de forma integral y conforme al campo de acción o el saber hacer, 

en el cual se pueden emplear. Las habilidades gerenciales evolucionan en 

función a los cambios que se producen en torno a las organizaciones, por lo 

tanto, los directivos tienen la necesidad de adaptarse, transformar y actualizar 

sus habilidades, sometiéndolas a una actualización permanente que sólo puede 
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entenderse en un entorno de mejora continua. 

Figura 2 

Habilidades gerenciales de Robert Katz.  

 

Fuente: Habilidades para una administración efectiva (2020) 

 

De acuerdo a Katz (1974), las habilidades gerenciales se dividen en: Habilidades 

Técnicas adquiridas por experiencia profesional; importantes para la mecánica 

del trabajo de los gerentes, porque les brindan las herramientas para entender 

e involucrarse en las labores de sus subalternos y así implementar un modelo 

de direccionamiento de acuerdo a las necesidades y requerimientos del área 

(Ruiz, 2013). Habilidades Humanas son entendidas como las capacidades que 

deben tener los gerentes para trabajar, persuadir, guiar y/o motivar a otras 

personas sin distinción de edad, género, clase o condición, a favor del logro de 

los objetivos empresa riales (Ruiz, 2013). Habilidades Conceptuales permiten 

pensar en términos de modelos, marcos de referencia y relaciones amplias, 

como en los planes estratégicos de largo plazo (Cleghorn, 2005). 

 

En otro escenario Whetten y Cameron (2005) refieren otros tipos de 

habilidades que se da en relación del gerente con sus colaboradores donde 

implica tratarlos con respeto y dignidad. Propone un modelo con 10 habilidades 

directivas esenciales y las clasifican en tres grandes grupos: Personales, 
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Interpersonales y Grupales (ver figura 3). 

Figura 3 

Modelo de Whetten y Cameron 

Fuente: Adaptado de Desarrollo de Habilidades directivas (2011) 

 

Este modelo de Whetten y Cameron (2005) representa una aportación al 

desarrollo conceptual del desarrollo de las habilidades gerenciales, donde los 

líderes son capaces de inspirar al cambio de manera positiva cuando son 

coherentes en el decir y el hacer; cuando hay apertura del reconocimiento que 

contribuye a fortalecer el compromiso y existe una confianza al delegar.  

 

Charan y Bossidy (2003) refiere que la ejecución es el trabajo del líder del 

negocio, una organización sólo puede ejecutar si el corazón y el alma del líder están 

inmersa en la compañía; debido a ello actualmente se buscan gerentes 

competitivos y en constante crecimiento profesional aprovechando los mejores 

recursos humanos, en tal contexto se introduce la expresión cultura organizacional, 

donde Pettigrew (1979) la define como el sistema aceptado en un grupo, en un 

tiempo determinado. Otra de las definiciones lo aportó Calvo de Mora (1991) 

indicando que son presunciones, valores, artefactos culturales que suponen tanto 

un control del comportamiento de los miembros de la organización. También 

señalado por Cameron y Quin (2011) refiere que son los valores, expectativas y 

definiciones que describen a las organizaciones y sus colaboradores, reflejando el 

pensamiento que domina a sus individuos. En la tabla 1 se brinda los diferentes 

conceptos de cultura organizacional. 
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Tabla 1  

Autores Clásicos 

Autor Interpretación 

Schein (1983) Comportamiento o patrón de conducta 

aprendido para adaptarse e integrarse al 

interior y exterior de la organización. 

Denison (1997) La cultura organizacional se adapta o 

cambian en relación del entorno. Incide en 

la efectividad de la Empresa. Representa 

los cimientos de toda institución, es decir, es 

la fuente para el desarrollo de actividades. 

La cultura organizacional es diferente con el 

resto de las instituciones. 

Cameron y Quin (1999) Considera los valores, lo que piensan las 

personas, suposiciones y la forma de 

procesamiento de la información. Valores y 

creencias compartidas. 

Fuente: Adaptación de Schein (1983), Denison (1997), Lopez (2013). 

 

A continuación, los modelos teóricos donde explican la Cultura 

Organizacional, son las siguientes. 

Modelo para Schein (1985) donde indica que las culturas organizacionales 

son “suposiciones y creencias básicas compartidas en miembros de un grupo u 

organización" y su modelo refiere que existen tres niveles que son Artefactos, 

Valores o creencias y Presunciones básicas representados en la figura 4. 
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Figura 4 

Los niveles y sus interacciones Schein  

Fuente: Intervención en la Cultura Organizacional (2017) 

 

Estos niveles identificados por Schein (1985) son: nivel 1 artefacto refiere 

a todo lo que se ve, se oye, se hace, se dice; en el nivel 2 valores, reflejan las 

estrategias, propósitos y filosofía; por último, el nivel 3 presunciones básicas, 

donde las creencias, percepciones, pensamientos y sentimientos inconscientes 

son tomados como hechos. 

 

Otro modelo reconocido es el de Denison (1990, 2001) luego de realizar 

múltiples investigaciones durante más de dos décadas, refiere que el conjunto 

que conforma la Cultura Organizacional se traducen en políticas que 

promueven su efectividad. Asimismo, en las últimas tres décadas de acuerdo a 

Denison se ha confirmado que la cultura aumenta el sentido de misión en los 

miembros de una organización, elevan la adaptabilidad y flexibilidad, 

asegurando el involucramiento de las personas y una consolidación de 

consistencia organizacional arraigada en valores. Las organizaciones acordes a 

su desempeño pueden ser explicadas en las siguientes dimensiones que se 

exponen en la figura 5. 
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Figura 5 

Dimensiones según Denison: Relaciones observadas entre los rasgos culturales y 

el rendimiento/desempeño 

 

 

 

 

                                                                                                                              

 

 

 

 

 

Fuente: Cultura y Clima organizacional. Fundamentos e instrumentos (2019) 

 

Denison (1990, 2001), plantea cuatro dimensiones que describen un 

proceso por el cual la cultura organizacional ejerce influencia sobre su 

efectividad: participación, consistencia, adaptabilidad y misión. Los dos primeros 

elementos tienen que ver con la perspectiva interna de la organización y las 

segundas con el marco externo o la relación con el entorno. 

