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RESUMEN

Obijetivo: Determinar de qué manera el liderazgo se relaciona con la gestion administrativa
en el Banco Mibanco, agencia Huaral, 2021. Métodos: La presente investigacion es de tipo
aplicada, nivel es correlacional, disefio no experimental, enfoque cuantitativo. La poblacién
es de 23 trabajadores. La confiabilidad del instrumento se realiz6 mediante el coeficiente
Alfa de Cronbach (0,897) y (0,922). Resultados: Respecto al liderazgo, en referencia a si
considera que su jefe muestra seguridad en todo momento el 26.1% respondi6 que esta
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; en referencia a si considera que su superior es
justo y legal el 34.8% respondié que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; en
referencia a si considera que a su jefe carece de firmeza en sus convicciones el 26.1%
respondid que estd totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. Respecto a la gestion
administrativa, en referencia a si considera que el personal esta alineado con la misién y
vision del banco el 39.1% respondié que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; en
referencia a si considera que la direccion es acertada en sus decisiones al momento ejecutar
los planes y lograr los objetivos propuestos por el banco el 26.1% respondié que esta
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; en referencia a si considera que adecuado el
monitoreo de desempefio que realiza el banco el 34.8% respondid que esta totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo. Conclusion: El liderazgo se relaciona significativamente con la
gestion administrativa en el Banco Mibanco, agencia Huaral, 202; segun el valor de
significancia asociada a la Prueba es de 0.00 podemos afirmar que la relacion es directa y el

coeficiente de Pearson alcanza un valor de 0.822 representado un grado positivo alto.

Palabras clave: Liderazgo y Gestion administrativa.



ABSTRACT

Objective: To determine how leadership is related to administrative management at Banco
Mibanco, Huaral agency, 2021. Methods: This research is of an applied type, level is
correlational, non-experimental design, quantitative approach. The population is 23 workers.
The reliability of the instrument was performed using Cronbach's Alpha coefficient (0.897)
and (0.922). Results: Regarding leadership, in reference to whether they consider that their
boss shows security at all times, 26.1% responded that they totally disagree and disagree; In
reference to whether they consider that their superior is fair and legal, 34.8% responded that
they totally disagree and disagree; In reference to whether they consider that their boss lacks
firmness in his convictions, 26.1% answered that they totally disagree and disagree.
Regarding administrative management, in reference to whether they consider that the staff
is aligned with the mission and vision of the bank, 39.1% responded that they totally disagree
and disagree; In reference to whether they consider that the management is correct in its
decisions when executing the plans and achieving the objectives proposed by the bank,
26.1% responded that they totally disagree and disagree; In reference to whether they
consider the performance monitoring carried out by the bank to be adequate, 34.8%
responded that they totally disagree and disagree. Conclusion: Leadership is significantly
related to administrative management at Banco Mibanco, Huaral agency, 202; According to
the significance value associated with the Test is 0.00, we can affirm that the relationship is
direct and the Pearson coefficient reaches a value of 0.822, representing a high positive

degree.

Keywords: Leadership and administrative management.



INTRODUCCION

Toda empresa tanto en tiempos remotos como actuales se encuentran conformada por
individuos que crean distintas conductas y aquellas influyen en el clima. Un liderato o
liderazgo positivo es aquel que considera las peculiaridadesde las circunstancias que se
experimentan, que persuade a sus trabajadores con el fin de lograr propdsitos y finalidades
frecuentes creando responsabilidad y complacencia en cada uno por medio de la motivacion.
En este sentido, la gestion administrativa posee cuatro elementos principales (planear,
organizar, dirigir y controlar) que son terminantes y escenciales en el lucrode los propésitos
planeados; mediante el manejo adecuado del recurso humano cuyo rol esencial desempefia
el liderazgo como apoyo primordial y esencial para que toda compafiialogre la estabilidad,
se despliegue, progrese y halle el triunfo que requiere para conservar sucoordinacion con el

paso del periodo.

El Banco Mibanco empez6 transacciones en Lima en 1998, sobre el asiento de la vivencia
de Accion Comunitaria del Pert (ACP), una sociedad urbana sin finalidades de logro con 43
afios maniobrando en la zona de la micro y pequefia compafiia. En el afio 2006, el Banco
Interamericano de Desarrollo identifica a Mibanco con la Recompensa a la Perfeccion en
Microfinanzas y en el 2008 obtiene el Effie de Plata por la operacion "Créditos Aptos”. La
entidad financiera esta comprometida con su incorporacion bancaria y adelanto,

contribuyendo juntos al desarrollo del pais.

Es por ello que tiene como objetivo general determinar de qué manera el liderazgo se

relaciona con la gestion administrativa en el Banco Mibanco, agencia Huaral, 2021.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problemética

El avance de una compariia pende de varios componentes, es significativo contar
con una coordinacion funcionaria efectiva en su eleccion de determinaciones.
Considerando este aspecto a nivel internacional en una investigacion realizada en
Ecuador en las entidades financieras, Ortiz (2014) obtuvo como resultado que
diferentes elementos han afectado a su gestion administrativa lo cual hace
indispensable que se establezcan sus equivocaciones y se orienten sus capacidades y
el objetivo estable de asociar brios por olvidar lo que estan realizando mal para dirigirse
por nuevos rumbos en el contexto de las fundaciones bancarias. Por otro lado,Guerrero
Afazco, Valdivieso y Sanchez (2018) manifiestan que el liderazgo es un punto clave
que deben contar los trabajadores y para conseguir que los integrantes deuna compariia
posean esas peculiaridades, aquellos tienen que desplegarse en un ambiente que incite
la comodidad entusiasta y psiquica lo cual desliga un grado elevado de complacencia

profesional que es traducida en beneficio general para la compafiia.

A nivel de escala nacional es visto y considerado a la gestidn administrativa
como la variable mas perceptible de las organizaciones, Polo (2020) indica que cada
vez crecidamente las compafiias anhelan saber la forma de mejorar la efectividad de
una empresa y apoyen a elegir determinaciones con la finalidad de incrementar la
produccién, pero muestra que el manipular la gestion administrativa pendera del
individuo que gobierna. Pefia (2020) mostré que hoy en dia las investigaciones de
liderazgo no solamente buscan guiar la complacencia del trabajador, ademas crear
importe financiero al emprendimiento, considerando la produccion, facturacién y

alternancia de los trabajadores, como indicativos.



Toda organizacion, llamese empresa se encuentra conformada por individuos
que crean distintas conductas y aquellas influyen decisiva en el clima laboral. Un
liderato positivo es aquel que consideralas peculiaridades de las circunstancias que se
experimentan, que persuade a sus trabajadores con el fin de lograr propoésitos y
finalidades frecuentes creando responsabilidad y complacencia en cada uno por medio
de la motivacion. En este sentido, la gestion administrativa posee cuatro elementos
principales (planear, organizar, dirigir y controlar) que son terminantes en el lucro de
los propdsitos planeados; mediante el manejo adecuado del recurso humano cuyo rol
esencial desemperfia el liderazgo como apoyo primordial y esencial para que toda
compafiia logre la estabilidad, se despliegue, progrese y halle el triunfo que requiere
para conservar su coordinacién con el paso del periodo. Por eso la indagacion actual
tiene por proposito conocer el vinculo entre el liderazgo y la gestion administrativa en

el Banco Mibanco, agencia Huaral.

El Banco Mibanco empez0 transacciones en Lima en 1998, sobre el asiento de
la vivencia de Accion Comunitaria del Perd (ACP), una sociedad urbana sin
finalidades de logro con 43 afios maniobrando en la zona de la micro y pequefia
compaiiia. En el afio 2006, el Banco Interamericano de Desarrollo identifica a Mibanco
con la Recompensa a la Perfeccion en Microfinanzas y en el 2008 obtiene el Effie de
Plata por la operacion "Créditos Aptos”. La entidad financiera esta comprometida con

su incorporacion bancaria y adelanto, contribuyendo juntos al desarrollo del pais.

En el Banco Mibanco se ha logrado evidenciar ciertas dificultades entorno su
coordinacion funcionaria tales como la falla de alinear el enfoque, propoésitos y
habilidad que la entidad financiera ha ejecutado en su planeamiento; asimismo falta
actualizar y hacer mas atractivos los rasgos de ocupaciones y vivencia del trabajador
que fabrico el banco en la compafiia; un motivo mas radica en que falta manejar una
buena motivacion y comunicacion en la direccion; y por Ultimo no se mantiene un
proceso de control previo, concurrente y ulterior que son los que va a avalar la

inspeccion que la compafiia tienen que tener.

Ademas, se han observado ciertas dificultades con respecto al liderazgo que
maneja el Banco Mibanco como la falta de coordinacion entre los jefes para realizar
las operaciones; existe una baja cooperacién entre el personal por lo que se ha

disminuido la productividad en la entidad financiera; no existe un ambiente de armonia



entre el personal; nadie estd dispuesto a tomar decisiones estratégicas para practicar

un liderato seguro y alienar el clima profesional.

De persistir, los problemas antes mencionados se reflejaran en un corto plazo
deficiencias en la calidad de servicio de la entidad financiera ocasionando grandes

quejas por parte de sus clientes.

Por tal motivo, es clave para el Banco Mibanco hacer proyectos de
adiestramiento y desarrollo a grado intrinseco con la finalidad de que cada trabajador

se desenvuelva competitiva y particularmente.

1.2. Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General

¢De qué manera el liderazgo se relacion con la gestion administrativa en el

Banco Mibanco, agencia Huaral, 2021?
1.2.2. Problemas Especifico

a. ¢De qué manera el estilo autocratico se relaciona con la gestion

administrativa en el Banco Mibanco, agencia Huaral, 2021?

b. ¢De qué manera el estilo democratico se relaciona con la gestion

administrativa en el Banco Mibanco, agencia Huaral, 2021?

c. ¢De qué manera el estilo permisivo se relaciona con la gestion

administrativa en el Banco Mibanco, agencia Huaral, 2021?

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Determinar de qué manera el liderazgo se relaciona con la gestién

administrativa en el Banco Mibanco, agencia Huaral, 2021.



1.3.2. Objetivos Especificos
a. Determinar de qué manera el estilo autocrético se relaciona con la gestion
administrativa en el Banco Mibanco, agencia Huaral, 2021.

b. Determinar de qué manera el estilo democratico se relaciona con la gestion

administrativa en el Banco Mibanco, agencia Huaral, 2021.

c. Determinar de qué manera el estilo permisivo se relaciona con la gestion

administrativa en el Banco Mibanco, agencia Huaral, 2021.

1.4. Justificacion de la investigacion

Justificacion practica

Ya que la investigacion busca plantear sugerencias acerca de los inconvenientes que
se logren descubrir que se encuentren perjudicando las inconstantes en estudio, los

cuales son el liderazgo y la gestion administrativa.
Justificacion tedrica

La investigacion buscard trazar recomendaciones con el fin de resolver las faltas
explicadas en el contexto problematico, las que vienen conmoviendo una y otra

variable.

1.5. Delimitacion del estudio
- Delimitacion geografica: Banco Mibanco, distrito de Huaral, provincia de Huaral,
departamento de Lima.
- Delimitacion temporal: mayo del afio 2021 a diciembre del afio 2021.
- Delimitacion social: Personal del Banco Mibanco.
- Delimitacion seméantica: Liderazgo y gestion administrativa.

El liderato es la destreza para intervenir en los individuos hacia el lucro de

los propdsitos de la organizacion (Daft y Marcic, 2010).



La coordinacion funcionaria es el unido de modos, ejercicios y componentes
que consienten usar los bienes humanitarios, materiales y econémicos de una

compafiia, con la finalidad de lograr el proposito planteado (Louffat, 2013).

1.6. Viabilidad del estudio

El estudio fue realizable por qué se contd con los medios monetarios, humanos y
tangibles, que aseguraron la realizacion del estudio. También, se cont6 con el tiempo

y permiso de la entidad bancaria.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1.

Investigaciones internacionales

Macias (2015) hizo la tesis de maestria con titulo “Estilos de liderazgo y
la relacién con el clima organizacional de los empleados de SERLIL.”, fue
aceptada por la Universidad de Guayaquil. Guayaquil. Per(. Su objetivo general
fue igualar los modos de liderato preponderantes y su vinculo con el ambiente
organizacional de los trabajadores de la Asociacion deEcuador Pro Restitucion
de los Lesionados. Es una indagacion transversal y cuantitativa. Se trabajé con
una poblacion de 35 colaboradores. La encuesta fue la técnica de recoleccion
de datos empleada y el cuestionario su instrumento. Sus resultados reflejan tres
estilos de liderazgo predominantes enlas SERLLI, entre los cuales tenemos: el
estilo autoritario (6.1), estilo equilibrado (5.5) y el estilo participativo (9.9). Se
concluye que los modos de liderato preponderantes en SERLI son el dictador,

el equitativo yel interactivo.

Paz (2015) hizo la investigacion de maestria con titulo “Estilo de liderazgo
y toma de decisiones de lideres comunitarias interesadas en participar
politicamente en Colombia”, fue aceptada por Universidad del Rosario.
Ecuador. Su objetivo general fue describir el liderazgo y los modos de eleccion
de determinaciones, de damas guias corporativas atraidas en colaborar
politicamente en Colombia. La poblacién 50 personas. Sus resultadosreflejaron
una ausencia de liderazgo de con una media de 2,25 se encuentra situada en
promediacion, lo que muestra que se logra mostrar este modo en algunas
ocasiones. La investigacién concluyd en que al relacionar modos de liderato

con modo de eleccion de determinaciones se logré que liderato



2.1.2.

transformativo conect6 elocuentemente con modo de determinaciones
razonable, instintivo y subordinado. El liderato transformativo con modo de
eleccion de determinaciones pendiente y evitativo y el modo de no liderato con

eleccién de determinaciones natural, evadido.

Morales (2014) elaboro la tesis de maestria titulada “Factores claves de
éxito en la gestion administrativa de las entidades cooperativas especializadas
de ahorro y crédito”, la cual fue aceptada por Universidad Auténoma de
Occidente. Colombia. La indagacién poseyé como propésito estudio de los
componentes basicos de triunfo en la coordinacién funcionaria de las
compafiias cooperativas especialistas de ahorro y prestacion. Es una indagacion
cuantitativa. La poblacion fue 24 municipios. La indagacion usé como técnica
la encuesta. A partir de las consecuencias de la indagacion, se halla una
anormalidad que es resaltada y es que en el momento de ingresar a nuevos
coligados a dichas empresas cooperativas, se les dialoga de los bienes y
provechos referente con protecciones, dejando de lado casi siempre el valor y
provechos que lograran, como optimizar la calidad de existencia y aseverar un
mejor porvenir, e inclusive, unas excelentes cuantias de coligados no saben que

ya son parte activa de la entidad.

