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RESUMEN

El presente estudio de indagacion tuvo como objetivo general, determinar la relacion
que existe entre el liderazgo gerencial y el manejo de conflictos en la empresa de
transportes expreso Huancaray - Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018. La
investigacion corresponde al enfoque cuantitativo, de tipo basico, nivel descriptivo-
correlacional, disefio no experimental de corte transversal. La poblacién estuvo conformada
por 59 personas que es el total de trabajadores de la empresa y el tipo de muestra es “no
probabilistico intencional” donde se consideré la misma cantidad de la poblacién (59
trabajadores). Para la recoleccion de datos se utilizé la técnica de la encuesta, con su
instrumento el cuestionario, asimismo estuvo conformado por 12 items para la variable 1
liderazgo gerencial y 10 items para la variable 2 manejo de conflictos, ambas con escalas
de cinco alternativas (escala de Likert). La confiabilidad de los datos arroj6é un valor del alfa
de Cronbach de 0,819 que representa una excelente confiabilidad del instrumento. Para
determinar la relacién entre ambas variables, se utilizo el coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman donde se obtuvo un valor (r=0,566), que describe como una correlacion
positiva moderada, que indica: si el nivel de liderazgo gerencial aumenta también
aumentard el nivel de manejo de conflictos y viciversa. Tambien se obtuvo un valor de
significancia (bilateral) de 0,000 menor a 0,01 al nivel esperado de (p<0,05), con el cual se
rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hip6tesis alterna (Hi). Por tanto, podemos
afirmar con un nivel de confianza del 99% que existe una relacion directa moderada entre
el liderazgo gerencial y el manejo de conflictos en la empresa de transportes expreso
Huancaray-Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018. Los analisis de los resultados
permitieron cumplir con los objetivos de la investigacion. Asi también los hallazgos
demuestran que el liderazgo y manejo de conflictos por parte del gerente predominan en
un nivel bajo y eso es perjudical para la empresa, es por ello que se realiza las

recomendaciones y algunas propuestas de sugerencia.

Palabras claves: Liderazgo, Gerencia, Manejo, conflictos, Empresa, Transporte.
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ABSTRACT

The objective of the present study was to determine the relationship between managerial
leadership and conflict management in the express transport company Huancaray - Turpo
SAC, Andahuaylas, Apurimac, 2018. The research corresponds to the quantitative
approach, of type basic, descriptive-correlational level, non-experimental cross-sectional
design. The population was made up of 59 people, which is the total number of workers in
the company and the type of sample is "non-probabilistic intentional" where the same
amount of the population (59 workers) was considered. For data collection the survey
technique was used, with its instrument the questionnaire, it was also composed of 12 items
for variable 1 management leadership and 10 items for variable 2 conflict management,
both with scales of five alternatives (scale from Likert). The reliability of the data yielded a
value of Cronbach's alpha of 0.819 which represents an excellent reliability of the
instrument. To determine the relationship between both variables, Spearman's Rho
correlation coefficient was used, where a value was obtained (r = 0.566), which he describes
as a moderate positive correlation, which indicates: if the level of managerial leadership
increases, it will also increase the level of conflict management and viciversa. A significance
value (bilateral) of 0.000 less than 0.01 was also obtained at the expected level of (p <0.05),
with which the null hypothesis (Ho) is rejected and the alternative hypothesis (Hi) is
accepted. Therefore, we can affirm with a 99% confidence level that there is a moderate
direct relationship between managerial leadership and conflict management in the express
transport company Huancaray-Turpo SAC, Andahuaylas, Apurimac, 2018. The analysis of
the results they allowed to fulfill the objectives of the investigation. So also the findings show
that the leadership and management of conflicts by the manager predominate at a low level
and that is harmful to the company, that is why the recommendations and suggestions are

made.

Keywords: Leadership, Management, Management, conflicts, Company, Transport.
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INTRODUCCION

El presente estudio de indagacion titulada, Liderazgo gerencial y su relacién con
el manejo de conflictos en la empresa de transporte expreso Huancaray -Turpo
S.A.C. Andahuaylas, Apurimac, 2018. Surge a partir de la problematica del Inadecuado
Manejo de Conflictos por la falta de liderazgo del gerente en la empresa de transportes
expreso Huancaray - Turpo S.A.C., lo cual estimula a buscar la relacién entre el liderazgo

gerencial y el manejo de conflictos.

Estos temas en la actualidad son primordiales para la supervivencia de las
organizaciones, ya que a diario se manifiestan los conflictos en una organizacion y para
ello es fundamental que los gerentes, administradores, supervisores, que estan a cargo de

una empresa desarrollen un liderazgo eficaz para un manejo adecuado de los conflictos.

Para una mejor comprension de la investigacion, se agrupo en (5) cinco capitulos

ordenados de la siguiente manera:

Capitulo I: Se hace énfasis en el problema de la investigacion, para ello se desarroll6 el
planteamiento y formulacién del problema, tanto general como las especificas; asimismo

contiene la delimitacion, justificacion del estudio y la formulacion de los objetivos.

Capitulo Il: Se desarroll6 la fundamentacion tedrica de la investigacion, como los

antecedentes, el marco tedrico y marco conceptual de la investigacion.

Capitulo 1ll: Se desarroll6 la metodologia de investigacién, las hipétesis, las variables y su,
operacionalizacién, metodologia, la poblaciébn y muestra, técnicas e instrumentos de

recoleccién de datos y métodos de andlisis de datos.

Capitulo IV: Se presenta los resultados de la investigacion, contrastacion estadistica de la

hipotesis de la investigacion.

Capitulo V: Se desarroll6 la discusion de los resultados, contrastando con las hipotesis
frente a las diversas teorias que otros autores sostienen en sus libros o en otras tesis

similares a la investigacion.

Finalmente se presenta las conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y los

anexos correspondientes que demuestren la consistencia del trabajo.
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1.1.

CAPITULO |

PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

Planteamiento del problema

A nivel mundial actualmente las organizaciones, empresas grandes y la Pymes
buscan sobrevivir en el mercado competitivo, debido a que el aspecto econémico y
empresarial es inseguro y las tasas de crecimiento aun se encuentran inactivas en
varias partes del mundo, mientras que la competitividad es intensa. Pero algunas
compaifiias han logrado adaptar medidas que cambian sus estructuras y estrategias.
Frente a esto, Hay Group ha desarrollado el Ranking de las 20 mejores compaiiias
que desarrollan el Liderazgo gerencial a nivel del mundo (General Electric, Procter
&Gamble, Intel Corporation, Siemens, Banco Santander, Coca-Cola, McDonald’s,
Accentur, Wal-Mart, Southwest Airlines, ABB Ltd., Microsoft, PepsiCo, Goldman
Sachs, Hewlett-Packard, Unilever, Cisco Systems, FedEx, Pfizer Inc y Basf).
También existen 10 compafiias latinoamericanas que son destacadas por el
desarrollo del liderazgo gerencial (Unilever, LAN, 3m Company, General Electric,
Cemex, IBM, Telefonica, Empresas polar, Votorantim, Banco Santander), a partir de
encuestas a casi 4.000 ejecutivos en distintos niveles de la jerarquia de companfias
pequefias, medianas y grandes, quienes valoran en sus lideres la capacidad de
ejecucioén, el pensamiento estratégico, es decir, su capacidad de anticiparse a los
hechos, y el liderazgo inspirador, o su capacidad de motivar a otros. (Osorio, 2014),
Es por ello de gran importancia ejercer un liderazgo gerencial fuerte dentro de las

organizaciones.

Por otro lado, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) manifiesta que el
conflicto es un proceso basico e inevitable que es determinado por la dinamica interna
de las relaciones humanas dentro de toda organizacion, aquella que surge cuando
dos 0 més personas con diferentes intereses entran en confrontaciones y ven a la
otra parte como una interferencia. Para ello una de las caracteristicas de los
directivos o gerentes es dedicar un mayor porcentaje de su tiempo laboral a la parte
administrativa. Es decir, para que ellos puedan lograr sus objetivos deben saber
cémo usar las diferentes formas de poder influir en la conducta de sus seguidores

con gran habilidad para manejar los de conflictos.
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En tal sentido, el trabajo de un gerente no es tarea facil, ya que él se enfrenta
muchos retos y dificultades por ser el responsable de crear y garantizar un ambiente
laboral donde los integrantes hagan mejor su trabajo y asi garantizar la consecucién
de las metas de la organizacion. Cabe destacar, que el éxito que pueda tener una
organizacioén en el logro de sus objetivos dependerd en gran medida del liderazgo
gerencial, porque el gerente juega un papel muy importante en la evolucion de la
misma, ya que él se encargara de coordinar de manera eficaz y eficiente todas las

actividades laborales para cumplir con las metas establecidas.