 

Otro modelo conocido es de Cameron  y Quinn (1999) señalan que “dentro 

de una organización, las subunidades como los departamentos, los niveles 

jerárquicos e incluso los equipos, pueden igualmente reflejar su propia cultura 

única”; es por ello que propusieron una metodología basada en el modelo de 

Marco de Valores de Competencia donde sostiene que identifican cuatro tipos 

de dimensiones Flexibilidad, Estabilidad, Orientación interna y Orientación 

externa, con cuatro subdominios que son el clan, adhocrática, mercado y 

jerárquica representados en la figura 6.  
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Figura 6 

Modelo de los Valores por Competencias por Cameron y Quin (1999) 

Fuente: Méndez (2016); Hernández & Méndez (2012); Sepúlveda (2004)  

Los subdominios según Cameron y Quin (1999) son: Clan se caracteriza por 

incentivar el empoderamiento de los empleados, buscando generar la identificación 

del colaborador, para la cual promueve la participación y el involucramiento; 

Adhocracia los integrantes perciben la organización como un lugar dinámico para 

trabajar, de espíritu emprendedor y con un ambiente creativo; Mercado la 

organización se encuentra orientada a los resultados, comprometidos a realizar un 

buen trabajo. Los integrantes son personas competitivas además de orientados a 

los resultados de los objetivos, y por último Jerarquía se caracteriza por tener una 

estructura formal para trabajar, siendo su objetivo el consolidad su estabilidad, lograr 

previsibilidad y eficacia.  

En resumen, Schein (1985) estableció una correlación entre liderazgo y la 

cultura    para obtener los objetivos propuestos de la organización, por otro lado, 

las ventajas propuestos por Denison (1990) y Cameron/Quinn (1999) se explica 

en la correlación de la cultura y el desempeño. Donde resaltan por Cameron y 

Quin (1999) la cultura dominante y como sus colaboradores piensan como debe 

ser la organización y en el caso de Denison (1990) identifica rasgos culturales 

con cuatro dimensiones. Los dos últimos autores tienen instrumentos y Schein 

(1985) utiliza la entrevista/observación. 
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De acuerdo a Mena (2018), existen elementos en la cultura organizacional 

a partir de tres clasificaciones principales: los subyacentes, los visibles explícitos 

y los visibles implícitos), representados en la Figura 7. 

Figura 7 

Elementos subyacentes, visibles implícitos y visibles explícitos que conforman 

la cultura organizacional 

Fuente: Mena (2018), La cultura organizacional, elementos generales, 

mediaciones e impacto en el desarrollo integral de las instituciones. 

Los factores nacionales juegan un papel importante en la explicación de 

las diferencias en las organizaciones y configuraciones socioeconómicas, que 

incluyen actitudes y comportamientos (Hatum, 2006; Gomes, 2016). Para Barros 

y Prates (1996), las operaciones multinacionales refuerzan la importancia y el 

impacto de la identidad nacional en las operaciones empresa riales y, por ello, 

el uso de modelos de gestión, originados en un contexto y una cultura de 

estructuras organizacionales específicas, puede no ser adecuado para una 

realidad nacional. 

Hofstede (1991) fue uno de los pioneros en los estudios sobre la influencia 

de la cultura nacional en la cultura de las organizaciones, al analizar las 

diferencias en los sistemas de valores nacionales, de acuerdo a su definición 

refiere que la cultura nacional es «la programación colectiva de la mente, que 

distingue a los miembros de un grupo o categorías de personas de los demás». 
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No   cambian por decisiones de una persona, o se trate de un líder político, 

religioso o empresa rial. Desde el lado organizacional, las culturas nacionales 

comparten puntos débiles y fuertes donde los encargados de ingreso son 

gestores de las empresas encargados de fijar estrategias internacionales. Se 

muestran diferencias en la cultura nacional que es por valores y la organizacional 

son sus prácticas empresa riales generando implicaciones en la gestión de la 

cultura. 

Gomes y Silva (2011), señalan que la cultura nacional y la cultura 

organizacional están interrelacionadas y “por diferentes que sean las prácticas 

entre organizaciones de un mismo país, tienen rasgos comunes, que resultan 

de la cultura común”, lo esencial en la cultura es guiar comportamientos de las 

personas en la organización y determinar el alcance de adaptación en nuevas 

circunstancias, donde lo importante es que los valores de la organización 

concuerden con los de los empleados. Es conocido que el líder influye en valores 

culturales y éticos permitiendo una clara visión de valores que los colaboradores 

creen y adopten. Se puede inferir que toda organización tiene una cultura, ya 

que sus colaboradores comparten valores/creencias y eso marca la forma como 

se hacen las cosas en una organización.  

Se han diseñado diversas herramientas en los últimos años logrando 

medir la cultura organizacional, y cumplen fundamentalmente tres requisitos, 

estos son: ser cuantitativo o semicualitativo, estas dos opciones, tiene diferentes 

orientaciones, con variados puntos de influencia para el entendimiento de la 

cultura Organizacional. Por lo cual, la decisión sobre el tipo de estudio 

dependerá de su efectividad para: determinar la magnitud en que las 

organizaciones exhiben culturas fuertes; predecir relaciones entre el tipo cultural 

y otros fenómenos; y mapear perfiles culturales. (Toca & Carrillo, 2009). 

Actualmente los instrumentos cuantitativos para medir la cultura 

organizacional, los más reconocidos son el Organizational Cultural 

Assessment Instrument (OCAI), basado en el Modelo de Valores por 

Competencia de Cameron y Quinn (1999) y el reconocido Modelo de Denison 

(The Denison Organizational Culture Model) con sus cuatro dimensiones, 

utilizado a nivel  mundial. 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y Diseño de investigación 

Tipo  

La presente investigación es de tipo básica, la cual se define como “un 

conjunto de procesos sistemáticos y empíricos que se aplica al estudio de un 

fenómeno”, (Hernandez y Mendoza 2018). 

Diseño de Investigación 

El diseño es no experimental transversal correlacional causal, donde se 

analiza datos sin manipular las variables, Toro y Parra (2006) y la recolección de 

datos se realiza en un tiempo único (Liu, 2008 y Tucker, 2004). 

Operacionalización de las variables 

Variable 1: Habilidades gerenciales 

Definición conceptual: Las habilidades gerenciales son capacidades y 

conocimiento que adquiridos para ejecutar actividades relacionados al liderazgo en 

una organización. Griffin (2011) 

Definición operacional: Logrados a través del Cuestionario para medir las 

Habilidades Gerenciales (CHG). 

Dimensiones: establecen tres dimensiones: Habilidades técnicas (Ítems 1 al 10), 

Habilidades humanas (Ítems 11 al 21) y Habilidades conceptuales (Ítems 22 al 31). 

Escala de medición: Uso de la escala de Likert. Está compuesto por 31 ítems y su 

nivel de medición es ordinal. 

Variable 2: Cultura organizacional 

Definición conceptual: Una definición aceptada incluye las creencias, valores y 

supuestos presentados en los integrantes de la organización y conllevan una guía 

de comportamientos en diferentes niveles. (Denison, 2014)  

Definición operacional: Logrados a través del cuestionario de Denison 

Organizational Culture Survey (DOCS). 
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Dimensiones: establecen cuatro dimensiones: Implicación (Ítems 1 al 20), 

Consistencia (Ítems 21 al 35), Adaptabilidad (Ítems 36 al 50), y Misión (Ítems 51 al 

60). 