Investigaciones nacionales

Cabanillas y Yauri (2020) ejecutaron el estudio de licenciatura con titulo
“Gestion administrativa y calidad de servicio en usuarios del Banco Pichincha
de Comas, Lima 2020, fue aceptada por la Universidad César Vallejo. Lamas.
Per. Su objetivo general fue establecer el nivel de conexion entre la
coordinacién funcionaria y la aptitud de ejercicio de acuerdo a los beneficiarios
del Banco Pichincha, agencia de Comas, Lima. Es una indagacioncorrelacional
de enfoque cuantitativo. La investigacion fue de disefio no experimental,
descriptiva—correlacional. Se trabajé con una muestra de 56 usuarios. La
herramienta de recojo de pesquisa fueron cuestionarios. Las consecuencias con
referencia a las dimensiones de Coordinacion funcionaria; para la dimension
Planeacién, un 67.9% de las personas investigadas descubrenun planeamiento

regular; para la dimension colocacién, un 67.9% de las



personas investigadas descubren una colocacion regular; para la dimension
direccién, 69.6% perciben una orientacion regular; para la dimension control,
un 23.2% de las personas investigadas descubren un control defectuoso. Se
concluye la coordinacidn funcionaria se encuentra relacionada elocuentemente
con la aptitud de bien conforme a los individuos del Banco Pichincha, agencia
de Comas, Lima 2020.

Roller (2017) hizo la investigacion de licenciatura con titulo “Gestion
administrativa y satisfaccion del cliente interno del &rea comercial del Banco
Cencosud, sede central, distrito de Miraflores - 20177, fue aceptada porla
Universidad César Vallejo. Lima. Per(. Su objetivo general fue identificar la
conexion entre la gestion administrativa y la complacencia del consumidor
intrinseco de la zona productiva del Banco Cencosud, sede central, distrito de
Miraflores. El estudio aplicado fue de disefio no experimental con corte
transversal, de tipo basico, descriptivo y correlacional. Se trabajo con una
poblacion de 40 trabajadores. La encuesta y observacion fueron las técnicas de
recoleccion de datos empleada y el cuestionario su instrumento. Los resultados
en relacion a la gestion administrativa en sus dimensiones; un 40% reflexionan
que se casi ninguna vez se usa la “Planeacion”; un 37.5% casi nunca tienen con
claridad los temas de “Organizacion” en los trabajadores de manera adecuada;
25% menciona que aproximadamente siempre se usa una apropiada
“Direccion” con los trabajadores; un 22.5% menciona aproximadamente
siempre se emplea un apropiado “Control” con los trabajadores. Las
conclusiones sefialan que existe conexion directa y significativa entre la
coordinacion funcionaria y la complacencia del consumidor intrinseco de la

zona productiva del Banco Cencosud, sede central, distrito de Miraflores.

Roman (2016) realizé la investigacion de licenciatura con titulo “Estilos
de liderazgo y su relacion con el clima organizacional en el area de procesos
operativos del Banco de Crédito del Peru - sucursal Piura. 2016”, la cual fue
aceptada por la Universidad Nacional de Piura. Piura. Peru. Su objetivo general
fue determinar la correspondencia entre los modos de lideratos y elambiente de
organizacion en la zona de métodos activos del BCP, Sucursal Piura. La
investigacion fue de disefio no experimental y transversal. La encuesta fue
la técnica de recoleccion de datos empleada. Lapoblacion fue 40 trabajadores.
En funcion a sus resultados sobre liderazgo se evallo teniendo en cuenta las
dimensiones: liderazgo autoritario y liderazgo democréatico. En la dimensién

liderazgo autoritario, el 60% de declararon que perpetuamente hay liderato
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dictador de parte de los jefes; en la dimensién liderazgo democrético, el 57%
de los entrevistados declararon que persistentemente los directores o dirigentes
manifiestan un arquetipo de liderato democrata. Se concluyd que si hay
correspondencia significativa entrelos modos de liderato y el ambiente de
organizacion al revelar un efecto de 0.853, demostrando que si hay excelentes
modos de liderato el ambiente en el que trabajan los empleados sera encantador
para ellos.

2.2. Bases tedricas

Variable 1: Liderazgo
A. Definiciones

Huerta y Rodriguez (2014) aluden que el liderazgo viene a ser la
complementacion de la administracion que va a entusiasmar a los trabajadores al
lucro de sus propositos, fundamentandose en el enfoque de constancia profesional
y bastante voluntad de progreso a grado particular o de un definido equipo de

individuos.

Robbins y Coulter (2014) definen y comparten que el liderazgo gerencial

influye de manera fulminante e importante en un grupo para lograr sus objetivos.

Daft y Marcic (2010) sefialan que el liderazgo es la destreza con el fin que se
intervenga en las personas para que consigan sus metas organizacionales, es decir

guiados hacia una misma direccion.

B. Dimensiones

Acosta (2011) menciona que el liderato compone uno de los argumentos
funcionarios mas averiguados y aprendidos en los novisimos 50 afios. Existen

diferentes hipdtesis acerca del liderato clausulas de modos de conducta de guia en
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Correspondencia a sus empleados; es decir, modos como el dirigente orienta su

conducta.

La perspectiva de modos de liderato hace referencia a lo que el guia realiza,
a su modo de conducta para ejecutar el liderato. A continuacion, se mencionan los

principales estilos de liderazgo.
a. Estilo autocratico

El liderato autdcrata es un modo excesivo de liderato transaccional, en el que
los dirigentes tienen el dominio independiente acerca de sus colaboradores o
grupos. Los integrantes del equipo cuentan con una minima pertinencia de brindar
recomendaciones, inclusive si aquellas son para la mejora del grupo o de la
compaiiia. Varios individuos se aprecian disgustados al ser tratados de este modo.
Seguido el liderato autocrata tiene elevados grados de ausentismo y alternancia de
los colaboradores. Para ciertas labores y compromisos sin apreciacion, el modo
autocrata logra ser seguro, ya que las preeminencias de la inspeccion prevalecen los

inconvenientes.
b. Estilo democratico

El modo del guia demdcrata o colaborativo se determina por la pregunta y la
conviccion a sus empleados alrededor de los ejercicios y determinaciones
planteadas, y anima la colaboracion de los mismos. En este sentido, acostumbra
encauzar las diferentes propensiones y dictamenes, no asigna las resoluciones, sino
que brinda bastantes opciones que el equipo discute hasta que posteriormente

prefiere alguna de ellas por convenio.
c. Estilo permisivo

Liderato permisible o liberalismo, aquel término francés quiere decir “déjalo
ser” y es usada con la finalidad de representar guias que permiten a sus integrantes
de grupo laborar por si solos. Logra ser seguro si los guias supervisan aquello que
se esta consiguiendo y lo informan al grupo normalmente. Frecuentemente el
liderato liberalismo es seguro en el momento que las personas cuentan con bastante

practica y decision particular.
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C. Poder y liderazgo

Bateman y Scott (2009), el dominio es fundamental para el liderato seguro,la
aptitud de intervenir en otros individuos. En las compafiias, esta intervencion varias
ocasiones envuelve la destreza para que las cosas se efectien o con el fin delograr

los objetivos convenientes a pesar de la firmeza de los demas.

Uno de las perspectivas primeras y que sigue siendo de las mas importantes
para concebir el dominio insindan: que los guias poseen cinco primordiales fuentes

viables de dominio en las compafiias.
a. Poder Legitimo

El dirigente con dominio genuino tiene facultad, o el mando de expresar a los
demas lo que tienen que realizar, los trabajadores se encuentran comprometidos a
efectuar con las disposiciones licitas. Por ejemplo, un inspector le expresa a un
trabajador que excluya un peligro para la certeza y el trabajador excluye el peligro
ya que tiene que acatar el mando de su director. Por el contrario, en el momento que
un integrante de los trabajadores necesita de mando para proporcionar una
disposicion de un administrador de linea, el integrante de los trabajadores no tiene
dominio genuino sobre el Administrador. Como se supone, el gerente tiene alto
dominio genuino acerca de los individuos que les logran derechamente que sobre

sus pares, directores y demas individuos adentro y afuera de su compaiiia.
b. Poder de Recompensa

El guia que posee dominio de premio interviene en los demas ya que
inspecciona premios provechosos, las personas cumplen con los anhelos del guia
para recoger estos premios. Por ejemplo, un administrador labora rigidamente para
lograr sus objetivos de ejercicio, lograr una excelente apreciacion y un excelente
aumento salariar de su director. Por otra parte, si la habilidad de la campafia
establece que todos tomaran el mismo aumento jornal el dominio de premio de un

guia reduce ya que se vuelve inepto de conceder ascendentes acrecentamientos.
c. Poder de Coercion

El guia con dominio de Sujecidn practica inspeccion acerca de ordenanzas, y
las personas cumplen con el fin de evitarla. Por ejemplo, un administrador aplica

una habilidad de ausencia que emplea ejercicios rigidos a los trabajadores que
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fracasen. Un administrador tiene escaso dominio de presion si, por ejemplo, un
contario colectivo circunscribe su cabida para castigar. Generalmente, los directores
de bajo grado tienen escaso dominio genuino de premio y de sujecion que los
directores de niveles mediano y elevado.

d. Poder Referente

El guia con dominio Relativo posee peculiaridades particulares que agradan
a los demas, las personas cumplen por consideracién, satisfaccién particular, un
anhelo personal, un anhelo de asentimiento o un anhelo de ser como el guia. Por
ejemplo, los gobernadores adolescentes y deseosos imitan las practicas de los
trabajadores y el modo particular de un director triunfante y bondadoso. Un
diligente que es insuficiente que no es admitido y que infunde escasa obediencia no

tiene escaso dominio relativo.
e. Poder de pericia

El dirigente que cuenta con dominio de habilidad cuenta con cierta préactica o
discernimiento, las personas cumplen ya que fian en que logran instruirse de esa
habilidad o logran conseguir algo de ella. Por ejemplo, un administrador de
comercializaciones proporciona a sus proveedores ciertas recomendaciones acerca
de como concluir un tratado. Los trabajadores de comercializaciones cambian
entonces sus sistematicas de comercializaciones ya que admira la habilidad del
administrador. No obstante, este administrador podria escasear de dominio de
habilidad en otras zonas como economias; asi sus trabajadores de
comercializaciones pudrian no hacer caso a sus recomendaciones en lo que atafie a
temas econdmicos. La persona que se encuentra en un enfoque que le ofrece la
potestad de expresar a los demés que hacer, que logra galardonar o castigar, que es
admirada o fascinada, y que cuenta con saberes en los que los demaés pueden fiar
sera un eficaz integrante de la compafia. Todos esos principios de dominio son
contenidamente significativos. No obstante, es factible admitir la generalidad de los
directores de elevada categoria son los que tienen un dominio genuino e intervienen
en las recompensas y castigos esenciales es significativo no menospreciar los
principios mas particulares como el dominio de habilidad o el relativo. Aquellos

origenes particulares de dominio son las que mas apretadamente conectadas a las
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motivaciones de las personas con el fin de efectuar con las perspectivas de los

directores.

. Managment y liderazgo

Martinez (2013) gobernar es, principalmente, la aptitud de referir toda la
informacion que se prepara y examinarla. Que se alterne del «gran modelo», de un
sencillo contra maestro o de un director de negociacion, todo director precisa tener
los propositos establecidos manifiestamente. Aquellos propoésitos tienen que
detallar el beneficio completo que se le requiere, a él y al equipo que labora bajo
sus disposiciones. Tienen, que de igual manera establecer de qué modo el mismo
cuadro y el equipo que él gobierna tienen que apoyar a los demas equipos a lograr
sus propositos. Es decir, a partir del mismo inicio se tiene que persistir acerca del
requerimiento de la labor en grupo y acerca de los efectos que tienen que lograr el
grupo de labor. No se trata de persuadir realizar esto o aquello, sino que se tiene
que iniciar a plantear el siguiente asunto: considerando los componentes con los
que se tiene: individuos, recursos, locales, ¢logra conseguir tal proposito
establecido por tal conocimiento? Pero similarmente método, aun en el momento
que parezca razonable, presentemente no es apto para aspirar el triunfo.
Principalmente, hay que causar el consentimiento. Solamente si sobre el terrenal
todos los integrantes sienten el requerimiento de unir sus brios para hacer lo que
han determinado frecuentemente, tienen probabilidades de llevar a cabo el plan a
excelente terminacion. Cualquier asunto tiene que ser, por tanto, el proposito de una
investigacion habitual que consienta que uno solo no redna toda la averiguacion
obligatoria para su entendimiento, sino que le implicara haciéndole tomar sensatez
de la parte de compromiso con la que se envuelve en el transcurso. Logra consentir

que se envuelvan. Los resultados son variados

- Cada una de los asuntos sera mostrada como un plan de ejercicio tendente a un
propdsito establecido. La accion de congregar al unido de los integrantes
damnificados crea realmente el equipo o la corporacién. Esta concentracion
impide a la vez actitudes, insinuaciones y provisiones posteriormente, causadas

conforme por informacion escasa, bien por repliques impasibles. El integrante
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que no ha tenido la probabilidad de expresar la experiencia de un fracaso que
logra proceder en una respuesta de impedimento.

- Aguella investigacion y esta produccion del plan frecuente suministra un
momento bello para el cambio de respetos suplementarios o contrarios.
Conjuntamente, detiene los retornos, mas dificultosos cuando uno ha hablado
en publico en el seno del equipo.

- Congrega asimismo en el centro laboral, acarreando a los sumamente ambiguos
0 a los més temerosos, y desmerece el ejercicio particular, ya que extrae su

legalidad de la determinacion frecuente del equipo.

- Frena los extravios o separa las pruebas fantésticas, porque cada una de los

ejercicios particulares asiste en el ejercicio del grupo estable por el equipo.

E. Liderazgo y grupo

Martinez (2013), el liderato solo logra entender por medio de sus documentos

dentro de un enfoque centrado acerca del equipo.

La coordinacion corporativa, la superioridad y la orientacion, especificamente
en sus «ocupaciones», contestan mas especificamente al enfoque centrado acera de
la compafiia. La conducta del director se encuentra afectado al ambiente del equipo,

cuando no dictado por él.