Asi mismo, en el Peru el liderazgo gerencial y el manejo de conflictos no son
temas ajenos para las organizaciones, debido a que en la actualidad aportan un gran
valor para su desarrollo, es por ello que las empresas en el &mbito peruano alin mas
siendo las pymes quienes carecen del liderazgo gerencial, asi como también
empresas del sector salud, educacion y transportes son en las que mayormente se

originan los conflictos.

De esta manera, en la provincia de Andahuaylas existen muchas empresas de
transportes que estan dirigidos por gerentes o administradores, que a diario se
enfrentan a diversos conflictos, y frente a ello deben poseer la habilidad de liderazgo
para dirigir a sus miembros y a la organizaciébn. Para esta investigacion
especificamente se considera a la empresa de transportes expreso Huancaray-Turpo
S.A.C., como objeto de estudio. Segun los documentos de la empresa:

La empresa de trasportes expreso Huancaray-Turpo S.A.C., también
denominado EXPRESO HUAN-TUR S.A.C, fue constituido con fecha 15 de
septiembre del afio 2010 en la ciudad de Andahuaylas, innscrita en la partida registral
N° 11026825 del registro de personas juridicas de la oficina registral de Andahuaylas
(SUNARP), la empresa esta constituida por 20 socios y representados por la junta
general de accionistas, el directorio y el gerente, conforme a la ley N° 26887, ley
general de sociedades mercantiles. Asimismo, actualmente viene desarrollando sus
actividades economicas con 55 vehiculos y 59 trabajadores (conductores y el
personal de venta de pasajes), y cuenta con un capital social de 125,000 soles. La
empresa se dedica a prestar servicios de transporte publico de pasajeros de ruta
interdistrital: Andahuaylas - Huancaray, Chiara, Turpo y viceversa. En la empresa de
trasportes expreso Huancaray-Turpo S.A.C., se ha observado el inadecuado manejo
de conflictos, es decir, que el gerente como autoridad responsable de la empresa no
esta manejando de manera eficaz los conflictos que se vienen ocasionando en la

empresa. Y de acuerdo a una encuesta piloto realizada a 10 trabajadores de la
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empresa (Anexo: 10 y 11), se determinaron los siguientes problemas como

principales:

= El 80% de los encuestados manifiestan que existen conflictos en la empresa
debido a que surgen controversias por quitarse pasajeros, por no cumplir su
turno de salida, por que la persona encargada de la venta de pasajes da
prioridad a trabajadores que ya van tiempo laborando en la empresa y a los
accionistas, de igual manera los conflictos se dan por no pagar aportes diarios,
y no asistir a las asambleas convocadas por la empresa. esto quiere decir que
los conflictos originados en la empresa se dan por el incumplimiento del
reglamento interno de la empresa.

= El 70% de los encuestado consideran que los conflictos presentados han
influido de manera negativa en la empresa, debido a que no hay un buen orden
y control de los aportes diarios, porque hay trabajadores que han migrado a
otras empresas, porque las discusiones o peleas producidos lo hacen frente a
los pasajeros, los cuales generan perdida de cliente y menores ingresos a la
empresa.

= Oftros problemas que se ha podido encontrar de acuerdo a la encuesta, es que
el gerente no esta bien informado de todos los conflictos que se presentan en
la empresa, no se esta generando confianza, compromiso y sobre todo no se

est& haciendo respetar su autoridad durante los problemas.

Para este problema identificado se tiene como causa principal la poca
importancia al liderazgo gerencial, lo cual es una gran debilidad para la empresa
debido a que el gerente es aquella persona que debe poseer dicha habilidad, es decir
aquella que debe influir en las personas ya sea motivandolos, generando confianza
y compromisos en cada uno de ellos. Si la gerencia no maneja adecuadamente los
conflictos dentro de la empresa, entonces las consecuencias principales serian; la
desercion de los trabajadores, violencia entre los trabajadores, baja rentabilidad y
quiebre de la empresa, de acuerdo a la encuesta piloto alguno de estas
consecuencias esta dando su inicio, debido a que no se estad manejando de manera

eficaz los conflictos.

Por razones antes mencionadas se realiza el presente trabajo de investigacion,
para conocer en que medida el gerente de la empresa HUAN-TUR S.A.C desarrolla
el liderazgo y maneja los conflictos, y asi determinar la relacion que existe entre el

liderazgo gerencial y el manejo de conflictos.
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Arbol de Problemas

Cierre de la empresa

CONSECUENCIA
Desercion de los Ingresos bajos,
trabajadores. Violencia, Baja
calidad de trabajo,
etc.
Inadecuado Manejo de Conflictos en la empresa
PROBLEMA de transportes expreso Huancaray - Turpo S.A.C
Existe un liderazgo Comunicacion,
CAUSAS gerencial deficiente Motivacion,
compromiso, etc.
Causa Principal
Existencia de conflictos
RAIZ

(Controversias entre trabajadores)

Incumplimiento con el reglamento interno de la
empresa

Figura 1. Arbol de problemas
Fuente: Elaboracién Propia
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1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢ Qué relacion existe entre el liderazgo gerencial y el manejo de conflictos en

la empresa de transportes expreso Huancaray - Turpo S.A.C., Andahuaylas,
Apurimac, 2018?

1.2.2. Problemas especificos

a)

b)

d)

¢ Qué relacion existe entre la consideracion individualizada y las
estrategias de manejo de conflictos en la empresa de transportes expreso

Huancaray - Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 20187

¢, Qué relacién existe entre la estimulacién intelectual y las estrategias de
manejo de conflictos en la empresa de transportes expreso Huancaray -
Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018?

¢ Qué relacion existe entre la motivacion inspiradora y las estrategias de
manejo de conflictos en la empresa de transportes expreso Huancaray -
Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018?

¢ Qué relacion existe entre la influencia idealizada y las estrategias de
manejo de conflictos en la empresa de transportes expreso Huancaray -
Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018?

1.3. Delimitacién de la investigacion

Carrasco (2005) refiere que es de vital importancia delimitar el problema de

investigacion ya que suscribe al investigador limitarse a un ambito; espacial (espacio

geografico donde se ejecuta la indagacion), temporal (periodo o fragmento de tiempo

que se considera para él estudio), y tedrico (orden y dominio tedrico donde se

desentrafia la indagacion).
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1.3.1. Delimitacién espacial

Institucion: Empresa de Transportes “Expreso Huancaray Turpo S.A.C”

Ubicacion: AV. José maria Arguedas N. ° 480 Andahuaylas — Apurimac.

1.3.2. Delimitacion temporal

El presente estudio de indagacién se desarrollé en el periodo de marzo a
octubre del afio 2018.

1.3.3. Delimitacion teoérica

El presente estudio de indagacion se desenvuelve en temas de liderazgo
gerencial y manejo de conflictos, dentro de los cuales se desarrollan de la

siguiente manera:

Liderazgo gerencial:

o Liderazgo - Gerencia - Definicion

. Teorias del liderazgo

o Liderazgo Gerencial

o Perfil del liderazgo y del jefe o gerente

Manejo de conflictos:

o Conflictos-Manejo de conflictos-Definicion

o Diagnostico los tipos y fuentes del conflicto

o Niveles del conflicto

o Estrategias de manejo de conflictos (Estilos para manejar conflictos)

1.4. Justificacidon

Al respecto, Bernal (2010) refiere que la justificacion de una investigacion es
exponer los motivos o las razones por las cuales se desea investigar, es decir explicar
por qué se realiza la investigacion y cuales son los beneficios de los conocimientos

esperados.
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De igual manera Méndez (como se cité en Bernal, 2010) indica que la

justificacion de una investigacion puede ser de caracter practico, teorico y

metodoldgico.

1.4.1.

1.4.2.

1.4.3.