Escala de medición: Uso de la escala de Likert. Compuesto por 60 ítems y su nivel 

de medición es ordinal. 

3.2 Población, muestra y muestreo 

Población  

La población es un conjunto de todos los análisis de datos que se encuentran 

en un espacio donde se desarrolla la información. Carrasco (2015) 

Para la prueba piloto se usó una muestra de 23 líderes de empresa retail y 

en la presente investigación la población fue constituida por 20 directivos de ambos 

sexos de una Empresa privada, con edades comprendidas entre los 35 y 68 años, 

el 55% varones y 45% mujeres (EMPRESA RETAIL LIMA, 2022). 

Muestra 

La muestra es un subgrupo de la población, con un conjunto definido de 

características, (Hernandez y Mendoza 2018). 

La población seleccionada está constituida por 20 colaboradores de la sede 

central de las siguientes áreas de gerencias administrativas, recursos humanos, 

operaciones logísticas, comercial, legal, marketing, producto, servicio al cliente, 

sistemas y capacitación.  

Muestreo 

El estudio adopta un muestro no probabilístico, por conveniencia, la muestra 

es una población reducida e intencional, con facilidades de acceso, (Hernandez y 

Mendoza 2018). 

Criterios de inclusión  

- Los colaboradores con cargo de Gerente, Subgerente, Jefe y Líder de Áreas 

con personal a cargo. 

- Con más de 3 años en la Empresa. 
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- Consentimiento informado subscrito. 

Criterios de exclusión 

- Los colaboradores sin el cargo de Gerente, Subgerente, Jefe y Líder de 

Áreas ni personal a cargo. 

- Con menos de 3 años en la Empresa. 

- No subscribieron Consentimiento informado. 

 

3.3 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica seleccionada es la encuesta, que es una técnica de recolección 

de datos a fin de obtener medidas sistemáticas sobre una problemática definido por 

López y Fachelli (2015) 

Como instrumento se utilizó el cuestionario; es un sistema de preguntas con 

el propósito de obtener datos en una investigación señalado por Pardinas (2005). 

Ficha técnica 1 

Nombre  : Cuestionario para medir las Habilidades Gerenciales (CHG) 

Autores         : I. Carhuancho, L. Sicheri, F. Nolazco, J. De la Torre 

Procedencia : Perú – 2019 

Administración : Individual o colectivo 

Tiempo   : 15 min.  

Estructuración  : 3 dimensiones - 31 ítems  

Aplicación  : Adultos 

 

Reseña histórica: 

El instrumento fue diseñado conforme las dimensiones de Katz: a) Habilidades 

técnicas, b) habilidades humanas y c) habilidades conceptuales compuesto 31 

ítems respectivamente, la escala de medición fue de Likert. Se aplicó el cuestionario 

a gerentes (50) del sector turismo 

Consigna de aplicación:  

 Leer cuidadosamente cada idea. 
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 Se desea conocer como concibes y operas en diversas situaciones, por lo 

tanto, no existe respuesta buena o mala. 

Calificación e interpretación 

El CHG es construido considerando las dimensiones expuestas por Katz, 

identificando tres: a) habilidades conceptuales, b) habilidades humanas, c) 

habilidades técnicas. Se obtuvo un KMO = .875 y la Prueba de esfericidad de Barlett 

p= .000, determinando así que el instrumento es aceptable. 

Propiedades psicométricas originales del instrumento 

Para los percentiles normativos general se aplicó la prueba de confiabilidad de Alfa 

de Cronbach, obteniendo de manera general .968; así también se aplicó la prueba 

de Dos mitades de Guttman, logrando de manera general .918, demostrando 

estadísticamente que el instrumento posee consistencia interna. 

Propiedades psicométricas del piloto 

La prueba piloto es la aplicación de un instrumento en una pequeña muestra 

permitiendo identificar posibles problemas del cuestionario definido por Malhotra 

(2004)  

Para esta investigación se ejecutó la prueba piloto en una muestra de 23 líderes de 

una empresa retail a través de encuesta virtual enviada a través del grupo de 

WhatsApp de líderes que se tiene con el área de recursos humanos, se ejecutó 

desde el 18 de agosto al 30 de agosto, encontrándose consistencia interna de 

confiabilidad de Alfa de Cronbach de 0.977. El CHG obtuvo un KMO de 0.500, 

alcanzó la media 4.17 y desviación estándar de 0.605; la variable habilidad 

gerencial evidencia un valor de 0.852 para el coeficiente de Shapiro Wilk y una 

significancia de 0.003 (p < .00). 

Ficha técnica 2 

Nombre  : Denison Organizational Culture Survey (DOCS) 

Autor          : Daniel Denison 

Procedencia : Estados Unidos – 2001 

Administración  : Individual o colectivo 
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Tiempo   : 15 minutos 

Estructuración  : 4 dimensiones - 60 ítems  

Aplicación  : Adultos  

 

Reseña histórica: 

El cuestionario de Denison es una encuesta auto administrada, fue desarrollado 

para la medición y la evaluación de la cultura en las organizaciones y los grupos de 

trabajo, puede ser aplicado a múltiples contextos.  

Constituida por 60 ítems, 5 para cada una de las 12 sub-dimensiones, las cuales 

se agrupan en 4 dimensiones o rasgos culturales. Cada ítem está codificado en una 

escala tipo Likert (Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, neutral, de acuerdo 

y totalmente de acuerdo) 

Consigna de aplicación:  

 Leer cuidadosamente cada idea. 

 Las respuestas son basadas en su expertis laboral, por lo tanto, no hay 

respuestas correctas o incorrectas.  

Calificación e interpretación 

El Denison Organizational Culture Survey es una encuesta estandarizada para la 

medición y evaluación de cultura organizacional. Consta de 60 ítems, 15 para cada 

una de las 4 dimensiones planteadas en el modelo de cultura organizacional de 

Denison mencionado anteriormente (Implicación, Consistencia, Adaptabilidad y 

Misión). Cada una de estas dimensiones posee también las 3 subescalas del 

modelo, siendo 12 subescalas en total. Todos los ítems pueden ser puntuados en 

una escala tipo Likert de cinco puntos (desde 1= completamente en desacuerdo 

hasta 5= completamente de acuerdo). 

Propiedades psicométricas originales 

La adaptación al español del DOCS fue administrada a 488 personas 

provenientes de 39 grupos del área de Investigación y Desarrollo de la Universidad 

Politécnica de Valencia. En general, los valores hallados muestran una adecuada 

consistencia interna para el instrumento en la muestra española, en algunos casos 
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siendo incluso superior a la obtenida por la escala original. El alfa de Cronbach de 

las puntuaciones totales es .97 y para las cuatro dimensiones y 12 subescalas 

superior a .70. Solamente la subescala de Valores centrales presenta una 

puntuación menor (α= .68), la cual mejoraría hasta .78 si se eliminara el ítem 19; 

para poder aumentar su correspondencia con el resto del cuestionario, dicho ítem 

debería reformularse (Bonavia et al., 2009). 