El problema para el director escalonado o legal consiste en apadrinar una tarea
que le consienta eliminar los deseos del equipo sin dejar de ser competente de

dominar sus ejercicios con la finalidad de ejecutar la labor fijada al mismo.

Si el director legal no se llega a identificar con el equipo, hay muchas
probabilidades de que lo suplante un guia accidental quirtrgico naturalmente
negado del mismo. En este aspecto, este novisimo logra detectar un dominio

efectivo sin poseer reemplazos establecidos.

En correspondencia con el director establecido, dentro de la compafiia
consigue ser estimado como su «celebridad gris» si consigue el equipo alcance el
propdsito presumido, 0 como su contrincante si coloca en sospecha el propésito

sospechado, y por esa accion crea un problema que desajusta la compafiia.
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Uno logro cuestionarse, un objetivo de la correspondencia entre equipo y
director, si el director excelente es aquel que sigue los pareceres mayoritarios del
equipo y no coge otras determinaciones que las que méas son de su agrado al mismo.
La réplica es, obviamente, negativa, porque con esta cualidad el director no tiene
importancia en la cuenta el proposito no exclusivamente supuesto por el equipo,

sino asimismo por la compafia de la que él es miembro.

En correspondencia de mando, la «inconstante» equipo es un componente o
medida esencial con la misma titulacion o capacitacion que el contexto la
graduacion. A cada equipo determinado incumbe un liderato adecuado. Pero la

funcion del guia no puede ser Unica.

El cabeza reglamentario poseera importancia en sacar partido de la

complementacion de los guias del equipo.
La ocupacion del guia muestra dos semblantes:

- El de relacion (puesto enfocado en las correspondencias e interrelaciones del
equipo);
- Instrumental (puesto enfocado en la labor o diligencias).

Este concepto de la orientacion no es basado en la subordinacién, si no en la
dependencia. En el momento que se habla del asunto de la compafiia corresponde
considerar el valor de los componentes insensatos inferiores y la firmeza a la

reorganizacion.

. Rasgos de un liderazgo mal orientado

Lussier y Achua (2005), antes de pasar a la siguiente seccion y analizar los
rasgos de los lideres triunfadores, sobresalientes, identifiguemos aquellos rasgos

que llevan a la derrota del liderato.

Por ejemplo, hace tiempo se hizo una investigacion y se realizd una
comparacion de 21 jefes derrotados con otros 20 que habian sobresalido

triunfantemente a la cumbre de la estructura asociada.

Los iniciales tuvieron triunfos anteriormente y se espera que lleguen mas

remotamente, pero al momento de los ascensos los dejaron de lado, los despreciados
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o los orillaron un jubilarse en forma prematura. En la figura 2-2 vera las seis razones

principales de fracaso ejecutivo.

Ninguno de los directivos que erraron tenia todos los seis lugares fréagiles.
Generalmente, su dificultad residia en que no tiene suficientes habilidades para las

interacciones humanitarias, no trata a las personas como trabajadores meritorios.

No consiguieron formar la transformacion de ejemplo de la direccién al
liderato. Los administradores narcisistas destructivos (rasgo de ajuste) originan
perjuicios significativos a una compafia. La avidez y la firmeza a la modificacion

asimismo transportan a la derrota del liderato.

Los guias triunfantes poseen peculiaridades que hacen que algunas
dimensiones del patron de los cinco sobresalientes estan mas acentuadas y otras
mas fragiles. No obstante, como lo indica nuestra definicion de liderazgo, en

expresiones térmicos son enérgicos en las cinco dimensiones e impiden la derrota.

En gran mesura, Lorraine Monroe fue una creadora y guia triunfante por su
enérgico temperamento en relacion con las cinco extraordinarias dimensiones: tiene
un fuerte requerimiento, y al mismo tiempo, necesita ser agradable y estar bien

centrada, es escrupulosa y esta abierta a nuevas experiencias.

. Rasgos de personalidad y el liderazgo

Lussier y Achua (2005), antes de pasar a la siguiente seccion y analizar los
rasgos de los lideres triunfadores, identifiquemos aquellos rasgos que llevan a la

derrota del liderato.

Por ejemplo, hace tiempo se hizo una investigacion y se realizd una
comparacion de 21 jefes derrotados con otros 20 que habian sobresalido

triunfantemente a la cumbre de la estructura asociada.

Los iniciales tuvieron triunfos anteriormente y se espera que lleguen mas
remotamente, pero al momento de los ascensos los dejaron de lado, los despreciados
o los orillaron un jubilarse en forma prematura. En la figura 2-2 vera las seis razones

principales de fracaso ejecutivo.
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Ninguno de los directivos que erraron tenia todos los seis lugares fragiles.
Generalmente, su dificultad residia en que no tiene suficientes habilidades para las

interacciones humanitarias, no trata a las personas como trabajadores meritorios.

No consiguieron formar la transformacion de ejemplo de la direccién al
liderato. Los administradores narcisistas destructivos (rasgo de ajuste) originan
perjuicios significativos a una compafia. La avidez y la firmeza a la modificacion

asimismo transportan a la derrota del liderato.

Los guias triunfantes poseen peculiaridades que hacen que algunas
dimensiones del patron de los cinco sobresalientes estdn méas acentuadas y otras
mas fragiles. No obstante, como lo indica nuestra definicion de liderazgo, en

expresiones térmicos son enérgicos en las cinco dimensiones e impiden la derrota.

En gran mesura, Lorraine Monroe fue una creadora y guia triunfante por su
enérgico temperamento en relacion con las cinco extraordinarias dimensiones: tiene
un fuerte requerimiento, y al mismo tiempo, necesita ser agradable y estar bien

centrada, es escrupulosa y esta abierta a nuevas experiencias.

. EI comportamiento del liderazgo

Newstrom (2007) sefiala que se ha ejecutado varias indagaciones los
comportamientos de liderato. A partir de este enfoque, un liderato triunfante pende
crecidamente dl comportamiento, destrezas y ejercicios adecuados que de las
peculiaridades particulares. La desigualdad es similar a la existente entre la fuerza
posible y la fuerza impulsora en fisica, donde un tipo (fisica) proporciona las
capacidades basicas, mientras que el otro (comportamiento, habilidad, ejercicios)
complica la independencia y expresion de las formas fisicas anteriores, por lo que
es muy similar al desplazamiento sinérgico. Esta diferenciacion es reveladora,
porque loscomportamientos y destrezas se logran instruir y cambiar, en tanto que,
en el cortoperiodo, son variados los técnicos, humanitarios y tedricos. Sin embargo,
aquellas habilidades se relacionan en la experiencia, son consideradas

separadamente.

- Destreza metodica. Se refiere al discernimiento y habilidad de una persona en
cualquier tipo de transcurso o habilidad. La destreza técnica es la peculiaridad
distinta del ejercicio en el centro laboral enlos grados operativos y competitivo,

pero con medida que los trabajadores van
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ascendiendo a compromisos de liderato, sus cabidas técnicas desaprovechan
equitativamente valor. Como directores, penden cada vez méas de destrezas
técnicas de sus empleados; en varias ocasiones, jamas han ejercido algunas de

las destrezas que controlan.

Destreza humana. Es la capacidad de trabajar bien con los individuos y
construir el trabajo en equipo. Incluye una amplia gama de comportamientos:
energizar a los individuos, hacer observaciones, educarlas, nutrirlas, mostrar
comprension y afecto, mostrar compasion, ayudar a quienes necesitan apoye.
Inclusive una indagacion dela empresa Gallup manifestd que casi todos los
colaboradores apreciaban comomas interesante “contar con un trabajador que

se interesa por la remuneracion y los tributos.

Ningun dirigente en ningun grado de organizacion se corre de la obligacion

de contar con excelentes aptitudes humanitarias. Los escases de capacidades

humanitarias ha sido el motivo del derrumbe de varios directores.

Habilidad conceptual. La destreza abstracta es el poder de reflexionar en
clausulas de forma, cuadros de referencia y conexiones extendidas, como en
proyectos a largo plazo. Logra mas valor ocupaciones principales de direccion.
Cierta destreza se encuentra correspondida con opiniones, € mientras que las
habilidades de personas se refieren a personas y habilidades técnicas en

eventos.

La examinacion de las destrezas de liderato colabora a manifestar por cual

motivos directores de departamento que han sobresalido en algun cargo elevado,

ciertas ocasiones se transforman en vicepresidentes insignificantes.

Logran no estar utilizando la combinacion conveniente, de destrezas que

requiere la ocupacion, particularmente destrezas que requiere la ocupacion,

particularmente destrezas abstractas agregadas.

Factores que determinan el éxito o fracaso del liderazgo en una organizacion

Segun Montafiez et al. (2021) el éxito o fracaso del liderazgo en una

organizacion se encuentra determinado por muchos factores: conocimientos recientes,

capacidad para liderar un grupo de trabajo, compromiso, proyeccién, instrumentos

optimos, eleccidn de determinaciones y vision de futuro, entre otros factores.
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Aquellos factores consienten a la organizacion llevar a cabo su mision con
eficacia o, por lo inverso, con poca eficacia. Las peculiaridades que requiere un lider
son: inteligencia, perspicacia, planificador, comunicativo, conciliador, asertivo,
responsable, recto, asertivo y motivado. De esta forma, tiene que construir procesos

que consientan la transformacién positiva del ambiente en el que se halla.

En cada institucion, el fendmeno del liderazgo se presenta como parte de los
elementos principales de la funcién humanitaria de la organizacion. Habitualmente, la
investigacion de conduccion se trata a través de la posicion de la persona que puede
influir y dirigir a otros. No obstante, el lider mas all4 de la persona que lo realiza, es
un proceso de relaciones construidas con la interaccion de diferentes agentes del
sistema organizacional, evidencia de dinamica entre los empleados. Los lideres se
basan en la confianza concedida a aquellos que toman decisiones para decidir el

proceso de la organizacion (p. 172).

J. Liderazgo efectivo de alto desempefio

Pereyra, Castro y Uribe (2022) sefiala que, en los enfoques primeros, se observa el
rol del liderazgo partiendo del punto de vista del lider y su vinculo con sus seguidores,
destacando sus peculiaridades y el grado de influencia requerido para ejercer un liderazgo
eficaz. Sin embargo, Fernandez y Zambrano sugieren una metodologia que se basa en
redes cooperativas, en la que el liderazgo parte del grupo al lider en un sentido

bidireccional, como comunidad y por medio de una estructura de trabajo colaborativo.

Conforme con los autores, para conseguir aquella sinergia, y con base en las
habilidades de liderazgo y transformacion, los lideres tienen que desarrollar un grupo de
trece habilidades, desglosadas en tres dimensiones o aspectos. Los conjuntos de
habilidades desarrollados posteriormente son los que definen un liderazgo altamente

efectivo.

a. Liderazgo personal. Consta de tres competencias: autoconciencia, autogestion

emocional e iniciativa.

- Competencia «autoconciencia». Implica un sentido de responsabilidad por el

cambio y el crecimiento individual, para volverse consciente de si mismo.

- Competencia «autogestion de emociones». Se asocia con reconocer, conocer y

reflexionar sobre los propios sentimientos y dirigirlos constantemente.
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Competencia «Iniciativa». Involucra interaccion continua y activa, sugerencias

y escenarios para lograr los resultados deseados.

Liderazgo relacional. Incluye seis habilidades: horizontalidad en las relaciones,

didlogo y conectividad, inspiracion, colaboracion, fundamento de juicios, y

ejercicio de liderazgo.

Competencia «Muestra horizontalidad en sus relaciones». Se refiere a la
capacidad de relacionarse de manera simétrica y al mismo nivel,

independientemente de los roles jerarquicos.

Competencia «Genera didlogo y conectividad». Implica la capacidad de

fomentar y crear «redes de interaccion» en un espacio positivo y de confianza.

Competencia «Inspira para conseguir desempefio sobresaliente». Involucra la
capacidad que se estimule el compromiso colectivo y el compromiso emocional

por medio del proposito y el significado. Transmite cohesion e inspiracion.

Competencia «Promueve colaboracion y efectividad de equipo». Incide tanto
internamente, dentro del grupo de trabajo, como externamente, en demas

unidades de la estructura organizacional.

Competencia «Funda sus juicios». Competencias, conocimientos Yy

experiencias basados en la confianza que inspiran a los jefes de equipo.

Competencia «Ejerce liderazgo firme y cercano». El objetivo de esta capacidad
es que se equilibre los comportamientos, las habilidades, la experiencia y el

valor de cada miembro y dirigirlos a los resultados de la organizacion.

Organizacional-estratégico. Compuesto por cuatro competencias para definir e

impulsar resultados de alto nivel, demostrar capacidades estratégicas, fomentar

enfoques alternos, aplicar soluciones constructivas y eficaces e impulsar cambios

adaptativos.

Competencia «Define y orienta a resultados de alto estandar». Se encuentra
ligado al desempefio estratégico-organizacional, que apoya al equipo a lograr

sus resultados.

Competencia «Muestra capacidad estratégica y fomenta enfoques alternativos».
El liderazgo eficaz desarrolla un analisis contextual de la organizacién; sobre

aquella base, desarrollar posibles escenarios y proponer soluciones.
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- Competencia «Aplica soluciones constructivas y efectivas». El liderazgo
estratégico organizacional ofrece réplicas duraderas y efectivas a los dilemas

organizacionales a traves de una red colaborativa.

- Competencia «Impulsa el cambio adaptativo». Los lideres tienen un enfoque
constante en la innovacién, impulsando el cambio y motivando a los equipos

para mirar mas alla de la vida cotidiana (p. 231 — 234).

K. Actitudes del liderazgo

Lussier y Achua (2005), las posturas son impresiones efectivas o denegadas

hacia las personas, los sucesos y las cuestiones.

Ha tenido un gran valor por el predominio que practica las posturas en el

ejercicio, y las compafiias reclutan empleados con posturas efectivas.

Todos exponemos posturas convenientes o perjudiciales, y positivos o
negativos orientados a la existencia, el liderato, el centro laboral, el colegio, etc.

Las posturas no son corduras que pueden cambiar facilmente.

El optimismo es un buen predictor del rendimiento en el trabajo. Asi, ser un

individuo positivo 0 negativo es una decision propia.

Quienes poseen posturas efectivas y son positivos por lo general cuentan con
un rasgo de temperamento excelentemente adecuado, y los guias vencedores

evidentes posturas efectivas y positivos.