Justificacion préctica

Se justifica de manera practica debido a que el estudio realizado
permitira recomendar soluciones a la problematica ocasionado en la empresa,
y asi de esa manera ayudara al gerente manejar los conflictos de manera
eficaz, y sobre todo a desarrollar un buen liderazgo gerencial, con la finalidad
de unificar la participacion, mejorar el trabajo en equipo, la comunicacion y la
confianza en los trabajadores. De igual manera la presente investigacion,
permitird solucionar problemas sobre el liderazgo en la gerencia y manejar
adecuadamente los conflictos que se ocasionen en empresas del sector de

transporte.

Justificacion tedrica

Se |justifica de manera tedrica por la utilizacion de conceptos,
conocimientos y teorias relacionados al liderazgo gerencial y manejo de
conflicto, las cuales permiten un mejor sustento para comprobar la relacién
que existe entre ambas variables y asi buscar nuevas soluciones a dicha
problematica, de igual manera sera de gran beneficio para investigaciones
préximas que se basen en temas iguales o similares, asi poder ampliar y

profundizar conocimientos.

Justificacion metodoldgica

Tiene una justificacion metodolégica, debido a que los métodos,
técnicas, instrumentos y los procedimientos utilizados, permiten la eficacia de
la investigacion, asi como también en la confiabilidad (Alfa de cronbach) y
vélidez (Expertos en investigacion), para su utilizacion en posteriores trabajos

de investigacion.
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1.5. Objetivos

Son aquellos fines 0 metas que se aspiran alcanzar en la investigacion y que se

deben expresar con claridad, es decir; tienen que ser especificas, detalladas,

cuantificables y medibles, puesto que son guias del desarrollo de la investigacion
(Hernandez et al., 2014).

1.5.1.

1.5.2.

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo gerencial y el manejo de
conflictos en la empresa de transportes expreso Huancaray-Turpo S.A.C.,
Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Objetivos especificos

a) Determinar la relacion que existe entre la consideracion individualizada y
las estrategias de manejo de conflictos en la empresa de transportes

expreso Huancaray - Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018.

b) Determinar la relacidon que existe entre la estimulacién intelectual y las
estrategias de manejo de conflictos en la empresa de transportes expreso

Huancaray - Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018.

c) Determinar la relacién que existe entre la motivacion inspiradora y las
estrategias de manejo de conflictos en la empresa de transportes expreso

Huancaray - Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018.
d) Determinar la relacidbn que existe entre la influencia idealizada y las

estrategias de manejo de conflictos en la empresa de transportes expreso

Huancaray - Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018.
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CAPITULO II
FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

De acuerdo a Carrasco (2005) se considera que la fundamentacion tedrica de la
investigacion esta conformado por los siguientes elementos: Los antecedentes tedricos
(conclusiones cercanas obtenidos de otras investigaciones relacionados o similares
respecto al problema de investigacion); el marco teérico (sustentaciébn de teorias y
enfoques relacionados al estudio ); y el marco conceptual (conjunto de terminos claves del
estudio y sus respectivos significados).

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

Salas (2013) Realiz6 la siguiente investigacion: “Liderazgo del
gerente y manejo de conflictos en educacion inicial del municipio escolar
San Francisco [lI”. Universidad Rafael Urdaneta, Guatemala. esta

investigacion realizada principalmente concluye:

Que, segun la prueba de correlacibn de spearman, existe una
correlacion media entre la V1: Liderazgo del gerente y la V2: Manejo de
conflictos, lo cual sefiala: que a medida descienden moderadamente los
valores de la variable liderazgo, también descienden moderadamente los
valores de la variable manejo de conflicto. Asimismo, las competencias del
liderazgo del gerente en la educacién inicial del municipio escolar San
Francisco lll, se pudo comprobar que tanto los docentes y los directivos
consideraron que a veces se cumplen los indicadores toma de decisiones,
trabajo en equipo y eficacia, presentdndose las fortalezas en eficacia, a
diferencia de la debilidad en el indicador toma de decisiones, presentando
debilidad moderada en dicha competencia la cual debe ser atendida para
mejorar la toma de decisiones en estas instituciones educativas. Por otro
lado, manifiestan que no se estan manejando correctamente los conflictos

en la institucion educativa inicial san francisco lll.
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Say (2015) Realiz6 la siguiente investigacion: “Liderazgo y gestion
de conflictos laborales en la libreria a y m de Mazatenango”. Universidad
Rafael Urdaneta, Guatemala. La investigacion realizada principalmente

concluye:

Que, si hay relacién del liderazgo en la gestion de conflictos laborales
en los colaboradores de la Libreria A 'y M, debido a que los jefes o gerentes
de las diversas &reas aportan en la resolucion de los problemas que se
demuestran. Asi como también tienden a conocer que un lider es capaz de
enfrentar cualquier situacion que se presente, de igual manera se manifiesta
gue en la organizacién hay mas individuos colaborativos que conflictivas.
Asimismo, se examind laimportancia de como ejercen los lideres en relacion
a sus funciones de dirigir a su equipo de trabajo, y la influencia que tienen
las acciones de un buen liderazgo para combatir cualquier dificultad.

Juarez (2015) Realizo6 la siguiente investigacion: “rol del director en
el manejo de conflictos laborales en la direccion general de asuntos
estudiantiles de la universidad de Carabobo”. Universidad de Carabobo,

Valencia. La investigacion realizada principalmente concluye:

Que el rol del director en el manejo de conflictos laborales en la
Direccién General de Asuntos Estudiantiles (DIGAE) de la Universidad de
Carabobo, ha ocupado una imagen representativa en su desempefio como
gerente dentro de la organizacion, descuidando los papeles esenciales que
debe desempenfiar un gerente como es el de “lider”, se evidencia la carencia
de comunicacion asertiva entre él y los empleados. Por otra parte, el
director en su rol de gerente ante los conflictos, en algunas ocasiones utiliza
la autoridad para imputar acciones con la finalidad de satisfacer sus
necesidades personales, mostrando una actitud pasiva ante las situaciones
conflictivas que se ocasionan en la organizacion. También cabe mencionar
gue, en la DIGAE se determina que el personal directivo no utiliza las
estrategias para enfrentar los conflictos de la manera més apropiada con el
fin de que no influya negativamente en el logro de los objetivos de la
organizacion. Asi mismo, los trabajadores manifestaron que no intercede
de manera justa y equitativo entre las partes en los conflictos, esto

demuestra que el director al momento de contribuir o buscar una solucién
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2.1.2.

toma en cuenta sus propios beneficios 0 muestra cierta parcialidad por un
grupo de colaboradores a los cuales se les da la facultad de tomar

decisiones importantes con relacién a la direccion de la organizacion.

Antecedentes nacionales

Vasquez (2016) realizé la siguiente investigacion: “Liderazgo
distributivo y gestion de conflictos de los trabajadores de SEDAPAL Lima”,
Universidad Nacional De Educaciéon Enrigue Guzman y Valle, Perl. La

investigacion realizada principalmente concluye:

Que existe relacion directa y significativa entre el Liderazgo
distributivo y la gestién de conflictos de los trabajadores de SEDAPAL Lima
Norte, con un Coeficiente de correlacion de Spearman de 0.606 y un valor
p= 0,000 menor al nivel esperado de 0,05 donde se acepta la hipétesis
alterna y se rechaza la hipétesis nula confirmando la relacién entre las

variables estudiadas.

Lopez (2015) realizé la siguiente investigacion: “liderazgo gerencial
y calidad de servicio en las empresas de transporte urbano en la ciudad de
puno - 2015”. Universidad Nacional del altiplano, Perld. La investigacion

realizada principalmente concluye:

Que, la gerencia en las empresas de transporte tiene en su mayoria
una administracion empirica por lo que no cuenta con conocimientos
adecuados de administracion y gestion empresarial lo cual est4 asociado a
la falta de capacitacion alcanzada. La mayoria de los gerentes no se dedican
exclusivamente a la actividad gerencial lo cual no permite brindar un servicio
de calidad adecuada. El papel que los gerentes cumplen en las empresas
de transporte es en muchas ocasiones Unicamente de representar a las

empresas olvidandose de la operatividad de estas.