En cuanto a las correlaciones ítem test, todos los ítems obtuvieron valores 

superiores a .28, excepto el ítem 19 con un valor de -.01. Se obtuvieron 

correlaciones positivas entre todas las subescalas y relativamente altas, siendo 

estadísticamente significativas al nivel de 0,01. Para el análisis factorial 

confirmatorio, se utilizó la estimación por máxima verosimilitud. Se aplicó la prueba 

de Kolmogorov-Smirnov a nivel de .01, aceptándose el supuesto de normalidad en 

todas las variables excepto Consistencia (inferior a .05), aproximadamente 

simétricas (excepto los ítems 1 y 44) y sin exceso de curtosis (excepto en el ítem 

44 y la variable Visión) (Bonavia et al., 2009). 

Propiedades psicométricas del piloto 

Para esta investigación se ejecutó la prueba piloto en una muestra de 23 

líderes de una empresa de una empresa retail a través de encuesta virtual enviada 

a través del grupo de WhatsApp de líderes que se tiene con el área de recursos 

humanos, se ejecutó desde el 18 de agosto al 30 de agosto, encontrándose 

consistencia interna de confiabilidad de Alfa de Cronbach total de 0.989. El DOCS 

alcanzó un KMO de 0.571, con media 4.27 y desviación estándar de 0.488; la 

variable habilidad gerencial evidencio un valor de 0.919 para el coeficiente de 

Shapiro Wilk y una significancia de 0.064 (p < .00). 

3.5 Procedimientos 

Para la presente investigación, se realizó el siguiente procedimiento. El área 

de Recursos Humanos de la Empresa  Retail, concedió el permiso y agendo una 

reunión para explicar el motivo de la realización de la encuesta, la fecha de la 

reunión fue el 15 de Agosto del 2022 donde también se comunicó a los líderes sobre 

los cuestionarios de Habilidades Gerenciales (Anexo 3) y el Cuestionario de 

Denison (Anexo 4)  para determinar las características de la Cultura Organizacional, 
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terminando la reunión se les envió por correo institucional el formato de 

Consentimiento informado (Anexo 7) con fecha de respuesta máxima el lunes 22 

de Agosto del 2022, se procedió a validar las respuestas de los consentimientos, 

después se informó al encargado de recursos humanos para el envió de los 

cuestionarios colocados en el aplicativo de Formularios Google (Anexo 5) y se 

divulgo por el correo institucional la realización desde el 22 de agosto hasta el 2 de 

setiembre del 2022  reforzando a través de su chat grupal de líderes. Los datos 

fueron procesados en el programa Microsoft Excel desde el 5 de setiembre del 

2022. 

3.6 Métodos de análisis de datos 

Se desarrolló la estadística para validar la correlación entre las variables. Se 

usó el programa Microsoft Excel para tabular los datos y a través del aplicativo 

Jamovi 2.3 se exporto la información para generar las tablas, analizando las 

dimensiones, significancia y correlación de las variables conforme a los objetivos 

propuestos. El programa Jamovi 2.3 nos confirma la correlación y determina 

confiabilidad de los instrumentos, igualmente, datos estadísticos descriptivos, y 

exploratorios de la muestra. 

Los resultados se presentaron empleando tablas para probar los resultados 

de la correlación de las variables y dimensiones. 

3.7  Aspectos éticos 

Esta investigación brinda un trato igualitario sin distinción, sin perjudicar al 

integrante en el proceso, detallando la cooperación de manera reservada con el 

consentimiento informado. Dentro de este marco, se respetaron los estatutos y el 

reglamento correspondiente a las normas APA (APA,2019). 

Es importante resaltar a manera de primer alcance el respeto a la propiedad 

intelectual, demostrando en citar a todos los autores para impedir el plagio; también 

se tiene el consentimiento y autorización de ambos cuestionarios, acorde al código 

de Ética de la Universidad .  

En el Articulo 24 del Colegio de Psicólogos del Perú refiere que toda 

investigación debe ser con la autorización del participante por lo que se le hace 
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presente un consentimiento informado, donde acceden voluntariamente ser parte 

de la investigación, también se limita toda publicidad con la intención de obtener 

atención psicológica (Colegio de psicólogos del Perú, 2018). 

Se demuestra que en la investigación se respeta los principios bioéticos, de 

autonomía, de beneficencia y de no maleficencia donde la autora es responsable 

de honrar su investigación orientada a la ética y moral.  
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IV. RESULTADOS 

Se presentan los siguientes resultados en tablas: 

Tabla 2  

Aspectos sociodemográficos 

GENERO Frecuencias % del Total % Acumulado 

Femenino 9 45.0 % 45.0 % 

Masculino 11 55.0 % 100.0 % 

 

ANTIGÜEDAD Frecuencias % del Total % Acumulado 

3 a 5 años 6 30.0 % 30.0 % 

5 años a + 14 70.0 % 100.0 % 

 

En la tabla 2, se expresa la muestra de estudio constituida por 20 líderes de la 

empresa retail, donde se presenta los datos de la población donde el 55% (11) son 

de género masculino y el 45% (9) de género femenino. Se observa también que el 

70% de la población su antigüedad en la empresa es mayor a 5 años y el 30 % es 

menor a los 5 años. 

Tabla 3 

Variable habilidades gerenciales del CHG relacionado al genero 

 GENERO Habilidades 

Técnicas 

Habilidades 

Humanas 

Habilidades 

Conceptuales 

N Femenino 

Masculino 

9 

11 

9 

11 

9 

11 

 

Desviación 

estándar 

Femenino 

Masculino 

0.441 

0.505 

0.527 

0.522 

0.333 

0.00 

 

Mínimo Femenino 

Masculino 

3 

3 

3 

3 

3 

4 

 

Máximo Femenino 4 4 4 
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Masculino 4 4 4 

 

Los valores obtenidos en la Tabla 3, afirman que las dimensiones de habilidades 

gerenciales evidencian que el puntaje máximo obtenido en las dimensiones 

habilidades técnicas, humanas y conceptuales es 4 que refiere que casi siempre 

están identificados con las preguntas del cuestionario en ambos géneros y su 

puntaje mínimo en ambos géneros es 3 que refiere a veces están identificados con 

las preguntas relacionadas de habilidades gerenciales. Demostrando que existe 

una alta probabilidad en que utilizan adecuadamente sus habilidades y 

conocimientos en sus respectivas áreas. 