Como sucede con las peculiaridades de temperamento, las posturas practican

autoridad significativa en la conducta y el rendimiento.

Por ejemplo, su comportamiento orientado a una asignatura o labor logra ser
positivo 0 negativo. Si a usted le agrada, asistird con asiduidad y laborara con

persistencia, sin embargo, esto no por firmeza es aplicado siempre.

Aun en el momento que tenga un comportamiento negativo, posiblemente
siga acudiendo y trabaje rigidamente por distintos componentes, como Ssus
peculiaridades de temperamento y estimulaciones. Si cuenta con una enérgica
insuficiencia de inscripcion y le gusta el educador o los amigos, posiblemente trate

de dedicarse.

Si cuenta con una marcada insuficiencia de lucro, tal vez labore
enérgicamente con la finalidad de generar excelentes frutos, aunque cuente con un

comportamiento negativo hacia la materia o el centro laboral.
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Variable 2: Gestion administrativa
A. Definiciones

Meneses (2019) menciona que es el unido de ejercicios y procesos que
consienten usar los bienes humanitarios, perceptibles y econdémicos de una

compafiia, con la finalidad de lograr el propdsito establecido (p. 31).

Mochdn, Mochén y Séez (2014) sefialan que la coordinacion funcionaria
reside “en ordinar e inspeccionar operaciones de las empresas para conseguir que

estan logren sus propésitos eficiente y eficazmente” (p. 11).

Louftfat (2013) menciona que la coordinacion funcionaria “es el unido de
modos, comportamientos y procesos que consienten usar los bienes humanitarios,
perceptibles y econdmicos de una compaiiia, con la finalidad de lograr el propésito
establecido” (p. 175).

B. Dimensiones

Chiavenato (2011) alude que el transcurso de proyectar, ordenar, gobernar e
inspeccionar el empleo de bienes con los que se cuenta en una compaiiia, es lo que
precisa a la coordinacion, la cual tiene como fin lograr propdsitos establecidos, con

eficacia y vigor.
a. Planificacion

La organizacién reside en instituir anticipadamente los propositos que se
desean lograr y lo que tiene que realizarse para conseguir lograrlos, el cual se

desarrolla por la ocupacion funcionaria.

Efectivamente, el planeamiento consentird a la orientacion instituir los
proyectos, objetivos y habilidades a desenvolver en el corto, mediano y largo
tiempo con la finalidad de conseguir lograr los propoésitos establecidos. Siendo sus
indicadores: Misidn/vision, proyecto estratégico (PEI) y proyecto operativo
institucional (POI).

b. Organizacion

La colocacion como el conjunto de las diligencias precisas a desplegarse con
el fin de lograr los propdsitos de la empresa. Estas diligencias congregan la
concentracion de los individuos y los bienes a emplearse encaminado por un
director. Siendo sus indicadores: Estructura organizativa, estatuto de colocacion y

ocupaciones, manual de organizaciones y ocupaciones, manual de procesos.
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c. Direccion

La orientacién es el modo, la manera de gobernar o encaminar a la empresa,
sacandole el maximo provecho a los bienes con los que se cuenta, con el fin de
conseguir y lograr la altaproduccion de los trabajadores. Si el habitante siente un
trato adecuado y respetuoso de parte delos trabajadores, puede lograr dejar de lado
la molestia del ambiente en donde se encuentra. Siendo sus indicadores: toma de
decisiones, direccion de bienes humanitarios, separacion de puestos y habilidades

de estimulacion.
d. Control

El dominio es el periodo en el que se establece y se valora el ejercicio y se
reprenden los ejercicios en el momento que se merezcan. Siendo sus indicadores:
Monitoreo del desempefio, evaluacion del desempefio. Cumplimiento de objetivos

y acciones correctivas.

. Importancia de las funciones de la gestion administrativa

Robbins y Coulter (2014) mencionan que, con respecto al enfoque relacionado
en las funciones, la gerencia realiza ciertas labores u obligaciones a la vez que
ejercen una coordinacion eficaz y eficiente en la labor de otros individuos. Henri
Fayol, un estudioso francés fue la primera persona en plantear a inicios del siglo
XX, que la gerencia en particular realiza cinco funciones que son: planeamiento,

colocacion, orientacién, organizacion y dominio.

Hoy en dia estas funciones han sido sintetizadas a cuatro: planeamiento,
colocacion, direccién y dominio. A continuacion, mencionaremos acerca de estas

cuatro.

Cuando no tenemos pensado un destino exacto al cual dirigirnos, cualquier
via es ventajosa. No obstante, si queremos asistir a algun lugar en especial, se

requiere tener un plan ya que es el mejor modo de llegar hasta alli.

Es importante mencionar que la esencia de las empresas es alcanzar un
objetivo en especial, alguien ha de especificar dicho objetivo y los recursos para
llevarlos a cabo. Las gerencias son quienes se encargan de ello. Al ejecutar dicha
accion, la gerencia especifica dichos propdsitos, instaura tacticas para lograrlo, y

ejecutan proyectos para la integracién y coordinacion de las operaciones.
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De la misma manera, la gerencia tiene la obligacion fundamental de determinar
yorganizar la labor que ejecutan los trabajadores, para que contribuya con las metas
organizacionales. Dicha funcion es la de organizar. Cuando la gerencia la lleva a
cabo, especifica las labores a cumplirse, qué individuos deben realizarlas, de qué
manera se integran las operaciones, qué persona le brinda informacién a quién y en

qué lugar se da la eleccién de determinaciones.

Las compafiias en su totalidad y mayoria se encuentran constituidas por
individuos, y esobligacién de la gerencia laborar con y mediante estas para alcanzar
sus propositos.Esta viene a ser la funcion de dirigir. Cuando la gerencia incentiva a
sus empleados,aportan en solucionar los problemas de los equipos laborales, ejercen
influencia enlas personas o grupos en la realizacion de actividades, eligen los
canales comunicativos de mayor efectividad o enfrentan de cualquier modo
dificultades relacionadas a la conducta del empleado, estan realizando la accion de
dirigir.

La funcion administrativa final es la de controlar. Luego de haberse realizado
las funciones anteriores, resulta atil la evaluacion acerca de si todo ha sido realizado
con relacion a lo planificado. Para garantizar que los propositos sean alcanzados y
que la labor sea llevada a cabo adecuadamente, la gerencia realiza una supervision

y evaluacion del desemperio.

El real desempefio es cotejado con los propositos instaurados. Si tales
propdsitos no se han llevado a cabo, es obligacion de la gerencia solucionar dicha

circunstancia.

Realmente, la labor de la gerencia no consta de una dependencia. Sin
embargo, muy aparte de la estructura que poseen, todo individuo que ocupe cargo
gerencial realiza la planeacion, organizacion, direccion, y control. Cuanto este
intenta conservar la motivacién y compromiso en sus trabajadores, hace la accion
de dirigir. Al llevar a cabo decisiones con relacién a la reciente sede principal de la
organizacion, se hace la planeacién. Cuando se empefia en la reduccion de costos y
alcanzar que su empresa obtenga mayor eficiencia, realiza actividades que estan
relacionadas al control. Finalmente, el progreso de nuevas funciones lleva a cabo
ciertas funciones. A pesar de que este enfoque fundamentado en funciones
conforma una manera muy especifica para determinar las actividades de la gerencia,

ciertos estudiosos afirman que no es fundamental.
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D. Ejecucidn de las funciones de la administracion

Bateman y Snell (2009) sefialan la jornada del administrativo no se encuentra
dividido ciertamente en cuatro funciones. Si no, por el contrario, realizavarias
actividades de manera sincronica. La extension de su dia se encuentra alterado y
divididos, colmado de intermisiones, asambleas y situaciones repentinas que
necesitan de urgencia. Tiene bastante por realizar y desea alcanzar a su
cumplimiento, a pesar de que no halle momento para realizarlo. Esas operaciones

abarcan cuatro funciones administrativas.

Cabe mencionar que ciertos administrativos se encuentran afectos de manera
particular, consagrados o instruidos en ciertas funciones, o roles, sin embargo,
deben emplear el correcto interes y los medios requeridos a las cuatro funciones. Es
probable que unindividuo planifique y controle de manera habil, no obstante, si no
realiza correctamente la organizacion de las personas a su cargo y no las incentiva
a un mejor desempefio, esta de mas decir que no esta precisando su habilidad como
administrativo. Del mismo modo, no es adecuado ser la clase de administrador a
quien les agrada llevar a cabo la organizacion y direccién y sin embargo no
comprende realmente hacia donde se dirige o identificar si la empresa va de manera
correcta. Los verdaderos administradores no excluyen funcion alguna de la
administracion, si se entiende aquello, puede cuestionarse cada cierto tiempo si el

interés prestado es el correcto en cada funcion.

E. Teoria general de la administracion

Mochén, Mochon y Sédez (2014) sefialan que que esta teoria investiga las
empresas, en especial a que se dedican los gerentes y es tomada por un buen habito
de administracion este estudio le da importancia de crear un sistema organizacional
que busque la eficiencia y la efectividad de la entidad. Las investigaciones mas
importantes acerca de la existencia de sistemas organizados idealmente se
desarrollan en Europa a principios del siglo XX por el empresario francés Henry
Fayol (1841-1925) (Fayol, 1949) y el docente aleman Max Weber (1864-1920)
(Weber, 1947).

Segun Fayol, es sumamente importante determinar lo que constituye los
elementos de direccion, esto es, las pautas esenciales que podrian emplearse a todos

los contextos
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de una empresa y deben instruirse en los colegios. Fayol elaboré los 14 principios

siguientes sobre la administracion:

1.

Division del trabajo. Para elevar la eficiencia, las labores deben dividirse de
manera singular en tareas especializandolo en faciles y dificiles. De esta forma
disminuira las tareas realizadas solo por un empleado en su labor diaria 'y a la
vez se afianzara su atencion. Es decir, se concentrard en una sola funcion, de

tal modo que pueda cumplir el fin coman.

Mando y compromiso. El mando de las superioridades radica en la aptitud y o
facultad de ordenar algo y esperar a cambio subordinacién. La autoridad
acarrea compromiso respecto a actos o tareas asignadas, de tal forma que quien

ejerza este poder obtendré el resultado de tales actos.

Disciplina. La entidad no trabaja si sus integrantes no admiten los objetivos de
la misma, los planeamientos del trabajo, las resoluciones de los superiores. La
disciplina no debe recaer solamente en los actos forzosos del su superior. Sino
que también debe tener presente la voluntad de los individuos y el reglamento

dado. Es un principio clave para la administracion.

Elemento superioridad. Cada trabajador esta solo subordinado a su superior. Se

basa en un principio de autoridad Unica.

Elemento orientacion. Al darse cierto conjunto de ejercicios dirigidos a un

mismo punto determinado, se dara programa con un jefe cierto.

Sujecion del importe personal al importe ordinario. Aun cuando los intereses
de los individuos de la entidad se respetan, debe ir de la mano siempre con lo

gue necesita la entidad, y de ser el caso someterse al interés de la entidad.

Remuneracion. Los empleados deben recibir una remuneracion justa por los
servicios que prestan, esto conllevara a poseer colaboradores, mas motivados,
ya que si bien es cierto una buena remuneracion también es parte de impulsar

y motivar a los colaboradores.

Centralizacion. La autoridad debe estar concentrada en la cumbre jerarquica de

la entidad.

Escalafon. La linea jerarquica de la entidad va desde el méas alto al funcionario

con el rol mas bajo.
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10. Orden. Las personas y las cosas deben estar en el lugar y en el momento
favorable; es la disposicién material y humana. Sin este principio pues nada

marcharia bien.

11. Ecuanimidad. Los gerentes deben ser asertivos y equitativos con sus empleados

a cargo para obtener la fidelidad de los trabajadores.

12. Permanencia en los puestos de trabajo. Los cambios de puesto influyen
negativamente en la empresa. Mientras el individuo se mantenga en su puesto,

mejor para la empresa

13. Iniciativa. Los gerentes deberdn tener aptitud para proyectar su plan y

garantizar por ellos mismos su triunfo.

14. Espiritu de equipo. La sumatoria del afan de individuos dirigidos a una meta
en comun La union de esfuerzos de las personas encaminados a un fin en comdn

establece una fuerza indispensable en las empresas.

Es necesario mencionar que todos estos principios siguen vigentes dentro de

los entornos organizacionales.

F. Origeny etapas de la gestién administrativa

Mendoza y Moreira (2021) indican que desde tiempos prehistéricos han surgido
procesos administrativos para diversas actividades de subsistencia, pero son los jefes
tribales quienes asignan el trabajo en funcion de la edad o el género. Asi que en este
punto “el gobierno no serd mas que armonizar los esfuerzos del pueblo para lograr un
objetivo determinado”. Sin embargo, en las civilizaciones antiguas, en el siglo X a.C.,
surgid el requerimiento de crear un sistema de administracion y organizacion dirigido
al pueblo, en el que se redactaron acuerdos constitucionales y normas con el fin de
optimar el manejo de la poblacion con el inicio de la organizacion gubernamental, que
plasmo el inicio de la civilizacion en la que surgieron la religion, la ciencia, la politica,

la escritura y las clases sociales culturales, etc.

El proceso gerencial ha sido desarrollado desde la antigiiedad y se ha
desarrollado con el tiempo, su concepto ha ido cambiando en funcion de aspectos de
la vida o de los grupos sociales, y términos como organizacion, liderazgo, estructura
y capacidad son parte del proceso gerencial. Por esta razon, posteriormente, se detallan

las etapas del desarrollo evolutivo de la gestion administrativa.
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a) Proceso administrativo Edad Antigua. Aquella labor comenzé en tiempos
prehistoricos, cuando las tribus se dedicaban a una variedad de actividades para
sobrevivir, como pescar, viajar y recolectar productos, pero estas funciones se
usaban para distribuir el trabajo y satisfacer las necesidades de los lideres de hoy,
los jefes que marcaron esta actividad con este simbolo. Los primitivos ahora se
asocian con funcionarios, hombres de negocios y jefes de organizaciones de alto
nivel. Consecutivamente, en las antiguas civilizaciones de la cultura
mesopotamica, este proceso administrativo continud, con el desarrollo de sistemas

de control para administrar, ordenar, dirigir o controlar eventos.

b) Proceso administrativo Edad Media. Durante este periodo, la administracién
experimento un desarrollo gradual a medida que surgieron en Italia la contabilidad
y las transacciones comerciales modernas, y aqui hay planes, estrategias,
organizaciones. Convertirse en el desarrollo gerencial de las organizaciones es un

proceso administrativo que va cogiendo fuerza con el pasar de los afos.

c) Proceso administrativo Edad Moderna. La administracion moderna brotd en
Austria y Prusia, durante este periodo se formaron acontecimientos grandes, como
el descubrimiento de América, la Revolucion Francesa y la Revolucion Industrial.
Surgié un movimiento administrativo llamado cameralitas, que fue pionero en la
investigacion cientifica en la administracion publica y mejoréd el sistema

administrativo con gran éxito.

d) Proceso administrativo Edad Contemporanea. EI pensamiento gerencial tiene los
fundamentos esenciales de la ciencia de la gestion en el sector publico o privado.
Asi, dijo Woodrow Wilson, “La ciencia administrativa es sumamente practica, y
su conocimiento es fundamental para optimar la organizacion y el funcionamiento
de la oficina publica” (p. 612 — 615).