Rojas (2017) realiz6 la siguiente investigacion: “La percepciéon del
liderazgo gerencial transformacional con la calidad del servicio de la
empresa RANSA-Callao, 2017”, Universidad Cesar Vallejo, Perd. La

investigacion realizada principalmente concluye:
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Que existe una relacidon positiva débil entre la percepcion del
liderazgo gerencial transformacional con la calidad del servicio en la
empresa RANSA- Callao, 2017. Donde los colaboradores respondieron que
a la empresa le falta liderazgo gerencial transformacional y compromiso con
sus obligaciones, en cuanto a la consideracién individual del liderazgo
gerencial transformacional, respondieron que el gerente no se preocupa por
los intereses ni ambiciones de sus trabajadores, asimismo no muestra
interés en conocerlos, ante la estimulacion intelectual del liderazgo gerencial
transformacional, respondieron que el gerente no capacita a sus
trabajadores, ni busca que otra persona lo haga y de acuerdo a la motivacion
inspiradora del liderazgo gerencial transformacional, los colaboradores
respondieron que el gerente no inspira a sus trabajadores a sacar lo mejor

de si mismos.

Antecedentes locales

Olivares (2015) realizé la siguiente investigacion: “Estilo de liderazgo
y satisfaccion laboral en el club campestre puma de piedra S.A.C.
Andahuaylas, 2015”. Universidad Nacional José Maria Arguedas,

Andahuaylas. La investigacion realizada principalmente concluye:

En cuanto a la percepcidon de un estilo de liderazgo, un 26,47% del
personal menciona haberlo percibido algunas veces; el cual indica que
dentro de la empresa puma de piedra S.A.C, de Andahuaylas, los directivos
no estan desarrollando el liderazgo en un nivel adecuado, por otro lado, la
satisfaccion laboral se tiene que un 29,41% del personal, menciona estar
satisfecho algunas veces. Asi, las respuestas otorgadas por el personal de
la empresa, determinan que la percepcion de un estilo de liderazgo esta

relacionada con la satisfaccion laboral.
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2.2. Marco teorico

2.2.1.

Liderazgo — Definicién:

Robbins & Judge (2013) Indican que el liderazgo “Es la habilidad para influir
en un grupo Y dirigirlo hacia el logro de un objetivo o un conjunto de metas”
(p. 369).

Hellriegel & Slocum (2009) mencionan que “el liderazgo es aquella persona
gue demuestra sus caracteristicas, que son claves del liderazgo: sus ideas,
valores, la vision que tiene, la capacidad de influir en otros y tomar

decisiones adecuadas frente a problemas dificiles” (p.25).

Koontz & Weihrich (2008) menciona que “el liderazgo es el arte o proceso
de influir en las personas para que ellos estén dispuestos a participar con
entusiasmo y asi estar comprometidos con el logro de las metas del grupo”
(p.422).

Munch (2014) manifiesta que el liderazgo es la capacidad que tiene una
persona para influir y guiar a sus seguidores hacia el logro de una
perspectiva. Por otra parte; refiere que los estilos de liderazgo son una serie
de comportamientos respectivamente perdurables en la forma de dirigir, las

cuales le describen al dirigente (p.106)

Asimismo, Lussier & Achua (2008) indican que los estilos de liderazgo son
el patron de conducta que lo caracterizan al lider, es decir; la combinacién
de rasgos, destrezas y comportamientos que emplean al interactuar con sus

seguidores (p.65)

Por otro lado, Robbins & Coulte (2010) Define al liderazgo desde el punto
de vista gerencial: “Un lider es aquel que puede influir en otros y que posee
autoridad gerencial. Entonces el liderazgo es el proceso que consiste en

influir en un grupo para orientarlo hacia el logro de objetivos” (p.422).
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Gerencia o gerente — Definicion:

Lazzati (2016) Utiliza el término “gerente”, como aquello que tiene a su cargo
un area de responsabilidad, y estd a cargo de las personas que lo
conforman; es decir; es responsable del desempefio de toda su gente y de

toda la organizacion (p.10).

De igual manera Lee (2009) Define que “el gerente es aquella persona
responsable de las consecuencias de su compromiso y el comportamiento

laboral de sus miembros o equipo de trabajo” (p.28).

También, el gerente es aquella persona que esta a cargo de una
organizacion, es responsable de anticipar a los cambios y aprovechar las
oportunidades que se presentan para conducir las organizaciones hacia el
logro de los objetivos (Fernandez, 2010). Por otro lado, el gerente es quien
representa la empresa, determina lo que se debe hacer y delega los puestos
necesarios para alcanzar los resultados esperados y conduce a todo el

equipo hacia las oportunidades para generar dinero (Marchant, 2005).

De acuerdo a las aportaciones de los distintos autores sobre la
definicion del liderazgo coinciden en que es una capacidad, un arte, un
proceso de influir en las personas y ser un guia para la consecucion de los
objetivos. Desde mi punto de vista el liderazgo es el proceso de influir en
otras personas, demostrando los atributos o caracteristicas que lo
determinan como lider, buscando la confianza y el compromiso para lograr
objetivos. De igual manera sobre el término gerencia o gerente también
coinciden en que es un cargo, una responsabilidad que se tiene dentro de la
empresa. Por lo tanto; lo defino al gerente como aquella persona que ocupa
un cargo dentro de la empresa y es responsable de todo su miembro para

el logro de su objetivo.

Ya teniendo en conocimiento estos dos términos se puede hablar de
liderazgo gerencial; pero antes se abordara un poco de las teorias del
liderazgo las cuales daran un realce a la primera variable de la presente

investigacion.
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2.2.3. Teorias sobre el liderazgo

Existen diversos estudios acerca de liderazgo que muestran un conjunto de
modelos habituales de comportamiento en los lideres, sin embargo, las
acciones de los gerentes pueden variar en forma enorme de una situacion a
otra. Es por ello que los gerentes deben conocer las diferentes teorias

acerca del liderazgo y sus respectivos estilos.

Segun Robbins y Judge (2013), Don Hellriegel y Jhon W.Slocum (2009),
Chiavenato (2009) y Robbins y Coulter, (2010) mencionan sobre las teorias

del liderazgo:

= Teoria de los rasgos: Esta teoria se desarrolla en base a las cualidades
y las caracteristicas personales, las cuales les diferencian a los lideres

de aqguellos que no lo son.

» Teorias del comportamiento: son aquellas conductas que distinguen a los
lideres y sustentan que el liderazgo es primordial para el buen
desempefio de una organizacion; dentro de esta teoria se analizan los

siguientes enfoques o estilos de liderazgo.

Investigaciéon de la universidad de lowa (Kurt Lewin), quien
identifico tres estilos de liderazgo; Liderazgo Autocratico: Aquel lider que
busca centralizar la autoridad, imponer métodos o tecnicas de trabajo,
tomar decisiones personales y limitar la participacion de sus
colaboradores. Liderazgo Democratico: Aquel lider que busca implicar a
sus colaboradores en la toma de decisiones, facultar autoridad, fomentar
la participacién y a emplear la retroalimentacion como una oportunidad
para capacitar a los empleados. Liderazgo Liberal: Aquel Lider que otorga
la libertad para la toma de decisiones, y busca culminar el trabajo de

cualquier manera que considere apropiada.

Investigacién de la universidad de Michigan, El grupo de Michigan,
sobre el comportamiento del liderazgo también identific6 dos aspectos,
que fueron denominados: Liderazgo orientado hacia el empleado: se

enfocan en las relaciones interpersonales, en el interés sobre las

32



necesidades de sus subordinados y acepar sus diferencias individuales
entre los miembros del grupo. Liderazgo orientado hacia la produccién:
se enfocan en aspectos técnicos, preocupacion por lograr las tareas del
grupo y a los subordinados se les consideraban como un medio para

lograr su objetivo.

Investigacion de la universidad estatal de Ohio, Identificaron dos
aspectos importantes del comportamiento del lider: La estructura de
iniciacion; es el grado en que un lider busca determinar y estructurar sus
funciones y roles, asi como también el de los subordinados para obtener
las metas y objetivos. La consideracion; es el grado en que un lider busca
la confianza mutua, el respeto sobre las ideas y los sentimientos de sus

subordinados.

Teorias de la situacion y de la contingencia del liderazgo: Son las
circunstancias o el contexto en que se origina el liderazgo, esta teoria
trata de situar el liderazgo dentro de su contexto ambiental; dentro de las

cuales se dan a conocer las siguientes investigaciones:

Modelo de contingencia de Fiedler; plantea que el desempefio
eficaz del grupo va depender del estilo que el lider utiliza para interactuar
con sus seguidores, asi como también del contexto en el que se

encuentra para poder intervenir o influir.