Tabla 4 

Dimensión habilidades técnicas de CHG relacionado al genero 

Habilidades 

Técnicas 

Genero Frecuencias % del Total % Acumulado 

A veces Femenino 

Masculino 

2 

4 

10.0 % 

20.0 % 

10.0 % 

30.0 % 

Casi Siempre Femenino 

Masculino 

7 

7 

35.0 % 

35.0 % 

65.0 % 

100.0 % 

 

En la Tabla 4 los valores obtenidos señalan que en la dimensión de Habilidades 

técnicas el 70% de ambos géneros perciben que casi siempre utilizan las 

habilidades relacionadas el uso de software, idioma, negociación y toma de 

decisiones, y solo el 30% a veces. 
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Tabla 5 

Dimensión habilidades humanas de CHG relacionado al genero 

Habilidades 

Humanas 

Genero Frecuencias % del Total % Acumulado 

A veces Femenino 

Masculino 

4 

5 

20.0 % 

25.0 % 

20.0 % 

45.0 % 

Casi Siempre Femenino 

Masculino 

5 

6 

25.0 % 

30.0 % 

70.0 % 

100.0 % 

 

Los valores obtenidos en la Tabla 5 muestran que la dimensión de Habilidades 

Humanas revela que 30% del género masculino y 25% del género femenino 

perciben que casi siempre se identifican con los indicadores de autocontrol, 

autoconfianza, equilibrio emocional y empatía. 

Tabla 6 

Dimensión habilidades conceptuales de CHG relacionado al genero 

Habilidades 

Conceptuales 

Genero Frecuencias % del Total % Acumulado 

A veces Femenino 

Masculino 

1 

0 

5.0 % 

0.0 % 

5.0 % 

5.0 % 

Casi Siempre Femenino 

Masculino 

8 

11 

40.0 % 

55.0 % 

45.0 % 

100.0 % 

 

En la Tabla 6 los valores obtenidos señalan que la dimensión de Habilidades 

Conceptuales de las habilidades gerenciales muestra que 55% del género 

masculino y 40% del género femenino perciben que casi siempre están 

desarrollando nuevos conceptos y enfocados en la resolución de problemas. 
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Tabla 7 

Variable cultura organizacional del DOCS relacionado al genero 

 GENERO Participación Consistencia Adaptabilidad Misión 

N Femenino 

Masculino 

9 

11 

9 

11 

9 

11 

 

9 

11 

 

Desviación 

estándar 

Femenino 

Masculino 

0.00 

0.302 

0.441 

0.405 

0.500 

0.405 

 

0.333 

0.405 

 

Mínimo Femenino 

Masculino 

4 

3 

3 

3 

3 

3 

 

4 

4 

 

Máximo Femenino 

Masculino 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

5 

5 

 

Los valores obtenidos en la Tabla 7 se manifiestan las dimensiones de cultura 

organizacional (involucramiento, misión, adaptabilidad y consistencia), donde la 

dimensión misión tiene el mayor puntaje, afirmando que la población femenina y 

masculina de la organización conoce las metas y objetivos de la misma. 

Tabla 8 

Dimensión participación del DOCS relacionado al genero 

Participación  GENERO Frecuencias % del Total % Acumulado 

Neutral Femenino 

Masculino 

0 

1 

0.0 % 

5.0 % 

0.0 % 

5.0 % 

De acuerdo Femenino 

Masculino 

9 

10 

45.0 % 

50.0 % 

50.0 % 

100.0 % 

 

En la Tabla 8 los valores de la dimensión Participación revelan que hay un alto 

porcentaje en ambos géneros que se enfocan en empoderar a su personal, 

construyéndose alrededor de su equipo y desarrollándose en todos los niveles. 
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Tabla 9 

Dimensión consistencia del DOCS relacionado al genero 

Consistencia  GENERO Frecuencias % del Total % Acumulado 

Neutral Femenino 

Masculino 

2 

2 

10.0 % 

10.0 % 

10.0 % 

20.0 % 

De acuerdo Femenino 

Masculino 

7 

9 

35.0 % 

45.0 % 

55.0 % 

100.0 % 

 

En los valores obtenidos de la Tabla 9 indican que la dimensión Consistencia existe 

un alto porcentaje en ambos géneros donde poseen las habilidades para negociar, 

influyendo en los valores y los patrones de comportamiento de sus colaboradores, 

que bien integrados orientan las fortalezas empresa riales. 

Tabla 10 

Dimensión adaptabilidad del DOCS relacionado al genero 

Adaptabilidad  GENERO Frecuencias % del Total % Acumulado 

Neutral Femenino 

Masculino 

3 

2 

15.0 % 

10.0 % 

15.0 % 

25.0 % 

De acuerdo Femenino 

Masculino 

6 

9 

30.0 % 

45.0 % 

55.0 % 

100.0 % 

 

En la Tabla 10 los valores obtenidos probando que la dimensión Adaptabilidad, se 

manifiesta que 45% del género masculino asumen riesgos donde aprenden de los 

errores además de enfocarse en su cliente, la adaptabilidad es crucial para 

fomentar la creatividad, el trabajo en equipo y la innovación y solo el 35% del género 

femenino lo realiza. 
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Tabla 11 

Dimensión misión del DOCS con respecto al genero 

Misión  GENERO Frecuencias % del Total % Acumulado 

Neutral Femenino 

Masculino 

8 

9 

40.0 % 

45.0 % 

40.0 % 

85.0 % 

Totalmente de 

acuerdo 

Femenino 

Masculino 

1 

2 

5.0 % 

10.0 % 

90.0 % 

100.0 % 

 

En los valores obtenidos de la Tabla 11 demuestran que la dimensión Misión, se 

valida un alto porcentaje en ambos géneros, están de acuerdo con tener 

conocimiento del propósito y las metas organizacionales además tener pleno 

conocimiento de los objetivos estratégicos expresado en la visión de futuro de la 

organización. 

Tabla 12 

Correlación entre dimensiones habilidades gerenciales y cultura organizacional 

 Habilidades 

Gerenciales 

DOCS 

Habilidades 

Gerenciales 

Rho de Spearman 

valor p 

N 

__ 

__ 

__ 

 

DOCS Rho de Spearman 

valor p 

N 

       0.773*** 

< .001 

     20 

__ 

__ 

__ 

Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001 

En la Tabla 12 los valores obtenidos afirman que la variable habilidades gerenciales 

evidencian una correlación positiva alta (Rho = 0.773) y significativa (p valor = 

0.001) con la variable cultura organizacional en la empresa retail Lima, 2022. 