G. Importancia de la gestion administrativa

Mendoza et al. (2018) aluden que la gestién administrativa en la empresa es uno
de los elementos mas significativos a la hora de emprender un negocio porque de ello
depende el éxito de este negocio o empresa. Desde finales del siglo XIX, se ha
acostumbrado a definir la gestion empresarial en términos de las cuatro funciones que
tiene que desempefiar los concernientes jefes de una organizacién: planear, organizar,
dirigir y controlar, las cuales se realizan para fijar y alcanzar metas expresadas

mediante el uso de personas y demas recursos.
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En el sector privado, uno de los propdsitos esenciales de la administracion
financiera es guiar la toma de decisiones estratégicas. Por otro lado, en el sector
publico, la administracion financiera estd méas orientada al cumplimiento de las
funciones legales, con base en objetivos de politica pablica, que a la informacion
integral y la toma de decisiones oportuna.

En esta linea de razonamiento, muchas decisiones clave en la administracion
financiera del sector publico se basan mas en la necesidad politica que en un analisis
cuidadoso de los resultados futuros. Aquella mezcla inevitable de politica, legislacion
y escrutinio publico hace que la gestion administracion financiera del gobierno sea
mucho mas dificultoso y oneroso que la gestion financiera privada, y presenta su
propio conjunto de desafios.

Debe existir un sistema integrado de administracion financiera en el sector
publico para poder hallar y prevenir algunos comportamientos anormales y tomar
medidas correctivas de parte de los 6rganos de supervision y control, sin perjuicio de
consentir la reprogramacion de las actividades previstas para adecuarlas a los
objetivos establecidos (p. 225 — 226).

. Proceso de la gestion administrativa

Mendoza et al. (2018) mencionan que es un grupo de etapas 0 pasos a seguir
para resolver un problema empresarial, en el cual encontraremos los problemas de
organizacion, direccion y control, para solucionarlo es necesario tener un buen plan,
investigar con anticipacion y tener objetivos muy claros. La operacion se puede
realizar tanto como sea posible. Para llevar a cabo el procedimiento de gestion de la
manera mas adecuada, es necesario considerar una serie de pasos que en su conjunto
no son menos significativos, mencionando solo algunos objetivos, estrategias,

politicas, entre otros.

Las técnicas de planificacion y organizacion son parte esencial del proceso, con
la complejidad de los métodos utilizados. Estos son los pasos mas de tarea, por lo que
son un poco mas complicados de controlar, pero tienen mas subcategorias que no
tienen que consentir que el proceso se salga de control, ingobernable significa que
cada parte tiene una funcion especifica, y un error en cualquiera de estos pasos

dificulta lograr un proceso limpio.
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Para una excelente administracion publica es significativo conocer y aplicar el
proceso administrativo incluyendo la planificacion, organizacién, direccion y control
de la direccion adecuada de gestion y liderazgo, y esto es muy importante en el proceso
de la administracion pablica moderna. EI modelo enfoca la atencion en el resultado
de cada proceso que emprende la organizacion, y no en tareas o actividades
individuales (p. 226 — 227).

F. Niveles basicos de la administracion

Hellriegel, Jackson y Slocum (2017) aluden que las funciones basicas que
ejercen los encargados de la gerencia en las empresas han mostrado
ejemplificaciones, en especial quienes laboran en organizaciones de gran tamafio.
No obstante, la gerencia y la gestion eficaz poseen la misma particularidad en las
empresas de menor tamafio. El medio fundamental de la empresa es la mentalidad
de las personas. En algunos casos, de un de repente los trabajadores inician a
realizar estrategias significativamente distintas. Si el alto directivo no estuviera
fortaleciendo su enfoque técnico de manera constante, seria suficiente un momento
para que se extinga completamente la organizacion de los activos de la

organizacion:

- Administradores de primera linea. Son directamente responsables de la
fabricacionde recursos y prestaciones. También se les conoce como gerentes
de ventas, jefes de departamento, inspectores de elaboracion o lideres de
equipo, de acuerdo ala entidad. Los trabajadores estan supeditados a ellos y se
desenvuelven en unalabor béasica de fabricacion de la entidad, ya sea bienes o

prestaciones.

A modode ilustracion, un gerente de primera linea de una entidad siderurgica
vigila que los trabajadores que producen el acero, que emplean y conservan los

aparatos y toman los pedidos del embarque.

Frecuentemente en las entidades, los gerentes de primera linea emplean poco
tiempo con los de un rango mas elevado o con individuos de otras entidades. Casi
todo su tiempo lo dedican a inspeccionar y con otros gerentes de primera linea. El
trabajo de estos gerentes es generalmente muy dinamica, llena de presiones y casi

nada espectacular.
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Habitualmente estos gerentes tienen que contar con practica técnica para
instruirlas labores de sus empleados e inspeccionarlos diariamente. Los empleados
comUnmente cuentan con practicas técnicas antes de ser supervisores. Pero, en
oportunidades un gerente es uno recién salido de la entidad universitaria y es el
responsable de la labor de los trabajadores y de los profesionales. Es factible que
un gerente en este punto cuente con poca praxis. La carencia de la misma no seria
una adversidad si el nuevo gerente quiere conocer y contar con competencias para
expresarse con diversos individuos, mostrar y dar consejo a sus trabajadores y darles
una retroalimentacion-individuos que inspeccionan y con otros gerentes de esta

linea

- Gerentes de nivel medio. En las grandes entidades, ciertos gerentes se tienen
que enfocar en realizar coordinaciones de labores de trabajadores, fijar
mercancias o prestaciones que se brindaran y resolver como se venderan para
alcanzar a los usuarios. Estos gerentes son los responsables de fijar los fines
acordes a las metas de la gerencia y volverlos metas y fines determinados que
emplearan los gerentes de primera linea. A estos gerentes se les conoce como
jefe de departamento, gerente de planta o director de finanzas. Son
responsables de encaminar y planificar las tareas de los gerentes de primera
linea y, en oportunidades, de trabajadores. Estos gerentes usualmente buscaran
dar solucion a discrepancias entre lo que la gerencia desea obtener y lo que los
otros gerentes pueden concretar Diversos de estos gerentes comenzaron como
gerentes de primera linea y estuvieron mucho tiempo asi. Pero, la promocion
suele complicarse y en oportunidades, genera traumas. Las distinciones mas
relevantes entre estos gerentes por su clase son la implicancia en la gestién del
desenvolvimiento colectivo y en la dacion de recursos. El gerente de nivel
medio frecuentemente inspecciona los proyectos de trabajo de diversos
colectivos, cooperando con la fijacion de prioridades y de negociar y planear labores.
Por lo general estos gerentes intervienen cuando se busca poner periodos meta para
gue la mercancia o prestaciones concluyan, de generar aspectos para la valoracion del
desenvolvimiento, esto es, cuales son los proyectos que obtendran financiamiento,
trabajadores e insumos y de convertir los fines generales de la gerencia en proyectos
calendarios y procedimientos determinados de las operaciones. Estos directivos
establecen los pasos de los altos directivos, principalmente traspasando funciones y
actividades a sus empleados y organizando programaciones y medios con otros
directivos. Frecuentemente ocupan gran parte de su tiempo de trabajo comunicandose
mediante llamadas telefénicas o yendo a reuniones de comision, elaborando y

revisando informes, etc. Los directivos o gerentes usualmente se encuentran apartados
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de los rasgos técnicos del empleo, por lo que la experiencia de aspecto técnico con el
que puedan contar no les ocasiona mayor necesidad directamente. En la actualidad, en
diversas empresas, para que un gestor sea visto como exitoso en su cargo, es importante
que haga crecer a sus empleadosy les aporte en su promocion de niveles en la empresa.
Cuando los gerentes degrado medio no hacen crecer a sus subordinados, es posible
que este no tenga el animo suficiente y que haya una rotacion continua de trabajadores
debido a ello.

- Altos directivos. EI rumbo normal que lleva una empresa es obligacion de la
alta gerencia o también llamada alta direccion. Ciertas nominaciones usuales
del cargo de estos directivos son: presidente, vicepresidente ejecutivo, director
de division, director general, entre otros. Estos individuos no establecen
objetivos, lineamientos, tacticas organizacionales. Los propdsitos que
instauran van de mayor a menor de acuerdo a los niveles hasta el punto de llegar

a todo empleado.

Usualmente los gerentes de rango elevado emplean su tiempo en el trabajo
(mas de 75 por ciento) dirigiendo. Casi todo el tiempo que se centra en orientar lo
usa con individuos indispensables en la entidad. Estos gerentes, del mismo modo
que los de rango medio, emplean un minimo tiempo monitoreando frontalmente la
labor deotros. Los gerentes de rango elevado estan sujetos a diversas exigencias.
Usualmente en su ritmo de empleo cuentan con agendas apretadas, estan en
constantes viajes y laboran 60 horas 0 mas a la semana. Un genuino descanso es un
lujo. Frecuentemente degustan con gerentes, socios, lideres de la colectividad o
funcionarios publicos. Si cuentan con algun periodo libre, existen empleados que
discrepan entre si para tener su atencién. Estos gerentes también cuentan con mas
deberes en el ambito de los vinculos puablicos. Tienen que poder absolver
rapidamente una adversidad para que no se acrecenté y dafie la imagen para su
entidad.

2.3. Definicion de términos basicos

Liderazgo

El liderato es la destreza para intervenir en los individuos hacia el lucro de los

propdsitos de la organizacion (Daft y Marcic, 2010)
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Gestidn administrativa

Es el unido de modos, comportamientos y procedimientos que consienten usar los
bienes humanitarios, palpables y econémicos de una compafiia, con la finalidad de
lograr el propdsito establecido (Louffat, 2013).

Estilo autocratico

El liderato autdcrata es un modo extremo de liderato de transaccion, en el que los guias
cuentan con el dominio incondicional acerca de sus colaboradores o conjuntos (Acosta,
2011).

Estilo democratico

El modo del dirigente demdcrata o interactivo es caracterizado por la pregunta y la
sugestion a sus empleados alrededor de los ejercicios y determinaciones planteadas, y

anima a la colaboracion de los mismos (Acosta, 2011).
Estilo permisivo

Liderato permisible o dejar trabajar libremente, este término francés quiere decir
“déjalo ser” y es usada con la finalidad de representar dirigentes que dejan a sus
integrantes de grupo laborar por si solos. Logra ser seguro si los dirigentes supervisan

aquello que se esta consiguiendo y lo notifican al grupo normalmente (Acosta, 2011).
Planificacion

Significa instituir anticipadamente los propositos que se esperan lograr y lo que tiene
que realizarse para conseguir lograrlos, el cual es desenvuelto por la ocupacién

funcionaria (Chiavenato, 2011)
Organizacién

La colocacién como el agrupamiento de las diligencias precisas a desplegarse para
lograr los propoésitos de la compafia. Estas diligencias congregan la reunion de los

individuos y los bienes a usarse encaminado por un director (Chiavenato, 2011).
Direccion

La orientacion es el modo de gobernar o encaminar a la empresa, sacandole al maximo
el provecho a los bienes con los que se tiene, consiguiendo lograr la mayor produccion

de los trabajadores. Si el habitante siente un trato agradable de parte de los

trabajadores, puede alcanzar dejar de lado la molestia del ambiente (Chiavenato, 2011).
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Control

La supervision es el periodo en el que se establece y se valora el cometido y se
reprenden los comportamientos cuando se requiera (Chiavenato, 2011).

Hipotesis de investigacion
2.4.1. Hipdtesis general

El liderazgo se relaciona significativamente con la gestion administrativa en el

Banco Mibanco, agencia Huaral, 2021.
2.4.2. Hipotesis especificas

a. El estilo autocratico se relaciona significativamente con la gestion

administrativa en el Banco Mibanco, agencia Huaral, 2021.

b. Elestilo democratico se relaciona significativamente con la gestion

administrativa en el Banco Mibanco, agencia Huaral, 2021.

c. Elestilo permisivo se relaciona significativamente con la gestion

administrativa en el Banco Mibanco, agencia Huaral, 2021.
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Variable 1 Dimensiones

Indicadores

Estilo autocratico

Estilo
democréatico

LIDERAZGO

Estilo permisivo

Muestra seguridad de si mismo.

Es impulsivo y dominante.

Fracasa y sigue persuadiendo con sus
ideas.

Trata a los demés con dignidad y respeto.
Felicita e incentiva a los docentes y
administrativos.

Experimenta y toma riesgos en el trabajo.

Apela al sentimiento de justicia y
legalidad.

Refleja una mente abierta y entusiasmo.
Actla y apoya a sus subordinados.
Involucra e incluye a otros en la
planificacion deacciones.

Desarrolla el sentido de identificacion con
las metas.

Motiva a sus subordinados para el
desarrollo de las relaciones cooperativas.

Falta de firmeza en sus convicciones.
Siente inseguridad y busca ayuda en otras
personas.

Valora las opiniones de los demas.
Delega su cargo en algunas ocasiones.
Reconoce la capacidad de otros.

Toma riesgos para el logro de metas
trazadas.

Fuente: Acosta (2011).
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Variable 2

Dimensiones

Indicadores

GESTION
ADMINISTRATIVA

Planificacién

Organizacion

Direccion

Control

Misién/vision.
Plan estratégico (PEI).
Plan operativo institucional (POI).

Estructura organizativa.

Reglamento de organizacion vy
funciones.

Manual de  organizaciones vy
funciones.

Manual de procedimientos.

Toma de decisiones.