Teoria del camino hacia la meta de Robert House; plantea que la
responsabilidad del lider es buscar que los miembros del grupo alcansen
sus metas atravez de un apoyo mutuo, asi como facilitar la direccion y el
apoyo necesario para que sus metas sean concurrentes con los objetivos

del grupo y la organizacion.

Teoria de la situacion de liderazgo de Hersey y Blanchard; Este
modelo, denominado teoria del liderazgo situacional (TLS), es una teoria
de contingencia que se enfoca en la disposicion de su equipo de trabajo.
La disposicién es el grado en el que las personas poseen la habilidad y

la aspiracién de cumplir con una tarea determinada.
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= Teoria contemporanea del liderazgo:

Liderazgo Carismético de Robert House; son las habilidades
personales que crean consecuencias profundas y extraordinarias,
también son aptitudes heroicas cuando se observan ciertos

comportamientos entre los seguidores.

Liderazgo transaccional de Bass y Volio; implica motivar y dirigir
a los seguidores de acuerdo a su interés personal; y se enfocan en el
proceso administrativo el de planificar, dirigir, controlar y organizar a corto
plazo. Este modelo se desarrolla en base a la recompensa por el
desemperfio adecuado, de igual manera utiliza métodos de castigo por un
desempefio inaceptable, por otra parte, también los lideres
transaccionales tienden a no recompensar y a ignorar las ideas que no
concuerdan con las técnicas y metas del gerente. Frecuentemente el
liderazgo transaccional es visto como algo importante, pero insuficiente

para desarrollar el maximo potencial del liderazgo.

Liderazgo transformacional de Bernard Bass; Implica anticipar a
las tendencias futuras e inspirar a los seguidores para que entiendan y
acojan una nueva vision y entrenarles para que sean mejores lideres, asi

como también desarrollar una organizacion que aprende.

Los lideres transformacionales alcanzan los resultados mediante;
el carismayy la inspiracion de sus seguidores; el trato de manera individual
para satisfacer las necesidades de cada uno; y mediante la estimulacion
intelectual. Estos factores figuran 4 elemento basicos del liderazgo

transformacional conocidos como las cuatro | s, por sus siglas en ingles.
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Figura 2. Elementos del liderazgo transformaciénal
Fuente: Elaboracién propia

Liderazgo Gerencial

Segun al estudio de la literatura sobre el liderazgo y la gerencia surge la
expresion “lider gerencial” o tambien llamado “liderazgo gerencial”, al cual
se describe como aquel lider que atravez de su autoridad posee la habilidad

de formar personas, procesos y recursos para el logro de los objetivos.

Respecto al liderazgo gerencial Lee (2009) refiere que es el proceso por
medio del cual el gerente establece un propésito para sus subordinados y
busca avanzar juntos en una misma direccion en forma competente, con

compromiso y entusiasmo, superando cualquier obstéaculo (p.35).

Asimismo, es el conjunto de habilidades, actitudes y conocimientos en el
ambito empresarial donde se desenrolla y logra inspirar, crear confianza y
fe en su grupo de trabajo, asi como el compromiso de cada uno para el logro
de la visidn corporativa a través de la unién y motivacioén individualista (Paez
y Yepes , 2014, p. 132).

Por otra parte, Haimann (2008) Sefiala que el liderazgo gerencial es la
capacidad, habilidad de una persona perteneciente a una empresa u

organizacion, que tiene la facultad de influir en sus comportamientos,
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opiniones y actitudes de sus subordinados aplicando una actitud positiva
(p.25)

Asi también, el liderazgo gerencial consiste en crear una nueva cultura, es
decir; establecer nuevos valores, hormas, creencias, y huevos modelos de

comportamiento dentro de la organizacién (Ramirez, 2007).

Desde otro punto de vista Hybels (2013) sefiala que existen ciertas
distinciones entre gerentes y lideres, los lideres hacen las cosas correctas

mientras los gerentes corrigen las cosas.

Con referencia a las definiciones sobre el liderazgo gerencial, estoy
de acuerdo que es el proceso, la capacidad, habilidad que tiene el gerente
o autoridad de una empresa de dirigir las actividades laborales e influir en
sus subordinados para el logro de sus objetivos. Y segun lo mencionado
Hybels (2013) También estoy de acuerdo que los términos liderazgo y
gerencia son distintos debido a que cumplen diversos papeles o funciones,

pero ambos se pueden complementar para ser una organizacion eficaz.

Perfil del Liderazgo y la gerencia

Segun Don Hellriegel y Jhon W.Slocum (2009) El liderazgo es alcanzar una
vision atravez de las personas,en la actualidad el liderazgo se logra mas por
cambiar la mente de la gente y maodificar su comportamiento que por medio
del mando y el control. Es por ello que ser un lider es mover ideas y valores
gue llenen energia a otras personas. Dentro de las organizaciones, no todos
los gerentes son lideres, es decir, la gran diferencia es que el papel de
liderazgo lo puede tomar cualquier persona de la organizacion; mientras la
gerencia es un cargo, una autoridad que tiene el derecho de tomar
decisiones, responsabilidad sobre las tareas y por lo general solo lo asume
una persona dependiendo del tamafio de la organizacién, y que a la vez el

gerente puede ser lider (p.262).
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abla 1.

erfil del Gerente y el Lider

Jefe — Gerente Lider

El jefe impulsa a los miembros del - Ellider les brinda coaching

grupo
= El jefe depende de la autoridad = Ellider de la buena voluntad.
» Eljefe inspira temor = Ellider entusiasmo.

= Eljefe dice “Yo” = Ellider dice “Nosotros”.

= Eljefe asigna la tarea = Ellider determina el ritmo.

= Eljefe dice, “Llegué a tiempo” = Ellider llega antes de tiempo

El jefe atribuye la culpa por la falla " FElliderarregia la falla

El jefe hace que el trabajo sea , . .
J q J = Ellider lo convierte en un juego.

monotono

= Eljefe sabe como se hacen las = Ellider muestra cobmo se hacen.
cosas

= Eljefe dice, “Vayan” = Ellider dice “Vayamos”.

Fuente: Elaboracion Propia - Don Hellriegel y Jhon W.Slocum (2009)

Como se observa en la tabla 1, el perfil que se considera entre jefe y lider
son muy distintos, es por ello, que es de suma importancia diferenciar y

buscar una organizacion competente a través de un liderazgo gerencial.

Lazzati (2016) considera que; un buen gerente debe ejercer un buen
liderazgo sobre sus patrticipantes. Es decir, una parte de la gerencia requiere
el ejercicio del liderazgo y una parte del liderazgo es ejercida por los

gerentes al cual se denomina liderazgo gerencial.

Asi mismo Henry Mintzberg (como se cité lazzati, 2016) distingue
liderazgo de direccion en donde manifiesta que el liderazgo es algo mas
grande e importante. Y que la direccion sin liderazgo es estéril, es decir, esta
desconectado y fomenta la fatuidad. Mintzberg emplea la palabra direccién

como sindnimo de gerencia “managemet”.

De igual manera todos los gerentes deben poseer précticas de liderazgo
gerencial en relacién a sus seguidores como un elemento fundamental de

su autoridad; es decir; requerir una autoridad gerencial sin ejercitar las
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practicas de liderazgo gerencial es improductiva. Y para desarrollar un buen
liderazgo gerencial se debe contar con un tipo de personalidad competente
para el liderazgo. Poniendo énfasis en el trabajo en equipo, asignacién de
tareas, aplicacién de las funciones administrativas, y sobre todo tener en

cuenta sus méritos (Jaques, 2004).

Chiavenato (2009) infiere que en la practica, todo administrador o gerente
debe ser un lider, pero no todo lider es un administrador o gerente. El gerente
basa su posicion en la jeraquia organizacional mientras que el lider se basa

en sus cualidades personales (p.340).

En conclusion gerenciar y liderar no son iguales; hoy en dia no es
suficiente poseer habilidades administrativas para tener éxito; para ello se
debe conocer y saber diferenciar estas dos actividades y se pueden
combinar para buscar el éxito organizacional. el ejecutivo moderno
‘liderazgo gerencial” de concentrarse en los procesos administrativos

(administrador o gerente) y preocuparse por las personas (liderazgo).