Revelando que, en la organización, el personal directivo usa sus habilidades 

influyendo positivamente en la forma de cómo se percibe la cultura organizacional. 
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Tabla 13 

Correlación entre dimensiones habilidades conceptuales y adaptabilidad 

 Habilidades 

Conceptuales 

Adaptabilidad 

Habilidades 

Conceptuales 

Rho de Spearman 

valor p 

N 

__ 

__ 

__ 

 

Adaptabilidad Rho de Spearman 

valor p 

N 

      0.688*** 

< .001 

    20 

__ 

__ 

__ 

Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001 

Los resultados alcanzados en la Tabla 13 manifiesta que la dimensión denominada 

habilidades conceptuales expresan una correlación positiva moderada (Rho = 

0.688) y significativa (p valor = 0.001) con la dimensión adaptabilidad de la cultura 

organizacional en la empresa retail Lima, 2022. Confirmando que las habilidades 

conceptuales comprenden y lidian la complejidad de la organización y su influencia 

genera nuevas formas de adaptarse para poder satisfacer los cambios que puedan 

darse en la organización.  

Tabla 14 

Correlación entre dimensiones habilidades humanas y participación 

 Habilidades 

Humanas 

Participación 

Habilidades 

Humanas 

Rho de Spearman 

valor p 

N 

__ 

__ 

__ 

 

Participación Rho de Spearman 

valor p 

N 

      0.694*** 

< .001 

     20 

__ 

__ 

__ 

Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001 
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En la Tabla 14 los resultados de la dimensión denominada habilidades humanas 

muestra una correlación positiva moderada (Rho 0.694) y significativa (p valor 

0.001) con la dimensión participación de la cultura organizacional en la empresa 

retail Lima, 2022. Afirmando que el recurso humano es uno de los elementos más 

importantes de la organización y que puede conducir al éxito y competitividad de la 

organización donde sus colaboradores se sienten comprometidos con su trabajo y 

tienen un fuerte sentido de propiedad. 

Tabla 15 

Correlación entre dimensión habilidades técnicas y dimensión consistencia 

 Habilidades 

Técnicas 

Consistencia 

Habilidades 

Técnicas 

Rho de Spearman 

valor p 

N 

__ 

__ 

__ 

 

Consistencia Rho de Spearman 

valor p 

N 

    0.502 * 

< .024 

     20 

__ 

__ 

__ 

Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001 

 

Los resultados obtenidos en la Tabla 15 señalan que en la dimensión denominada 

habilidades técnicas expresan una correlación positiva moderada (Rho 0.502) y 

significativa (p valor 0.002) con la dimensión consistencia de cultura organizacional 

en la empresa retail Lima, 2022. Asegurando que los conocimientos, métodos y 

equipo son necesarios para que un gerente pueda realizar las tareas donde su 

influencia promueve empleados altamente comprometidos. 
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Tabla 16 

Correlación entre habilidades gerenciales y dimensión misión 

 Habilidades 

Gerenciales 

Misión 

Habilidades 

Gerenciales 

Rho de Spearman 

valor p 

N 

__ 

__ 

__ 

 

Misión Rho de Spearman 

valor p 

N 

    0.499 * 

< .025 

     20 

__ 

__ 

__ 

Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001 

En la Tabla 16 los valores obtenidos afirman que la variable habilidades gerenciales 

evidencian una correlación positiva moderada (Rho = 0.499) y significativa (p valor 

= 0.02) con la dimensión misión de cultura organizacional en la empresa retail Lima, 

2022. Demostrando que las capacidades de los directivos contribuyen en 

establecer una dirección significativa, transmitiendo el propósito de la organización. 
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V. DISCUSIÓN 

Los resultados obtenidos en la investigación de Habilidades gerenciales de los 

directivos y la cultura organizacional en una empresa retail Lima, 2022, demuestran 

una correlación positiva alta (Rho: 0.773) y significativa (p valor: 0.001), en otras 

palabras, las habilidades gerenciales tienen relacionan significativa con la cultura 

organizacional. Las habilidades gerenciales son una referencia fundamentalmente 

útil para los directivos de las organizaciones, permitiendo conocer mejor su entorno 

laboral, identificando los puntos fuertes y las oportunidades de mejora para abordar 

acciones de desarrollo en las mismas, asociado a la cultura organizacional que ha 

tomado una gran importancia en la actualidad para la visión de las organizaciones, 

logrando el éxito de éstas. En tal sentido, la investigación realizada por Ferrin y 

Moreno (2021) donde trata sobre competencias gerenciales y su incidencia en la 

cultura organizacional, el estudio confirmo la influencia positiva existentes en esas 

variables, donde el estudio fue descriptivo, documental y correlacional, con un 

diseño no experimental, transaccional descriptivo, concluyendo que el uso de las 

habilidades gerenciales para el logro de los objetivos consigue resultados 

significativos en la cultura organizacional. Las habilidades gerenciales son 

imprescindibles para fortalecer la cultura organizacional de una organización, los 

resultados explican que los directivos perciben un buen uso de sus habilidades 

gerenciales y fortalece la cultura organizacional. 

En referencia a los resultados de las correlaciones realizadas entre la 

dimensión de habilidades conceptuales y adaptabilidad expresan una correlación 

positiva moderada (Rho = 0.688), y significativa revelando que el personal 

comprende la complejidad de la organización como un todo y utiliza su intelecto 

para formular estrategias, con el fin de trabajar mejor las ideas, brinda iniciativas 

que puedan mejorar la organización influyendo en la adaptabilidad del colaborador 

para introducir y adecuarse a los cambios que actualmente existen en la 

organización. En relación a las habilidades gerenciales representan una 

combinación dinámica de conocimiento, comprensión, capacidades determinando 

el éxito organizacional, por lo que contribuye a una adecuada cultura 

organizacional, permitiendo a los integrantes de la organización, ciertas conductas 

e inhibe otras. Por consiguiente, se realizaron diversas investigaciones y una de 
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ellas es el estudio de Mamani (2020) donde determino si la gestión directiva se 

encuentra relacionada con la cultura organizacional, su estudio fue básico, de 

diseño no experimental y de carácter descriptivo correlacional, en sus resultados 

expreso que existe correlación positiva de Rho Spearman de 0.602 y significancia 

de 0.0 concluyendo que las variables se relacionan favorablemente. 

En relación con los resultados de las correlaciones realizadas entre la 

dimensión de habilidades humanas y participación expresan una correlación 

positiva moderada (Rho = 0. 694), y significativa revelando que el personal 

comprende de sus necesidades y el trato que se debe tener con las personas 

incluyendo la capacidad de comunicarse, de motivar a su personal, coordinando, 

dirigiendo y resolviendo conflictos personales o grupales, en otras palabras, su 

interacción personal que influye en la participación del colaborador sobre su sentido 

de compromiso y responsabilidad dentro de la organización. En la actualidad, los 

gerentes aprenden a utilizar y administrar diferentes habilidades para el buen 

funcionamiento de la organización, canalizando las diferentes capacidades del 

personal, mediante la escucha activa y la comunicación efectiva, creando 

ambientes positivos y de motivación, es cierto, que el propósito de la organización 

es lograr los mejores resultados, del mismo modo debe de prestar atención al 

desempeño de los gerentes por lograr los objetivos organizacionales manteniendo 

el buen clima laboral. En este aspecto, diversos investigadores han incursionado 

en estudios de habilidades específicas de los gerentes, uno de esos estudios fue 

realizado por Paredes, Ibarra, Moreno (2020), la investigación fue descriptiva y 

cuantitativa, donde se aplicó cuestionarios demostrando en sus resultados que el 

grado de relación entre habilidades directivas y clima organizacional se influye 

positivamente sobre todo en la negociación y liderazgo. 