Administracion de recursos humanos.
Segregacion de funciones.

Estrategias de motivacion.

Monitoreo y observacion del
desempefio.

Evaluacion del desemperio.
Cumplimiento de objetivos y acciones
correctivas

Fuente: Chiavenato (2011).
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CAPITULO I

METODOLOGIA

Disefio metodoldgico

La presente investigacion es de tipo aplicada porque “busca conocimientos con
fines de aplicarlo inmediatamente a la realidad para modificarlo, es decir, presenta
solucion a problemas practicos” (Diaz, Escalona, Castro, Ledn y Ramirez, 2013).

El nivel es correlacional porque “se establece la relacion entre las variables de

estudio” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

El disefio es no experimental “porque no se manipuld las variables de estudio”

(Hernéndez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Es de enfoque cuantitativo porque “usa a la ciencia estadistica para llegar a
conclusiones sobre el objeto de estudio, teniendo aspectos numéricos que ayudan a
entender y comprender de manera mas concisa la realidad y valorarlos” (Mufioz,
2011).

Poblaciéon y muestra
3.2.1. Poblacion

La poblacion estuvo representada por 23 trabajadores del Banco Mibanco,

agencia Huaral.
3.2.2. Muestra

Por contar con una poblacion de tamafio factible para la ejecucién de la

investigacion, no fue necesario el calculo de la muestra.
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Técnicas de recoleccion de datos

Técnica: encuesta. El cuestionario ayudé a medir ambas variables, las cuales son
liderazgo y gestion administrativa. El cuestionario fue respondido por los trabajadores
del Banco Mibanco, agencia Huaral.

Técnicas para el procesamiento de la informacion
Se utilizé la prueba de normalidad de Shapiro Wilk. Para el estadistico de prueba se
utiliz6 el Rho de Spearman.

El software a emplear fue el Statical Package for the Social Sciences - SPSS. Los

resultados fueron presentados en tablas y figuras.
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Muy de acuerdo | ERNINERRINE R4 13000
Ni acuerdo ni desacuerdo _21.7%-

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

muestra seguridad en todo momento?

w2 éConsidera usted que su jefe es
impulsivo y dominante?

m3. éConsidera usted que su jefe a pesar
de los fracasos persiste en sus ideas?

4.  (Considera usted que su jefe brinda
un trato digno y de respeto a todos?

m5, éConsidera usted que su superior
felicita e incentiva a sus colaboradores?

m6. éConsidera usted que su superior
experimenta y toma riesgos en el trabajo?

Figura 1. Liderazgo autocratico.

Tabla 1
Resultados de las frecuencias absolutas y relativas segun los indicadores del liderazgo autocratico
TDS ED NANDS MDA TDA
f % f % f % f % f %
¢Considera usted que su jefe muestra seguridad 3 13.0% 3 13.0% 8 348% 5 21.7% 4 17.4%
en todo momento?
¢Considera usted que su jefe es IMpUlsivo Y g 54 g00 3 13006 4 17.4% 5 21.7% 3 13.0%
dominante?
¢Considera usted que su jefe a pesarde 105, 17 400 g 34805 9 301% 2 87% 0 0.0%
fracasos persiste en sus ideas?
z,(?onmdera usted que su jefe brinda un trato 7 304% 5 21.7% 5 21.7% 3 13.0% 3 13.0%
digno y de respeto a todos?
{;Cons.ldera usted que su superior felicita e 4 174% 6 26.1% 7 304% 1 4.3% 5 21.7%
incentiva a sus colaboradores?
(;Con5|.deraustedquesu.superlorexperlmentay 9 391% 5 21.7% 3 13.0% 3 13.0% 3 13.0%
toma riesgos en el trabajo?
Totalmente de acuerdo _ 13.0% _
H1.  ¢Considera usted que su jefe
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Se muestra en Tabla 1 que en referencia a si considera que su jefe muestra seguridad en todo
momento el 26.1% respondi6 que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en el caso
del 34.8% interpretd que se encuentra ni de acuerdo ni desacuerdo y el 39.1% acotd que esta
muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si considera que su
jefe es impulsivo y dominante el 47.8% menciond que esta totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo, en el caso del 17.4% indico que se encuentra ni de acuerdo ni desacuerdo y el
34.8% manifestdé que estd muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En tercer lugar, en
referencia a si considera que su jefe a pesar de los fracasos persiste en sus ideas el 52.2%
asumid que esta estd totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 39.1%
evidencid estar ni de acuerdo ni desacuerdo y el 8.7% menciond que esta muy de acuerdo y
totalmente de acuerdo. En cuarto lugar, en cuanto a si considera que su jefe brinda un trato
digno y de respeto a todos el 52.2% asumid que esta esta totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo, en el caso del 21.7% evidencio estar ni de acuerdo ni desacuerdo y el 26.1%
menciono que esta muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En quinto lugar, en mencién a
si considera que su superior felicita e incentiva a sus colaboradores el 43.5% respondid que
estd totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 30.4% interpretd que se
encuentra ni de acuerdo ni desacuerdo y el 26.1% acotd que esta muy de acuerdo y totalmente
de acuerdo. En sexto lugar, en cuanto a si considera que su superior experimentay toma
riesgos en el trabajo todos el 60.9% asumid que esta esta totalmente en desacuerdo yen
desacuerdo, en el caso del 13% evidencio estar ni de acuerdo ni desacuerdo y el 26.1%

menciond que esta muy de acuerdo y totalmente de acuerdo.
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Tabla 2
Resultados de las frecuencias absolutas y relativas segin los indicadores del liderazgo democratico
TDS ED NANDS MDA TDA

f % f % f % f % f %

7. ¢Considera usted que su superior es justo y 5 21.7%
legal?

8. ¢Considera usted que su jefe demuestra tener
una mente abierta y entusiasta frecuentemente?

9. (Considera usted que su jefe actlia y apoya a sus
colaboradores?

10. ¢Considera usted que su jefe involucra a otros
en la planificacion de acciones?

11. ¢Considera usted que su jefe incentiva el sentido
de identificacion con las metas del banco?

12. ;Considera usted que su jefe motiva a sus
colaboradores?

3 13.0% 5 21.7% 7 30.4% 3 13.0%

7 30.4% 6 26.1% 3 13.0% 3 13.0% 4 17.4%

4 174% 8 34.8% 9 39.1% 2 87% 0 0.0%

7 30.4%

()]

21.7% 5 21.7% 3 13.0% 3 13.0%

5 21.7%

~

304% 4 17.4% 5 21.7% 2 8.7%

6 26.1%

~

304% 2 87% 4 17.4% 4 17.4%

m7. ¢Considera usted que su superior es

j ?
13.0% justoy legal?

Totalmente de acuerdo

m3 éConsidera usted que su jefe
demuestra tener una mente abierta 'y
entusiasta frecuentemente?

Muy de acuerdo 7%13.0

9. éConsidera usted que su jefe actia 'y
apoya a sus colaboradores?

39.1% 21.7%

Ni acuerdo ni desacuerdo
10. ¢Considera usted que su jefe

involucra a otros en la planificacion de
acciones?

En desacuerdo 1 34.8% 21.79

W 11. ¢Considera usted que su jefe incentiva
el sentido de identificacion con las metas
del banco?

W12, ¢Considera usted que su jefe motiva a
sus colaboradores?

Totalmente en desacuerdo 17.4% 30.4%

Figura 2. Liderazgo democratico.

Se muestra en Tabla 2 que en referencia a si considera que su superior es justo y legal el
34.8% respondid que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 21.7%
interpreté que se encuentra ni de acuerdo ni desacuerdo y el 43.5% acot6 que estd muy de
acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si considera que su jefe
demuestra tener una mente abierta y entusiasta frecuentemente el 56.5% menciond que esta
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 13% indicd que se encuentra ni de
acuerdo ni desacuerdo y el 30.4% manifestd que estda muy de acuerdo y totalmente de
acuerdo. En tercer lugar, en referencia a si considera que su jefe actla y apoya a sus
colaboradores el 52.2% asumié que esta esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en

el caso del 39.1% evidencid estar ni de acuerdo ni desacuerdo y el 8.7% mencioné que esta
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muy de acuerdo. En cuarto lugar, en cuanto a si considera que su jefe involucra a otros en la
planificacion de acciones el 52.2% asumi6 que esta esta totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo, en el caso del 21.7% evidencio estar ni de acuerdo ni desacuerdo y el 26.1%
mencionod que estd muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En quinto lugar, en mencion a
si considera que su jefe incentiva el sentido de identificacion con las metas del banco el
52.2% respondi6 que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 17.4%
interpretd que se encuentra ni de acuerdo ni desacuerdo y el 30.4% acot6 que esta muy de
acuerdo y totalmente de acuerdo. En sexto lugar, en cuanto a si considera que su jefe motiva
a sus colaboradores el 56.5% asumid que esta esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo,
en el caso del 8.7% evidencié estar ni de acuerdo ni desacuerdo y el 34.8% mencion6 que

estd muy de acuerdo y totalmente de acuerdo.

Tabla 3
Resultados de las frecuencias absolutas y relativas segun los indicadores del liderazgo permisivo
TDS ED NANDS MDA TDA

f % f % f % f % f %

13. ;Considera usted que a su jefe carece de
firmeza en sus convicciones?

14. ;Considera usted que su jefe es inseguro y 8
busca ayuda en otras personas?

15. ¢(Considera usted que su jefe valora las
opiniones de los deméas?

16. ¢Considera  usted que jefe delega
responsabilidades cuando las circunstanciaslo 7 30.4% 5 21.7% 5 21.7% 3 13.0% 3 13.0%
ameritan?

17. ;Considera usted que su jefe reconoce la
capacidad de sus colaboradores?

18. ¢Considera usted que su jefe toma riesgos para
el logro de las metas trazadas?

3 13.0% 3 13.0% 8 348% 5 21.7% 4 17.4%

34.8% 3 13.0% 4 17.4% 5 21.7% 3 13.0%

4 17.4% 8 348% 9 39.1% 2 87% 0 0.0%

5 21.7% 7 304% 4 17.4% 5 21.7% 2 8.7%

6 26.1% 7 304% 2 87% 4 174% 4 17.4%
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B 13. (Considera usted que a su jefe carece
de firmeza en sus convicciones?

Totalmente de acuerdo 13.0%

m14. ¢Considera usted que su jefe es
inseguro y busca ayuda en otras personas?

8.7%13.0

Muy de acuerdo

15. ¢Considera usted que su jefe valora
las opiniones de los demds?

Ni acuerdo ni desacuerdo 39.1%  21.7%

16. ¢Considera usted que jefe delega
responsabilidades cuando las
circunstancias lo ameritan?

En desacuerdo 1 348% 21.7% M 17. ¢{Considera usted que su jefe
reconoce la capacidad de sus

colaboradores?

W 18. (Considera usted que su jefe toma

riesgos para el logro de las metas
trazadas?

Totalmente en desacuerdo 1 17.49 30.4%

Figura 3. Liderazgo permisivo.

Se muestra en Tabla 3 que en referencia a si considera que a su jefe carece de firmeza en sus
convicciones el 26.1% respondid que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en el
caso del 34.8% interpretd que se encuentra ni de acuerdo ni desacuerdo y el 39.1% acoto que
estd muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si consideraque
su jefe es inseguro y busca ayuda en otras personas el 47.8% menciond que esta totalmente
en desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 17.4% indico que se encuentra ni de acuerdo
ni desacuerdo y el 34.8% manifestd que estd muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En
tercer lugar, en referencia a si considera que su jefe valora las opiniones de los demas el
52.2% asumio que esta esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 39.1%
evidencio estar ni de acuerdo ni desacuerdo y el 8.7% menciond que esta muy deacuerdo. En
cuarto lugar, en cuanto a si considera que su jefe delega responsabilidades cuando las
circunstancias lo ameritan el 52.2% asumid que esta esta totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo, en el caso del 21.7% evidencié estar ni de acuerdo ni desacuerdo y el 26.1%
menciond que esta muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En quinto lugar, en mencion a
si considera que su jefe reconoce la capacidad de sus colaboradores el 52.2% respondié que
estd totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en elcaso del 17.4% interpretd que se
encuentra ni de acuerdo ni desacuerdo y el 30.4% acotd que esta muy de acuerdo y totalmente
de acuerdo. En sexto lugar, en cuanto a si considera que su jefe toma riesgos para el logro
de las metas trazadas el 56.5% asumi6 que esta esta totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo, en el caso del 8.7% evidencid estar ni de acuerdoni desacuerdo y el 34.8%

menciond que esta muy de acuerdo y totalmente de acuerdo.
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B. Andlisis descriptivo de la gestion administrativa

Tabla 4

Resultados de las frecuencias absolutas y relativas segun los indicadores de la planificacion
TDS ED NANDS MDA TDA
f % f % f % f % f %

19. ;Considera usted que el personal esta alineado
con lamisién y visién del banco?

20. ¢{Considera usted que el plan estratégico del
banco aclara a donde se pretende y la forma 5 21.7% 5 21.7% 5 21.7% 3 13.0% 5 21.7%
cémo lograr los objetivos y metas propuestas?

5 217% 4 17.4% 4 17.4% 7 30.4% 3 13.0%

Totalmente de acuerdo

M 19. ¢Considera usted que el
personal esta alineado con la

Muy de acuerdo L L
Y misién y vision del banco?

Ni acuerdo ni desacuerdo
M 20. ¢Considera usted que el

plan estratégico del banco aclara
a donde se pretende y la forma
cémo lograr los objetivos y
metas propuestas?

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Figura 4. Planificacion.

Se muestra en Tabla 4 que en referencia a si considera que el personal esta alineado con la
mision y vision del banco el 39.1% respondid que estd totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo, en el caso del 17.4% interpretd que se encuentra ni de acuerdo ni desacuerdo y
el 43.5% acot6 que esta muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar, en
cuanto a si considera que el plan estratégico del banco aclara a donde se pretende y la forma
cémo lograr los objetivos y metas propuestas el 43.5% menciond que esta totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 21.7% indico que se encuentra ni de acuerdo ni

desacuerdo y el 34.8% manifestd que esta muy de acuerdo y totalmente de acuerdo.
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Tabla 5
Resultados de las frecuencias absolutas y relativas segtn los indicadores de la organizacion
TDS ED NANDS MDA TDA

f % f % f % f % f %

21. (Considera usted que la estructura
organizativa del banco permite tener un
claro conocimiento de las funciones y
responsabilidades que tiene que cumplir
cada trabajador para alcanzar los objetivos
propuestos?