2.2.6. Competencias del liderazgo gerencial

Paez (2005) Indica que la conpetencias son las capacidades, los rasgos de
personalidad y los conocimientos obtenidos. y establece las siguientes

competencias:

= Integridad y confianza: Aquella persona que genera confianza, es

directa honesta y admite sus faltas sin culpar a los demas.

= Habil estratega: Se enfoca en el futuro, predice frente a las
consecuencias y predicciones del futuro.

= Capacidad para escuchar: Esta atento, concentrado, activo frente a lo
que dicen los demas y tiene paciencia para escuchar, también respeta

las opiniones, aunque no esté de acuerdo con ello.

= Administracion de innovaciones: Maneja el proceso creativo de las

personas y saber poner en practica las ideas creativas.
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Perseverancia: Es hacer las cosas con energia, esfuerzo y deseo de

culminar con las tareas.

Obtencion de resultados: Crea confianza para terminar las metas con

éxito y mantiene su concentracion en el logro de los objetivos.

Direccion de personal: Intercambia el trabajo de manera adecuada, de
manera planificada y organizada.

Mantiene un didlogo mutuo sobre las tareas y los resultados obtenidos.
Realiza una comunicacién clara con sus miembros y hace que cumplan

con su trabajo de la mejor manera.

Manejo de situaciones ambiguas: Afronta a los cambios y toma
decisiones frente a cualquier situacion, y tiene la capacidad de actuar

sin tener una completa informacion.

2.2.7. Componentes del liderazgo gerencial

Las siguientes dimensiones del liderazgo gerencial se describen de acuerdo

al modelo del liderazgo transformacional que son enfocados para evaluar la

efectividad de liderazgo de los gerentes. Y de acuerdo a Hellriegel y Slocum

(2009) se desarrolla de la siguiente manera:

Consideracion Individualiza

Es el estado en el cual el lider trata a sus seguidores de forma individual,
escuchando sus preocupaciones, prestdndole una atencién especial,
actuando como mentor o coach para su desarrollo y beneficio; asi como
también hacer que cada individuo se sienta valorado para que asi
mejore su desempefio. Se caracteriza a través del uso de la
comunicacion (informacién a los subordinados), el desarrollo de equipos
(trabajo en equipo) y el Empowerment (delegacion de poder).
Estimulacion Intelectual

Es cuando el lider estimula a sus seguidores para que puedan
desarrollar su talento, innovar, ser mas creativos; solicitandole sus ideas

y problemas, de igual modo tiende a toma riesgos. Se caracteriza por el
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conocimiento que posee y demuestra, propiedad compartida y la

iniciativa que toma frente a cualquier situacion.

= Motivacion Inspiradora
Es la motivacion que inspira es cuando el lider manifiesta una
perspectiva que es llamativa para sus partidarios. Una vision que genera
deseos y propdsitos primordiales. Asi como también se encarga de
motivarles e inspirarles, generando entusiasmo, optimismo y creando
expectativas. Las caracteristicas fundamentales para medir la
efectividad del liderazgo de los gerentes son: la vision y la motivacion.

= Influencia Individualizada
Es cuando el lider se comporta de manera carismatica y busca que sus
seguidores se identifiquen con él. Es tener consideracién por las
necesidades de los otros e incluso cuando se trate de sus propias
necesidades, compartir riesgos; exponiendo una conducta ética y moral.
Y es aquel lider que posee respeto, confianza por sus colaboradores.
Las caracteristicas que los identifican son: la integridad, la

responsabilidad (compromiso), y la mentalidad global.

La primera variable de la presente investigacion se fundamenta en la
teoria del liderazgo contemporaneo, en el modelo del liderazgo
transformacional de Bernard Bass, donde las cualidades o componentes son
apropiados para evaluar el liderazgo de los gerentes. Y asi mismo sus
cualidades se asemejan con la definicién sobre el liderazgo gerencial y sus
respectivas competencias, y se considera adecuado para su estudio en la
empresa de trasportes expreso Huancaray — Turpo S.A.C. de la provincia de

Andahuaylas.

2.2.8. Conflictos — Definicion:

La palabra conflicto esta ligada a la discordia, divergencia, controversia o
antagonismo. El conflicto es el comportamiento evidente que surge en un
proceso en el cual una unidad relacionada con otras trata de perseguir sus

propios intereses en sus reacciones con otras, esto significa que para que
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exista un conflicto entre las unidades al menos una de las partes debe

ejercer una interferencia (Chiavenato, 2009,p.390).

Robbins & Judge (2009) Definen “Proceso que inicia cuando una de las
partes observa que la otra ha sufrido una consecuencia perjudicial, o esta

por hacerlo, algo que la primera le preocupa” (p.485).

Hellriegel y Slocum (2009) mencionan que, “el conflicto es un proceso
mediante el cual una de las partes, es decir una persona o un grupo de
personas observan que sus intereses no estan de acuerdo con la otra parte

y que estan siendo afectadosde manera negativa” (p.358).

Por otra parte, también se dice que el conflicto organizaciénal “Son
controversias que se originan cuando los intereses o0 metas de las personas
0 un conjuto de personas estan en disconforme y estos dificultan o frustan
las metas de los otros para cumplir con sus fines u objetivos” (Jones &
George, 2010, p.605).

Teniendo en cuenta a los autores mencionados, el conflicto es un
proceso, una disputa, una situacién que inicia cuando una de las partes ya
sea un individuo o un grupo de personas, observa gue sus metas o intereses

se ven afectado por la otra parte.

Perspectivas sobre el conflicto (escuelas socioldgicas)

Robbins y Judge, (2009) sostienen tres enfoques sobre el pensamiento y las

perspectivas acerca del conflicto:

= Tradicional: Este enfoque plantea que todo conflicto era visto como algo
malo, negativo y perjudical para las organizaciones, era considerado
como sinénimo de violencia, es por ello que el conflicto se basa en la
creencia de que todo conflicto es desfavorable para las organizaciones

y que debe evitarse.

= Relaciones humanas: Este enfoque considera que el conflicto es un

fendmeno natural e irrevocable que surge en todos los equipos de
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trabajo y las organizaciones. De igual manera se manifiesta que el
conflicto no debe eliminarse debido a que en ocasiones beneficia al

desempefio de un grupo.

» Interaccionista: Este enfoque manifiesta que el conflicto es inevitable y
para que este tenga utilidad o sea ventajosa, debe mantenerse en un
cierto nivel. Esta escuela del pensamiento considera al conflicto de
manera positiva para las organizaciones, de acuerdo a un buen

diagnostico, buen manejo y que este no sea evadido negativamente.

Por otra parte, Robbins & Judge (2013) dan a conocer otra perspectiva acerca
del conflicto:

= Orientada a la resolucion del conflicto: Esta perspectiva considera que
en la mayoria de las organizaciones el conflicto talvez sea inevitable,
debido a que se orientan mas en el manejo y resolucién adecuado de
los conflictos. Investigaciones progresivas, promponen que es viable
minimizar aquellos efectos perjudiciales de los conflictos, asi como
enfocarse en entrenar a los miembros del grupo para afrontarlos,
desarrollando diversas estrategias adecuadas para el manejo de

conflictos.

En conclusion, los pensamientos y perspectivas acerca del conflicto
han fluctuado apartir de la eliminacibn del conflicto, controlando y
manteniendo en un nivel moderado, es decir se a buscado disminuir de
acuerdo a las influencias negativas, hasta la postura de encontrar técnicas o
estrategias productivas para manejar y resolver los conflictos

organizacionales.

De acuerdo a Jones & George (2010) el conflicto es un impulso que
pretende ser administrado o manejado mas que eliminarlo, por lo tanto, los
supervisores, administradores o gerentes no deberian eliminar los conflictos,
sino manejarlos a un nivel moderado y eficaz, con la finalidad de generar el
cambio y beneficio para la organizacién. Para poder administrar o manejar el

conflicto los gerentes deben comprender, los tipos, niveles y fuentes de los

42



conflictos para asi familiarizarse con alguna estrategia, técnicas y/o estilos

gque puedan ser eficaces para poder desarrollarlos.

2.2.10. Tipos de conflictos

Segun Robbins & Judge (2013) manifiestan dos tipos de conflictos:

Conflictos funcionales (constructivo)

Los conflictos funcionales permiten apoyar a las metas del grupo y
optimizar su desempenfo; y esta vinculado con el conflicto de tarea
(tiene que ver con el desarrollo de los objetivos); y con el conflicto de
proceso (tiene que ver con la forma como se desarrollan las funciones

del trabajo).