Del mismo modo los resultados de las correlaciones realizadas entre la 

dimensión de habilidades técnicas y consistencia expresan una correlación positiva 

moderada (Rho = 0.502), y significativa revelando que el personal se relaciona con 

los conocimientos, métodos y equipo necesarios que necesita un directivo para 

realizar las tareas que están dentro del área de trabajo o su especialidad influyendo 

en los acuerdos e integración de los equipos de trabajo. Toda organización 

empresa rial emplea la toma de grandes decisiones permitiendo modificar las 
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operaciones con el fin de lograr una mayor utilidad y productividad de las mismas. 

Debido a ello las tomas de decisiones de los directores son un papel importante en 

el desarrollo de la organización, por eso se debe definir a la organización como una 

entidad basada en misiones, visiones y objetivos que lo adaptan en su 

organización. Por lo tanto, las investigaciones que se realizaron por Allauca, Soto 

y Ugalde (2020) utilizando el diseño bibliográfico y documental , resaltando su 

objetivo principal donde analizan la importancia de las decisiones gerenciales para 

lograr un óptimo clima organizacional, refiriendo que la decisión gerencial es 

fundamental para el desarrollo de la productividad organizacional, basado en 

liderazgo y habilidades gerenciales en los altos mandos, hay influencia directa en 

el clima organizacional si y solo si existe una comunicación organizacional efectiva 

en todos los niveles de la organización. 

Sobre la relación de los resultados de las correlaciones realizadas entre la 

variable de habilidades gerenciales y misión expresan una correlación positiva 

moderada (Rho = 0.499), y significativa revelando que los lideres tienen un conjunto 

de cualidades y conocimientos que le permite sus actividades de forma eficiente y 

este rasgo influye en determinar la dirección que va a tomar la organización 

definiendo las metas, visión y objetivos de la organización. El liderazgo es la 

capacidad para lograr influenciar en los colaboradores logrando determinar 

objetivos o metas, donde la habilidad para dirigir es responsable para desempeñar 

un trabajo adecuado, existen investigaciones donde refieren que los jefes y los 

empleados si presentan un comportamiento unificado emergerá una cultura 

organizacional, trayendo como resultado un clima laboral saludable para 

Santamaria (2021) confirmo la influencia de los estilos de liderazgo y los rasgos de 

la cultura organizacional en la satisfacción laboral, obtuvo como resultado que los 

rasgos de cultura organizacional misión e implicación  y el liderazgo transaccional 

desarrollador tienen influencia en la satisfacción laboral, de igual forma, el rasgo de 

cultura organizacional misión y el liderazgo transformacional son de mayor 

predominancia. 

Se puede inferir que el directivo o el líder son funcionario de cambios en la 

organización; aparte de poseer habilidades que les permite realizar cambios en 

diversos aspectos de la organización, así como interno y externo, influyen en el 
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mejoramiento de las capacidades interpersonal de los trabajadores donde pueden 

adaptarse al entorno y relacionarse con mayor facilidad dirigiéndose a una meta u 

objetivo en común logrando con éxito los propósitos de la organización. Resaltado 

también en Cameron y Whetten (2005) que los líderes empresa riales demuestran 

con eficacia las habilidades, generando confianza en sus colaboradores donde 

demuestran aptitudes y actitudes donde sus resultados permiten apreciar que 

emiten correctos juicios, participan y crean soluciones efectivas a los problemas. 

Reforzando lo mostrado en los resultados y su correlación los colaboradores 

conciben que las habilidades gerenciales de sus directivos influyen positivamente 

en la cultura organizacional, resultados parecidos encontrados en la investigación 

de Silva y Garro (2021) donde confirma la correlación de habilidad gerenciales y el 

desarrollo organizacional de las empresa s donde si es óptimo la primera variable 

la empresa  presentara un exitoso desarrollo, se utilizó el diseño no experimental 

de nivel correlacional casual manejando la técnica de encuesta. 
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VI. CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos revelan que existe una relación positiva alta (Rho = 

0.773) al mismo tiempo significativa entre habilidades gerenciales de los directivos 

y cultura organizacional en una empresa retail Lima, 2022. En consecuencia, se 

evidenció la hipótesis general de la investigación, de igual forma se alcanzó analizar 

el objetivo principal de la investigación. 

A su vez, los resultados obtenidos entre las habilidades conceptuales de los 

directivos y su influencia en la adaptabilidad en la cultura organizacional en una 

empresa retail Lima, 2022, concluyen una relación positiva moderada (Rho = 

0.688) y significativa. Por ende, se valida de esa forma la hipótesis 

específica de la investigación y se demuestra también el primer objetivo 

específico de la investigación. 

Del mismo modo, los resultados entre las habilidades humanas de los directivos 

y su influencia en la participación de la cultura organizacional en una empresa retail 

Lima, 2022, manifiestan una relación positiva moderada (Rho = 0.694) además de 

significativa. De esta forma, se confirma la hipótesis especifica de la investigación 

y se consiguió probar la relación del segundo objetivo específico de la investigación. 

De igual forma, los resultados obtenidos entre las habilidades técnicas de los 

directivos y su influencia en la consistencia de la cultura organizacional en una 

empresa retail Lima, 2022, confirman una relación positiva moderada (Rho = 

0.502) asimismo significativa. Por consiguiente, se confirma la hipótesis 

específica de la investigación, por ello, se evidenció el tercer objetivo específico 

de la investigación. 

Así mismo, los resultados entre habilidades gerenciales de los directivos y su 

influencia en la misión de la cultura organizacional en una empresa retail Lima, 2022 

revelan que si existe relación positiva moderada (Rho = 0.499) también 

significativa. En conclusión, se demostró la hipótesis específica de la 

investigación, además se validó el cuarto objetivo específico de la investigación. 

Por último, los resultados de las encuestas realizada a los líderes demuestran 

que son eficientes, se mantienen en constante interacción con el entorno actual, 

identifican las estrategias que conduce al éxito e influye positivamente en 

sus 
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colaboradores, los empodera permitiendo que exploren su capacidad de trabajo, 

debido a ello su relación de habilidades gerenciales tiene influencia positiva con la 

cultura organizacional de la empresa retail. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Se recomienda realizar estudios comparando diferentes rubros de empresas 

en la actualidad como por ejemplo industrial, textil, alimentos para poder conocer 

sobre los diferentes comportamientos de las variables habilidades gerenciales y 

cultura organizacional. 