22. ;Considera usted que los procedimientos
establecidos por el banco definen el orden,
tiempo establecido, reglas o politicas y 9 39.1% 5 21.7% 3 13.0% 3 13.0% 3 13.0%
responsables de las actividades que seran
desempefiadas?

4 174% 6 26.1% 7 304% 1 43% 5 21.7%

Totalmente de acuerdo M 21. (Considera usted que la

estructura organizativa del banco
permite tener un claro conocimiento
de las funciones y responsabilidades
que tiene que cumplir cada
trabajador para alcanzar los
objetivos propuestos?

Muy de acuerdo

Ni acuerdo ni desacuerdo
W 22. (Considera usted que los

procedimientos establecidos por el
banco definen el orden, tiempo
establecido, reglas o politicas y
responsables de las actividades que
seran desempefadas?

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Figura 5. Organizacion.

Se muestra en Tabla 5 que en referencia a si considera que la estructura organizativa del
banco permite tener un claro conocimiento de las funciones y responsabilidades que tiene
que cumplir cada trabajador para alcanzar los objetivos propuestos el 43.5% respondio que
estd totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 30.4% interpretd que se
encuentra ni de acuerdo ni desacuerdo y el 26.1% acotd que esta muy de acuerdo y totalmente
de acuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si considera que los procedimientos establecidos
por el banco definen el orden, tiempo establecido, reglas o politicas y responsables de las
actividades que seran desempefiadas el 60.9% menciond que esta totalmente en desacuerdo
y en desacuerdo, en el caso del 13% indico que se encuentra ni deacuerdo ni desacuerdo y el
26.1% manifestd que estd muy de acuerdo y totalmente de acuerdo.



46

Tabla 6
Resultados de las frecuencias absolutas y relativas segtn los indicadores de la direccion
TDS ED NANDS MDA TDA
f % f % f % f % f %
23. ;Considera usted que la direccion es acertada
en sus decisiones al momento ejecutar 105 5y o0 2 15000 g 348% 5 217% 4 17.4%
planes y lograr los objetivos propuestos por el
banco?
24. ;Considera usted que la direccién realiza
actividades adecuadas con el fin de mejorary 8 34.8% 3 13.0% 4 17.4% 5 21.7% 3 13.0%
aumentar el desempefio del recurso humano?
25. ¢Considera usted qL,Je la dlrecglon realiza una 4 174% 8 348% 9 391% 2 87% O 0.0%
correcta segregacion de funciones?
26. (;Cor?5|d§r,a usted acertada a las estrategias de 7 304% 5 21.7% 5 21.7% 3 13.0% 3 13.0%
motivacion elaboradas por el banco?
% W 23. ¢{Consider: ted la direccién
romente desceerco | NININNNERRR =7, e

propuestos por el banco?
8.7% 13.0%

Muy de acuerdo

recurso humano?

Ni acuerdo ni desacuerdo 39.1% 21.7%

funciones?

En desacuerdo 34.8% 21.7%

el banco?

Totalmente en desacuerdo 17.4% 30.4%

26. éConsidera usted acertada a las
estrategias de motivacion elaboradas por

ejecutar los planes y lograr los objetivos

W 24. {Considera usted que la direccion
realiza actividades adecuadas con el fin de
mejorar y aumentar el desempefio del

25. ¢Considera usted que la direccion
realiza una correcta segregacion de

Figura 6. Direccion.

Se muestra en Tabla 6 que en referencia a si considera que la direccion es acertada en sus

decisiones al momento ejecutar los planes y lograr los objetivos propuestos por el banco el

26.1% respondid que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 34.8%

interpret6 que se encuentra ni de acuerdo ni desacuerdo y el 39.1% acot6 que estd muy de

acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si considera que la direccion

realiza actividades adecuadas con el fin de mejorar y aumentar el desempefio del recurso

humano el 47.8% mencionod que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en el caso

del 17.4% indic6 que se encuentra ni de acuerdo ni desacuerdo y el 34.8% manifestd que

estd muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En tercer lugar, en referencia a si considera

que la direccidn realiza una correcta segregacion de funciones el 52.2% asumio que esta esta

totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 39.1% evidencio estar ni de acuerdo
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ni desacuerdo y el 8.7% menciond que esta muy de acuerdo. En cuarto lugar, en cuanto a si
considera acertada a las estrategias de motivacion elaboradas por el banco el 52.2% asumié
que esta esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 21.7% evidencio estar
ni de acuerdo ni desacuerdo y el 26.1% menciono6 que estd muy de acuerdo y totalmente de

acuerdo.

Tabla 7
Resultados de las frecuencias absolutas y relativas segtn los indicadores del control

TDS ED NANDS MDA TDA
f % f % f % f % f %

27. ;(Considera usted adecuado el monitoreo de
desempefio que realiza el banco?

28. ¢Usted estd conforme con la evaluacion de
desempefio que realiza el banco?

29. ¢Usted estd conforme con las acciones
correctivas que se realizan para cumplirconlos 1 4.3% 4 17.4% 6 26.1% 6 26.1% 6 26.1%
objetivos?

5 21.7% 3 13.0% 5 21.7% 7 30.4% 3 13.0%

7 30.4% 6 26.1% 3 13.0% 3 13.0% 4 17.4%

Total te d g _ 0 M 27. (Considera usted adecuado
otaimente de acuerdo — el monitoreo de desempefio que
realiza el banco?
My de acuerdo - DTSR
W 28. (Usted esta conforme con la
. . evaluacion de desempefio que
Ni acuerdo ni desacuerdo _ 26.1% . P a
realiza el banco?
En desacuerdo _ 4% 29. ¢Usted esta conforme con
las acciones correctivas que se
Totalmente en desacuerdo [ EETAMMMMMINEOGS ~ rea!izan para cumplir con los
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Figura 7. Control.

Se muestra en Tabla 7 que en referencia a si considera que adecuado el monitoreo de
desempefio que realiza el banco el 34.8% respondid que esta totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo, en el caso del 21.7% interpretd que se encuentra ni de acuerdo ni desacuerdo y
el 43.5% acot6 que esta muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar, en
cuanto a si esta conforme con la evaluacion de desempefio que realiza el banco el 56.5%
menciond que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 13% indic6 que
se encuentra ni de acuerdo ni desacuerdo y el 30.4% manifestd que esta muy de acuerdo. En

tercer lugar, en referencia a si esta conforme con las acciones correctivas que se realizan



48

para cumplir con los objetivos el 21.7% asumid que esta esta totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo, en el caso del 26.1% evidencio estar ni de acuerdo ni desacuerdo y el 52.2%

menciond que esta muy de acuerdo y totalmente de acuerdo.

C. Pruebade normalidad

En la Tabla 8 se muestra que la prueba de normalidad Shapiro - Wilk ya que la muestra esta
conformada por menos de 50 encuestados, encontrdndose para las variables de estudio
valores mayores al 0.05 indicando que presentan una distribucién normal, por lo tanto, la
prueba de las variables la cual seran medidas mediante Pearson.

Tabla 8
Pruebas de normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.

Liderazgo 0.931 23 0.113
Estilo autocratico 0.966 23 0.599
Estilo democratico 0.935 23 0.141
Estilo permisivo 0.916 23 0.055
Gestion administrativa 0.939 23 0.173

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors
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4.2. Contrastacion de hipdtesis

Hipotesis general

Tabla 9
Correlacion de Pearson entre el liderazgo y gestion administrativa
. Gestidn
Liderazgo administrativa
Correlacion de Pearson 1 822"
Liderazgo Sig. (bilateral) 0.000
N 23 23
. Correlacion de Pearson 822 1
Gestion . .
administrativa Sig. (bilateral) 0.000
N 23 23

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

Se muestra en la Tabla 9 que el liderazgo se relaciona significativamente con la gestion
administrativa en el Banco Mibanco, agencia Huaral, 202; segun el valor de significancia
asociada a la Prueba es de 0.00 podemos afirmar que la relacion es directa y el coeficiente

de Pearson alcanza un valor de 0.822 representado un grado positivo alto.



Hipotesis especifica 1

Tabla 10
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Correlacion de Pearson entre el liderazgo autocrético y gestion administrativa

Estilo

autocratico

Gestion administrativa

Correlacion de Pearson 1 742"
Estilo autocratico Sig. (bilateral) 0.000
N 23 23
., Correlacion de Pearson 742" 1
Gestion Sig. (bilateral 0.000
administrativa 9 ( ) '
N 23 23

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

Se muestra en la Tabla 10 que el estilo autocratico se relaciona significativamente con la

gestion administrativa en el Banco Mibanco, agencia Huaral, 2021; segun el valor de

significancia asociada a la Prueba es de 0.00 podemos afirmar que la relacion es directa y el

coeficiente de Pearson alcanza un valor de 0.742 representado un grado positivo alto.



Hipotesis especifica 2

Tabla 11
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Correlacion de Pearson entre el liderazgo democratico y gestion administrativa

Estilo

democratico

Gestion administrativa

Correlacion de Pearson 1 631"
Estilo democratico Sig. (bilateral) 0.001
N 23 23
., Correlacion de Pearson 631" 1
Gestion Sig. (bilateral 0.001
administrativa 9 ( ) '
N 23 23

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

Se muestra en la Tabla 11 que el estilo democratico se relaciona significativamente con la

gestion administrativa en el Banco Mibanco, agencia Huaral, 2021 segln el valor de

significancia asociada a la Prueba es de 0.001 podemos afirmar que la relacion es directa y

el coeficiente de Pearson alcanza un valor de 0.632 representado un grado positivo

moderado.
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Hipotesis especifica 3

Tabla 12
Correlacion de Pearson entre el liderazgo permisivo y gestion administrativa
Estil . o
St.' (.) Gestion administrativa
permisivo
Correlacion de Pearson 1 748"
Estilo permisivo Sig. (bilateral) 0.000
N 23 23
L Correlacion de Pearson 748" 1
Gestion Sig. (bilateral 0.000
administrativa 9. (bilateral) '
N 23 23

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

Se muestra en la Tabla 12 que el estilo permisivo se relaciona significativamente con la
gestion administrativa en el Banco Mibanco, agencia Huaral, 2021; segun el valor de
significancia asociada a la Prueba es de 0.00 podemos afirmar que la relacion es directa y el

coeficiente de Pearson alcanza un valor de 0.748 representado un grado positivo alto.
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CAPITULO YV

DISCUSION

5.1. Discusién de resultados

En referencia al proposito principal de la indagacion: Determinar de qué modo el
liderato es relacionado con la coordinacion funcionaria en el Banco Mibanco, agencia
Huaral, 2021; segun el valor de importancia coligada a la Prueba es de 0.00 logramos
aseverar que la correspondencia es seguida y el coeficiente de Pearson alcanza un valor
de 0.822 representado un nivel positivo elevado. Este aspecto en el contexto
internacional es consecuente en una investigacion realizada en Ecuador en las
entidades financieras, Ortiz (2014) obtuvo como resultado que diferentes elementos han
afectado a su gestionadministrativa lo cual hace indispensable que se establezcan sus
equivocaciones y seandireccionadas a sus potenciales y el fijo objetivo de asociar brios
por desinteresarse por lo que estan realizando mal para orientarse por nuevos rumbos
en el ambiente de las compafiias prestamistas. Por otro lado, Guerrero Afiazco,
Valdivieso y Sanchez (2018) manifiestan que el liderazgo es un punto clave que deben
contar los trabajadores y para conseguir que los integrantes de una empresa posean
esas peculiaridades, ellos tienen que desplegarse en un ambiente que incite el bien
entusiasta y psiquico lo que libera un elevado grado de complacencia profesional que
es traducido en beneficio ordinario para la compafiia. Asimismo, a nivel nacional es
visto y considerado a la gestion administrativa como la variable mas perceptible de las
organizaciones, Polo (2020) marca que cada vez mas las compafiias necesitan saber la
forma de mejorar la efectividad de una empresa y apoyen a elegir determinaciones para
el acrecentamiento de la produccion, pero muestra que el operar la gestidn
administrativa pendera del individuo que gobierna. Pefia (2020) mostro que hoy en dia
las investigaciones de liderazgo no solamente buscan guiar la complacencia del
trabajador, sino crear importancia financiera al establecimiento, considerando la

produccidn, facturacion y traslacion de los trabajadores, como indicativos. Por lo cual,
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toda empresa se encuentra conformada por individuos que crean conductas diversas y
estas conmueven el clima. Un liderato seguro es el que considera las peculiaridades de
los contextos que se experimentan, que persuade a sus trabajadores con el fin de lograr
objetivos y propositos frecuentes creando adeudo y complacencia en cada uno por
medio de la motivacion. En este sentido, la gestion administrativa posee cuatro
elementos principales (planear, organizar, dirigir y controlar) que son terminantes en
el lucro de los propdsitos planeados; mediante el manejo adecuado del recurso humano
cuyo rol esencial desempefia el liderazgo como sustentaculo primordial y esencial para
que toda compafiia logre la estabilidad, se desenvuelva, progrese y halle el triunfo que

requiere para conservar su administracién en el tiempo.