Conflictos disfuncionales (destructivos)

Este tipo de conflictos es aquel que dificulta el desempefio del grupo;
y estd vinculado con el conflicto de relaciébn (enfocado en las
relaciones interpersonales), debido a que se aumentan los choques de
personalidad y reducen la comprensién mutua, lo que dificultan en el
desempefio de las tareas organizacionales. Frente a esto se menciona
gue los gerentes la gran parte de su tiempo se pasan en resolver los

conflictos que se ocacionan en la organizacion.

2.2.11. Niveles del conflicto

Los niveles del conflicto son otro aspecto importante que deben conocer y

tener presente los gerentes para manejar o administrar los conflictos dentro

de su organizacion. Por consiguiente; Don Hellriegel y Jhon W.Slocum

(2009) consideran que, los niveles principales de un conflicto que surgen

dentro de olas organizaciones son cuatro.

P w N PE

Intrapersonales; es el conflicto que surge al interior de uno mismo.
Interpersonales; es el conflicto que surge entre individuos.
Intragrupal; es el conflicto que surge al interior de un grupo.

Intergrupal; es el conflicto que surge entre grupos.
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Segun Chiavenato (2009), los niveles del conflicto se componen de la

siguiente manera:

MACRO
Conflicto
Interactivo
Conflicto
interindividual
MICRO

Figura 3. Niveles del conflicto
Fuente: Elaboracién Propia.

2.2.12. Fuentes del Conflicto

Whetten y Cameron (2011) mencionan que la fuente del conflicto es como
se origind o inicio6 el conflicto, para ello es necesario que los directivos o
gerentes conozcan para manejar adecuadamente el conflicto, es por ello
gue se proponen las siguientes fuentes del conflicto.

= Diferencias personales: Son una fuente del conflicto debido a que cada
individuo posee diferentes valores, cualidades y necesidades de
acuerdo a sus culturas, la experiencia y el nivel de educacién optenido
en su proceso de socializacion. Las diferencias personales estan
incorporadas en las funciones o actividades que desarrollan los
individuos dentro de la organizacion; es por ello que los conflictos
provienen de las diferencias o incompatibilidad de sus necesidades y

valores que poseen.
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Deficiencia en la informacién: Los conflictos surgen también apartir de
una infomacion equivocada o los malos entendidos que se generan
entre los miembros de la organizacién; asi como tambien para los que
toman decisiones, por que sulen llegar a soluciones erréneas por utilizar

diferentes bases de datos.

Incompatibilidad de roles: Es una de las fuentes del conflicto, donde los
individuos creen que sus roles son incompatiles por que la informacion
que resiben son diferentes, tambien por que dentro de la organizacion
se trabaja con diversas personas y las cuales poseen diferentes
personalidades. La incompatibilidad de los roles permite que los
individuos no puedan alcanzar con sus metas y las responsabilidades

gue tienen.

Estrés ambiental: El conflicto se origina mediante la escasez de los
recursos, por la inseguridad que tienen los miembros en su lugar de
trabajo; esta fuente del conflicto nace de las diferencias individuales y

la incompatibilidad de roles.

Por otro lado, Jones y George (2010) consideran que las fuentes u

origenes del conflicto son los siguientes:

Diferencias de metas y plazos: Se genera el conflicto cuando los
individuos, grupos y equipos tienen diferentes propdsitos y plazos para

una determinada tarea o funcion.

Superposicion de autoridad: Surgen los conflictos a partir de que los
miembros de la organizacion desean desempefiar la misma actividad,

es decir reclaman por obtener una autoridad maxima.

Interdependencia de las tareas: Se da el potencial del conflicto cuando
los individuos ya sean grupos 0 equipos son interdependientes, es decir

cuando lo miembros dependen del mismo trabajo que de su compariero.

Sistemas de evaluacién o remuneracion diferentes: La forma de realizar

una evaluacion y recompensar a los miembros interdependientes es una
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2.2.13.

2.2.14.

fuente del conflicto, debido a que muchas organizaciones tienden a
evaluar y remunerar de distinta manera a cada individuo, ya sea de

acuerdo a sus habilidades o su grado académico.

= Recursos escasos: Para que una organizacién sea eficiente y eficaz, los
gerentes deben de administrar de una manera adecuada para su
utilizacion, es por ello que los recursos escasos permiten generar

conflictos.

= Incongruencias del estatus: Surge el conflicto cuando los individuos que
poseen una autoridad mayor en la organizacion tienden a reciben mas

beneficios que los del nivel bajo.

Manejo de conflictos

Segun Hellriegel y Slocum (2009) Definen que, “el manejo del conflicto
consta del proceso de diagndstico, los estilos interpersonales, las
estrategias de negociacién que son disefiadas para evitar los conflictos

innecesarios y disminuir oresolver el exceso de conflictos” (p.358).

Asi también, Robbins & Judge, (2009) refieren. Que la administracion del
conflicto es la utilizacion de técnicas o estrategias de resolucion de conflictos

y la estimulacion para alcanzar el nivel deseado de conflicto (p.493)

Teniendo encuenta la definicion del manejo de conflictos ambos
autores infieren que es el conjunto de estrategias, técnicas, métodos que se
utilizan para mantener un nivel minimo del conflicto. Y asi como dice
(Hellriegel et al., 2009) es necesario hacer un diagnostico de las fuentes,
niveles y tipos de un conflicto para que un gerente pueda manejarlos a un

nivel deseado.

Estrategias de manejo de conflictos

De acuerdo a Jones & George (2010) mencionan, que los gerentes deben
manejar los conflictos de manera funcional para que una organizacion logre

sus objetivos; esto quiere decir; que la manera adecuada de solucionar un
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conflicto es atraves del compromiso (cuando ambas partes desean lograr
sus metas y las de la otra parte e iniciar una negociacion), y la colaboracion
(una forma de manejar conflictos en que ambas partes pretenden alcanzar
sus metas sin hacer negociaciones y buscando un beneficio reciproco).
Aparte de ello existen otras tres formas de manejar los conflictos: la
acomodacion, la evasion y competencia; las cuales desde un punto de vista
organizacional se considera una forma ineficaz para enfrentar o manejar los
conflictos, por que las partes no se preocupan en buscar la cooperacion y la
colaboracidn para la solucion y aceptar sus diferencias. De igual manera las
estrategias de manejo de conflictos que usan los gerentes para resolverlos
de manera funcional se enfocan en los individuos y en la totalidad de la

organizacion.

De igual manera, Koontz y Weihrich (2008) consideran que el conflicto
se puede administrar de dos formas; orientados en las relaciones

interpesonales y en los cambios estructurales.

= Administracion de conflictos enfocandose en las relaciones
interpersonales: Evadir; es retirarse o salirse del conflicto de acuerdo a
la situacion, otra manera de reaccionar ante un conflicto es suavizarlo;
es decir dar prioridad a las metas y a los acuerdos de ambos.
Seguidamente otra forma es forzar; imponer el punto de vista de una de
las partes sobre el otro; tambien existe una forma tradicional de manejar
los conflictos que es llegar a un compromiso, admitiendo el punto de

vista de ambas partes y buscando un beneficio mutuo.

= Administracion de conflictos enfocandose en los cambios estructurales:
Representa conocer los objetivos y los puntos de vista de los mienbros
de la organizacion, de acuerdo a ello modificarlo e integrarlo para hacer
un cambio en la estructura organizacional, y asi, conocer de manera

clara las responsabilidades de cada uno.
Para Robbins y Judge (2009) las técnicas de administracion de conflictos

gue permiten a los gerentes controlar el nivel del conflicto, se listan en el

siguiente cuadro.
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Tabla 2.

Técnicas de administracion de conflictos

TECNICAS DE ADMINISTRACION DE CONFLICTOS

TECNICAS DE RESOLUCION DE CONFLICTOS

Soluciondel problema
Metas superordenadas
Expansion de recursos

Evitar
Suavizar

Compromiso
Comando autoritario

Alteracion de la variable humana

Alteracion de la variables estructurales

Reunion cara a cara de las partes en conflicto con el propdsito de identificar el problema y resolverlo
por medio de una discusionabierta.