De la misma manera, es importante poder realizar un estudio con una 

población más amplia y dirigida a varios rubros empresariales, utilizando 

instrumentos adaptado a contextos de la actualidad como es el Post pandemia, 

pues ello permitirá obtener resultados en otro contexto. 

Asociado a lo anterior, se propone realizar otros tipos de encuestas para 

conocer los estilos de liderazgo y/o culturas organizacionales con el fin de conocer 

que estilos y culturas se acoplan mejor, ademar de averiguar las comparaciones de 

las variables en estos estudios. 

Se propone realizar investigaciones en la actualidad con referente a las 

empresas del rubro retail al ser escasas, sobre la influencia que tienen las 

habilidades gerenciales y cultura organizacional en los resultados financieros de las 

empresas. 

Se sugiere que, a través de este estudio, las empresas puedan identificar 

cuáles son las áreas de especialización de sus directivos, fomentando a la 

asistencia de diversos talleres de liderazgo, coaching, potenciando estas 

habilidades gerenciales y beneficiando la cultura organizacional. 
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ANEXOS 

Anexo1: Matriz de Consistencia 

PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES E ÍTEMS MÉTODO 

¿Cuál es la 

relación entre 

Habilidades 

Gerenciales de 

los directivos y 

Cultura 

Organizacional 

en una 

empresa  

Retail, Lima 

2022? 

General General Variable 1: Habilidades Gerenciales 

Existe una relación directa 

significativa entre Habilidades 

Gerenciales de los directivos y 

Cultura Organizacional en una 

empresa  Retail, Lima 2022. 

Analizar la relación entre Habilidades 

Gerenciales de los directivos y Cultura 

Organizacional en una empresa  Retail, 

Lima 2022. 

Dimensiones Ítems 

 Habilidades técnicas 

 Habilidades Humanas 

 Habilidades Conceptuales 

1 al 

31 

Diseño: 

No experimental y 

transversal 

Nivel: 

Descriptivo-

correlacional. 

Específicos Específicos 

a) Existe relación directa significativa

entre las habilidades conceptuales de 

los directivos y su influencia en la 

adaptabilidad en la Cultura 

Organizacional. 

a) Demostrar la relación de las Habilidades

conceptuales con la dimensión de 

adaptabilidad expresados en Cultura 

Organizacional. 

Variable 2: Cultura organizacional 
POBLACIÓN- 

MUESTRA 

Dimensiones Ítems 

Participación 

. 

1 al 

60 

N= 20 

n= 20 
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b) Existe relación directa significativa

entre analizar la relación entre las 

habilidades humanas de los 

directivos y su influencia en la misión 

de la Cultura Organizacional. 

c) Existe relación directa significativa

entre las habilidades técnicas de los 

directivos y su influencia en la 

consistencia de la Cultura 

Organizacional. 

d) Existe relación directa significativa

entre Habilidades Gerenciales de los 

directivos y su influencia en la 

participación de la Cultura 

Organizacional. 

b) Probar la relación de las Habilidades

humanas con la dimensión participación 

expresados en Cultura Organizacional. 

c) Evidenciar la relación de las Habilidades

técnicas con la dimensión consistencia 

expresados en Cultura Organizacional. 

d) Validar la relación de las Habilidades

Gerenciales con la dimensión misión 

expresados en Cultura Organizacional.  

Consistencia. 

Adaptabilidad. 

Misión. 

Instrumentos 

CHG 

DOCS 



 
 

Anexo 2: Operacionalización de variables  

 

 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA VALOR FINAL 

Habilidades 

Gerenciales 

Las habilidades 

gerenciales son “las 

capacidades, 

habilidades y 

conocimiento que 

una persona posee 

para realizar las 

actividades de 

liderazgo y 

coordinación en el 

rol de gerente o líder 

de un grupo de 

trabajo u 

organización” Griffin 

(2011)  

Las Habilidades 

Gerenciales se 

medirá mediante la 

Encuesta de 

Habilidades 

Gerenciales, 

conformado por 31 

ítems con opciones 

de Respuesta tipo 

Likert. 

Habilidades 

Técnicas 

Software  

Idioma 

Negociación 

1 al 10 

Ordinal 

El puntaje mínimo 

del instrumento 

es de 49 puntos y 

el máximo de 245 

Habilidades 

Humanas 

Autocontrol 

Autoconfianza 

Equilibrio 

emocional 

Empatía 

11 al 21 

Habilidades 

Conceptuales 

Desarrollo de 

nuevos conceptos 

Resolución de 

problemas 

22 al 31 



 
 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACION

AL 

DIMENSIONES INDICADORES ÍTEM ESCALA  VALOR FINAL 

Cultura 

Organizacional 

Si bien no existe 

una definición 

ampliamente 

aceptada, la 

mayoría de los 

académicos 

organizacionale

s coinciden en 

que el contenido 

de la definición 

central incluye 

los valores, 

creencias y 

supuestos que 

tienen los 

miembros de 

una 

organización y 

que facilitan el 

significado 

compartido y 

guían el 

La Cultura 

Organizacional 

se medirá 

mediante el 

cuestionario  

DOCS, 

constituida por 60 

reactivos, con 

respuesta tipo 

Likert. 

Participación 

Empoderamiento 

Trabajo en equipo 

Desarrollo de 

capacidades  

 

1 al 15 

Ordinal 

Muy bajo: 20% 

Bajo: 40%  

Neutro: 60% 

Alto: 80%  

Muy alto: 100% 

Consistencia 

Valores centrales  

Acuerdo 

Coordinación e 

integración 

16 al 30 

Adaptabilidad 

Orientación al 

cambio  

Orientación al 

cliente   

Aprendizaje 

organizativo 

31 al 45 

Misión 

Dirección y 

propósitos 

estratégicos  

Metas y Objetivos 

46 al 60 



 
 

 

comportamiento 

en diferentes 

niveles de 

conciencia 

(Denison et al., 

2014) 

Visión 



 
 

Anexo 3: Instrumentos – Cuestionario de Habilidades Gerenciales 

 Cuestionario para medir las Habilidades Gerenciales 

I. Carhuancho, L. Sicheri, F. Nolazco, J. De la Torre (2019) 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 4: Instrumentos – Cuestionario DOCS 

Cuestionarios de Denison para determinar las características de la Cultura 

Organizacional  

Denison (2001) versión Contreras y Gomez (2018) 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 5: Formulario virtual para la recolección de datos 

 

 

 

 

Enlace del formulario: 

 

Anexo 5: Resultados de Encuesta en Excel 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 6: Consentimiento informado  

 

 

 

  

 

 

 

 



 
 

Anexo 6: Excel Resultados  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 7: Consentimiento informado  

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 8: Autorización de uso del instrumento – HGT 

 

 

 



 
 

Anexo 9: Autorización de uso del instrumento DOCS  
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