En cuanto al primer proposito de la indagacion: Establecer de qué modo el estilo
autocratico es relacionado con la administracion funcionaria en el Banco Mibanco,
sede Huaral, 2021; segun el valor de importancia coligada a la Prueba es de 0.00
logramos aseverar que la correspondencia es seguida y el coeficiente de Pearson
alcanza un valor de 0.742 representado un nivel positivo elevado. Bajo similar enfoque
setiene la concepcion de Liderazgo de, que, segin Bateman y Scott (2009), el dirigente
posee peculiaridades individuales que atraen a los demas, que las personas siguen por
admiracion, preferencia individual, deseo personal, deseo de cumplir o deseo de ser como
un lider. Por ejemplo, los directores jovenes y deseosos igualan las practicas de los
trabajadores y el modo particular de un diligente triunfante y bondadoso. Un diligente
que es insuficiente que no es admitido y que transmite poca consideracion no tiene
poco dominio relativo. Por otro lado, en los resultados descriptivos el 52.2% de los
trabajadores direccionaron sus respuestas a que nadie esta dispuesto atomar decisiones
estratégicas para practicar un liderato seguro y alienar el clima profesional. Este
enfoque numeérico es consecuente con autor Roman (2016) quien en su investigacion
de licenciatura con titulo “Estilos de liderazgo y su relacién con el clima organizacional
enel area de procesos operativos del Banco de Crédito del Per( - sucursal Piura. 2016,
la cual en funcién a sus resultados sobre liderazgo se evaluo teniendo en cuenta las
dimensiones: liderazgo autoritario y liderazgo democratico. En la dimension liderazgo
autoritario, el 60% de declararon que eternamente hay liderato dictador de parte de los
directores; en la dimension liderazgo democratico, el 57% de los investigados
declararon que siempre los dirigentes o directores pronuncian un ejemplo de liderato
demdcrata. Se concluyd que si hay correspondencia reveladora entre los modos de
liderato y el ambiente de organizacién al exponer una consecuencia de 0.853,
demostrando que si hay excelentes modos de liderato el ambiente en el que trabajan

los empleados sera grato para ellos.
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En cuanto al segundo proposito de la indagacion: Establecer de qué modo el
estilo demdcrata se atafie con la administracion funcionaria en el Banco Mibanco, sede
Huaral, 2021; segun el valor de importancia coligada a la Prueba es de 0.001 logramos
aseverar que la correspondencia es inmediata y el coeficiente de Pearson alcanza un
valor de 0.632 representado un nivel positivo moderado. Bajo similar enfoque se tiene
el concepto de los tedricos Huerta y Rodriguez (2014) aluden que el liderato es la
complementacion de la orientacion que va a ocasionar a los trabajadores al lucro de
sus propésitos, fundamentandose en el enfoque ejercicio profesional y mucha voluntad
de progreso a grado particular o de un establecido conjunto de individuos. Por otro
lado, en los resultados descriptivos el 52.2% de los trabajadores direccionaron sus
respuestas a que no existe un ambiente de armonia entre el personal. Este enfoque
numerico es consecuente con los autores Cabanillas y Yauri (2020) en su investigacion
de licenciatura titulada “Gestion administrativa y calidad de servicio en usuarios del
Banco Pichincha de Comas, Lima 20207, la cual los resultados en cuanto a las
dimensiones de Administracion funcionaria; para la dimension Planeamiento, un
67.9% de los beneficiarios entrevistados sienten un planeamiento regular; para la
dimension colocacion, un 67.9% de los beneficiarios entrevistados sienten una
colocacion regular; para la dimension direccidon, 69.6% perciben una orientacion
regular; para la dimension inspeccion, un 23.2% de los beneficiarios entrevistados
sienten un control defectuoso. Se concluye la administracion funcionaria se encuentra
relacionada significativamente con la aptitud de bien de acuerdo con los beneficiarios

del BancoPichincha, sede de Comas, Lima 2020.

En cuanto al tercer propdsito de la indagacion: Establecer de qué modo el estilo
permisivo es relacionado con la gestion administrativa en el Banco Mibanco, agencia
Huaral, 2021; segun el valor de importancia coligada a la Prueba es de 0.00 logramos
aseverar que la correspondencia es seguida y el coeficiente de Pearson alcanza un valor
de 0.748 representado un nivel positivo elevado. Bajo similar enfoque se tiene el
conceptode los tedricos Martinez (2013) gobernar es, principalmente, la cabida de
describir todala informacion que se tiene y analizarla. Que se hable del «gran modelo»,
de unsimplecontra maestro o de un director de negociacion, todo director preciso
poseer los propositos establecidos manifiestamente. Aquellos propdsitos tienen que
detallar el beneficio completo que a €l se le requiere, a él y al conjunto que labora baja
sus disposiciones. Tienen, equivalentemente, que establecer en qué mesura el mismo
marco Yy el conjunto que él gobierna tienen que apoyar a los demas equipos a lograr
sus propdsitos. En otros términos, a partir del mismo inicio se tiene que persistir sobre
el requerimiento de la labor en grupo y acerca de los efectos que tiene que lograr el
grupo de labor. No se trata ya de determinar realizar ciertas cosas, sino que hay que
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empezar a plantear el siguiente asunto: considerando los componentes que se tienen:
individuos, recursos, locales, ¢logra conseguir dicho propoésito establecido por dicha
entidad? Pero similarmente manera, aun en el momento que aparente I6gico, hoy en
dia no basta para intentar el triunfo. Principalmente, hay que causar el consentimiento.
Solamente si sobre el terrenal todos los integrantes sienten el requerimiento de asociar
sus brios para hacer lo que han determinado comidnmente, poseen probabilidades de
poner en marcha el plan a buena terminacién. Cualquier asunto debe ser el proposito
de una investigacion frecuente que consienta que uno solo no congregue toda la
pesquisa que se requiere para su agudeza, sino que le implicard haciéndole
concientizarse de la parte del compromiso con la que se enreda en el transcurso. Por
otro lado, en los resultados descriptivos el 56.5% de los trabajadores direccionaron sus
respuestas a que existe una baja cooperacion entre el personal por lo que se ha
disminuido la productividad en la entidad financiera. Este enfoque numérico es
consecuente con el autor Roller (2017) en su investigacion de licenciatura con titulo
“Gestion administrativa y satisfaccion del cliente interno del area comercial del Banco
Cencosud, sede central, distrito de Miraflores - 20177, la cual sus resultados en relacion
a la gestion administrativa en sus dimensiones; un 40% reflexionan que casi nunca se
usa el “Planeamiento”; un 37.5% casi nunca tienen claramente los asuntos de
“Colocacion” en los trabajadores de manera adecuada; 25% menciona que casi siempre
se usa una conveniente “Orientaciéon” con los trabajadores; un 22.5% menciona casi
siempre se usa una conveniente “Inspecciéon” con los trabajadores. Las conclusiones
sefialan que existe conexidn directa y significativa entre la administracion funcionaria
y lacomplacencia del consumidor intrinseco de la zona productiva del BancoCencosud,

sede central, distrito de Miraflores.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

- Elestilo autocratico se relaciona significativamente con la gestion administrativa
en el Banco Mibanco, agencia Huaral, 2021; segun el valor de significancia
asociada a la Prueba es de 0.00 podemos afirmar que la relacion es directa y el
coeficiente de Pearson alcanza un valor de 0.742 representado un grado positivo
alto. Esto implica que a medida que se realice la toma de decisiones
estratégicamente para ejercer un liderazgo efectivo mejorara los lineamientos de
la vision, los objetivos y las estrategias que la entidad financiera ha realizado en

su planeacion.

- Elestilo democrético se relaciona significativamente con la gestién administrativa
en el Banco Mibanco, agencia Huaral, 2021 segun el valor de significancia
asociada a la Prueba es de 0.001 podemos afirmar que la relacion es directa y el
coeficiente de Pearson alcanza un valor de 0.632 representado un grado positivo
moderado. Esto implica que a medida que existe un ambiente de armonia entre el

personal sera mayor la motivacién y comunicacion en las areas de la direccion.

- El estilo permisivo se relaciona significativamente con la gestion administrativa
en el Banco Mibanco, agencia Huaral, 2021; segun el valor de significancia
asociada a la Prueba es de 0.00 podemos afirmar que la relacion es directa y el
coeficiente de Pearson alcanza un valor de 0.748 representado un grado positivo
alto. Esto implica que a medida exista cooperacion entre el personal durante todo
proceso de control previo, concurrente y posterior serd mayor la productividad en

la entidad financiera.

- El liderazgo se relaciona significativamente con la gestion administrativa en el

Banco Mibanco, agencia Huaral, 202; segun el valor de significancia asociada a
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la Prueba es de 0.00 podemos afirmar que la relacion es directa y el coeficiente de

Pearson alcanza un valor de 0.822 representado un grado positivo alto.

6.2. Recomendaciones

Promover la colaboracién entre el equipo de trabajo para que la toma de decisiones
sea estratégica y asi ejercer un liderazgo efectivo en consiguiente con los
lineamientos de la visidn, los objetivos y las estrategias que la entidad financiera

ha realizado en su planeacion

Desarrollar mediante programas de recreacion el fortalecimiento del ambiente
laboral y se pueda asi tener un equipo participativo y cooperativo en todas las

areas de la direccién

Programar reuniones mensuales para generar planes de accion en la solucion de
problemas encontrados y resolverlos en cooperacion con el personal durante todo

proceso de control previo, concurrente y posterior.
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ANEXOS

ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:
a. Género

Masculino

Femenino

Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segun corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION
Totalmente de acuerdo 5
Muy de acuerdo 4
Ni acuerdo ni desacuerdo 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1
ITEM 112345
LIDERAZGO
DIMENSION 01
1. ¢Considera usted que su jefe muestra seguridad en todo momento?
2. ¢Considera usted que su jefe es impulsivo y dominante?
3. ¢Considera usted que su jefe a pesar de los fracasos persiste en sus
ideas?
4. ¢Considera usted que su jefe brinda un trato digno y de respeto a
todos?
5. ¢Considera usted que su superior felicita e incentiva a sus
colaboradores?
6. ¢Considera usted que su superior experimenta y toma riesgos en
el trabajo?
DIMENSION 02
7. :Considera usted que su superior es justo y legal? ]
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8. ¢Considera usted que su jefe demuestra tener una mente abierta y
entusiasta frecuentemente?

9. ¢Considera usted que su jefe actlia y apoya a sus colaboradores?

10. ¢Considera usted que su jefe involucra a otros en la planificacion
de acciones?

11. ¢(Considera usted que su jefe incentiva el sentido de identificacion
con las metas del banco?

12. ¢Considera usted que su jefe motiva a sus colaboradores?

DIMENSION 03

13. ¢Considera usted que a su jefe carece de firmeza en sus
convicciones?

14. ;Considera usted que su jefe es inseguro y busca ayuda en otras
personas?

15. ¢Considera usted que su jefe valora las opiniones de los demas?

16. ¢Considera usted que jefe delega responsabilidades cuando las
circunstancias lo ameritan?

17. ¢Considera usted que su jefe reconoce la capacidad de sus
colaboradores?

18. ¢Considera usted que su jefe toma riesgos para el logro de las
metas trazadas?

GESTION ADMINISTRATIVA
DIMENSION 01

19. (Considera usted que el personal esta alineado con la mision y
vision del banco?

20. ¢Considera usted que el plan estratégico del banco aclara a donde
se pretende y la forma como lograr los objetivos y metas
propuestas?

DIMENSION 02

21. ;Considera usted que la estructura organizativa del banco permite
tener un claro conocimiento de las funciones y responsabilidades
que tiene que cumplir cada trabajador para alcanzar los objetivos
propuestos?

22. ;Considera usted que los procedimientos establecidos por el banco
definen el orden, tiempo establecido, reglas o politicas y
responsables de las actividades que seran desempefiadas?

DIMENSION 03

23. ¢Considera usted que la direccion es acertada en sus decisiones al
momento ejecutar los planes y lograr los objetivos propuestos por
el banco?

24. ;Considera usted que la direccidn realiza actividades adecuadas

con el fin de mejorar y aumentar el desempefio del recurso
humano?
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25.

¢Considera usted que la direccion realiza una correcta segregacion
de funciones?

26.

¢Considera usted acertada a las estrategias de motivacion
elaboradas por el banco?

DIMENSION 04

27.

¢Considera usted adecuado el monitoreo de desempefio que
realiza el banco?

28.

¢Usted estd conforme con la evaluacion de desempefio que realiza
el banco?

29.

¢Usted estd conforme con las acciones correctivas que se realizan
para cumplir con los objetivos?

Fuente: Elaboracion propia en base a Acosta (2011) y Chiavenato (2011).
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Género
f %
Valido  Masculino 13 56.5
Femenino 10 43.5
Total 23 100.0

Porcentaje

Masculino Femenino

Genero

Figura. Género.

Se presenta en la Tabla que el 56.5% menciond ser al genero masculino y el 43.5%

pertenece al genero femenino.



ANEXO N° 03 — VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL
INSTRUMENTO

VALIDEZ DEL LIDERAZGO

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.702
Aprox. Chi-cuadrado | 610.146

Prueba de esfericidad de Bartlett gl 153
Sig. 0.000
Comunalidades
Inicial Extraccion
P1 1.000 0.841
P2 1.000 0.890
P3 1.000 0.743
P4 1.000 0.788
P5 1.000 0.849
P6 1.000 0.666
P7 1.000 0.825
P8 1.000 0.802
P9 1.000 0.689
P10 1.000 0.785
P11 1.000 0.838
P12 1.000 0.862
P13 1.000 0.574
P14 1.000 0.627
P15 1.000 0.843
P16 1.000 0.734
P17 1.000 0.758
P18 1.000 0.913
Método de extraccion: andlisis de componentes principales.




VALIDEZ DE LA GESTION ADMINISTRATIVA

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.803
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado | 425.048
Bartlett gl >
Sig. 0.000
Comunalidades
Inicial Extraccion
P19 1.000 0.572
P20 1.000 0.743
P21 1.000 0.769
P22 1.000 0.718
P23 1.000 0.882
P24 1.000 0.751
P25 1.000 0.908
P26 1.000 0.859
P27 1.000 0.785
P28 1.000 0.905
P29 1.000 0.951
Método de extraccion: andlisis de componentes principales.

CONFIABILIDAD DEL LIDERAZGO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.897

18

CONFIABILIDAD DE LA GESTION ADMINISTRATIVA

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.922

11

67
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ANEXO N° 04 — DATA DE LA VALIDACION Y CONFIABILIDAD
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ANEXO N° 05 - BASE DE DATOS

13
19
14
21

12
17
11
20
17
12
19
15
13
13
13
15
21

18
13
22
25

15
13

12
19
16
18
14
19
15
13
19
11
12
19
14
15
11
12
24
18
10
22
25

15
13

15
20
14
18

13
11
23
13
13
21

16
12
12
12
21

18
17
16
19
24
18
14

40
58
44
57

35
49

37

56
49

36
52
50
39
40
36
48

63
53
39
63
74
48

40

Género | LIDERAZGO | Estilo autocratico | pl | p2 | p3 | p4 | P5| P6 | Estilo democratico | P7 | P8 | P9 | P10 | P11 | P12 | Estilo permisivo | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18
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P29

P28

P27

Control

11
12

11

10

14

11

13

12
11

P26

P24 | P25

P23

Direccién

13
11
14

14
10

15

10
12
11
14
11
13
18

P22

P21

Organizacion

10

P20

P19

Planificacion

GESTION ADMINISTRATIVA

29
36
32

30
24
29
27
32

28
21

36
37
26
29
29
38
40
29
27

40
42

28
25
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