Creacion de una meta compartida gue no puede alcanzarse sin la cooperacion de cada una de las
partes en conflicto.

Cuando un conflictoes causado por la escasez de un recurso —es decir, dinero promocion,
oportunidades, espacic en la—a expansion de un recursos puede crear una solucion ganar/ganar.
Salirse del conflicto o suprimirlo.

Restar importancia a las diferencias mientras se hace énfasis en los intereses comunes entre las
partes en conflicto.

Cada parte del conflicto cede algo de valor.

La administracion utiliza su autoridad formal para resolver el conflictoy luego comunicasus deseosa
las partes involucradas.

Uso de técnicas conductistas para el cambio, tales como capacitacién en relaciones humanas con
objeto de modificarlas actitudes y comportamientos que causan el conflicto.

Cambio de la estructura formal de la organizacion y los patrones de interaccion de las partes en
conflicto por medio del redisefio de puestos, transferencias, creacion de puestos de coordinacion y
ofras medidas parecidas.

TECNICAS DE ESTIMULACION DE CONF

LICTOS

Comunicacion
Introduccion de personas externas

Restructurar la organizacian

Designar a un abogado del diablo

Uso de mensajes ambiguos 0 amenazadores para incrementarlos niveles de conflicto.

Agregar empleadosa un grupo, cuyas formaciones, valores, actitudes o estilos de administracion
difieren de los que sustentan los miembros actuales.

Reacomodar grupos de trabajo, modificarreglas y regulaciones, incrementar la interdependenciay
hacer los cambios estructurales similares para subvertir el status quo.

Designar a un critico gue con cada intencion argumente en contra de |a mayoria de posiciones que
sostengan al grupo.

Fuente: Robbins y Judge

(2009)- Comportamiento organizacional

Segun Don Hellriegel y Jhon W.Slocum (2009), Chiavenato (2009) y Whetten

& Cameron (2011), mencionan que las estrategias para manejar los conflictos

se desarrollan de acuerdo al modelo que propone Thomas Kilman (cinco

estilos para administrar los conflictos). Estos cinco estilos de se basan en dos

aspectos generales:

a) El grado de asertividad (es cuando se desea satisfacer los intereses

propios de los individuos).

b) El grado de cooperacioén (es cuando se desea satisfacer los intereses de

ambas partes.
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ACOMODACION O COLABORACION
COOPERATIVO SUAVIZACION Busca una solucion que ambas
Busca suavizar el conflicto y partes satisfagan por completo sus
generar la armonia entre las intereses.
partes
GRADO DE COMPROMISO
COOPERACION Busca obtener ganancias
y perdidas para cada una
de las partes.
(posicion intermedia)
. COMPETICION
) EVA$|0N o Fl;’GA. Fuerza una solucion que
Evitar o huir de las situaciones imponga la voluntad de
NO del conflicto. una de las partes.
COOPERATIVO
NO ASERTIVO ASERTIVO
GRADO DE
r—-

ASERTIVIDAD

Figura 4. Estrategias de manejo de conflictos (cinco estilos)
Fuente: Elaboracion Propia.

Otra forma de manejar los conflictos son utilizando las estrategias de
negociacion; dentro de ellas se encuentran: La negociacion
distributiva(ganar-perder); donde se considera el interés de una de las partes
y que la otra pierda. La negociacion Integradora (ganar-ganar); el que busca
una solucién conjunta para el beneficio de ambas partes. y se manifiestan
gue los estilos de manejo de conflictos predominan en las negociaciénes

distributivas e integradoras (Hellriegel & Slocum, 2009).
Asi también Whetten y Cameron (2011) hacen una comparacion entre las

estrategias de negociacion y de manejo de los conflictos, se muestra en la

siguiente tabla:
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Tabla 3.

Comparacion “estrategias de negociacion y de manejo de conflictos”

Comparacion entre las estrategias de negociacion y de manejo de los conflictos

Estrategias de negociacion | Distributiva Integradora
Estrategias de manejode | Compromiso Colaboracion
conflictos Coaccion

Complacencia

Evasion

Fuente: Elaboracién Propia — Adaptado de Whetten y Cameron (2011)

Como se presenta en la tabla 3, las 4 estrategias de manejo de los conflictos
son distributivas, porque una o0 ambas partes debe sacrificar o ceder algo
para buscar una solucion al conflicto (ganar-perder); los gerentes que usan
la estrategia de compromiso busca encontrar una solucion rapida en ves de
buscar una solucién que beneficie a ambos. Utilizan la coaccion y la
complacencia cuando se da prioridad a una de las partes y busca que la otra
parte renuncie a su postura para solucionar el conflicto. La evasion lo utilizan
generalmente para evitar la solucién y por que piensan que resolver un
conflito generara gastos elevados a la empresa y por lo tanto es mejor
ignorarlo y no intertarlo. Asimismo indica que la colaboracién es considerada
como la estrategia de negociacion integradora, porque buscan encontrar

una solucién que sea benefico para ambas partes (ganar-ganar).

De acuerdo al &nalisis de cada uno de los autores citados sobre las
estrategias de manejo de conflictos, coinciden que los cinco estilos
propuestos por Thomas Kilman son adecuados para que los gerentes
puedan controlar el nivel de conflicto dentro de las organizaciones; y sobre
las estrategias de negociacion se considera que son similares con los estilos
de manejo de conflictos. En base a lo mencionado, la segunda variable de
la presente investigacion se fundamenta en la teoria de Thomas Kilman
(cinco estilos para manejar los conflictos). Acontinuacion se detallan los
estilos que son considerados como indicadores de la variable manejo de

conflictos.
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2.2.15. Estilos del manejo de conflictos

= El estilo de evasion ( no asertivo - no cooperativo)
El administrador o gerente trata de evitar o huir de las situaciones del
conflicto, es decir deja de lado los problemas, posterga para un cierto
tiempo. se utiliza cuando el conflicto es insignificante, cuando no existe
la necesidad de satisfacer sus intereses, cuando un disconformidad
puede generar costos 0 tenga riesgos y se requiere de tiempo para

buscar informacion.

= El estilo de acomodacién (no asertivo - cooperativo)
Busca suavizar el conflicto y generar armonia entre las partes, ceder los
propios intereses de un individuo para satisfacer los intereses de la otra
persona, apoyar el punto de vista del otro. Generalmente se utiliza para

asumir el perfil de dignidad o caridad.

= El estilo competitivo (asertivo - no coopertativo)
Se desarrolla cuando una de las partes tiene dominio sobre sus propios
intereses y crea una competencia de tipo ganar-perder (Busca imponer
el interés propio). Se utiliza este estilo cuando se realiza una accion

rapida y decisiba, es decir en situaciones de urgencia e importancia.

= El estilo de colaboracion (asertivo — cooperativo)
Permite encontrar una solucién en donde ambas partes ganen y
satisfaguen por completo sus intereses. Permite utilizar la negociacion
y lareciprocidad, con la finalidad de disminuir los desacuerdos. Tambien
se usa cuando los intereses o puntos de vista de ambas partes son

significativos y se puedan conbinar para llegar a una solucién.
= El estilo de compromiso (Combinacion entre asertivo - cooperativo)
Se utiliza cuando ambas partes aceptan las ganacias y las perdidas,

dividir la diferencias es decir buscar una posicién intermedia, se usar

para llegar a una solucion temporal.
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2.3. Marco conceptual

a. Lider

Es aquella persona que posee caracteristicas clave del liderazgo: Capacidad
de influir en los demas, tomar decisiones dificiles, generar valores y vision en

sus seguidores para alcanzar el objetivo.

b. Gerente

Es aquella persona que ocupa un cargo importante en una organizacion,
dirige las actividades, trabaja con y atraves de otras personas, asigna los

recursos con la finalidad de lograr las metas.
c. Liderazgo Gerencial
Conjunto de capacidades y habilidades que tienen los gerentes para influir en
los miembros de una organizacion para alcanzar los objetivos que comparten.
d. Conflicto

Es la disconformidad de intereses que tienen los individuos, esta situacion
surge cuando una de las partes percibe que sus metas o aspiraciones estan

siendo afectadas por la otra parte.

e. Conflicto funcional

Es una confrontacion que surge entre individuos y que resulta efectiva para el

beneficio de la organizacion.

f. Conflicto disfuncional
Es una confrontacion entre individuos y que resulta perjudical para la

organizacion e impide que se alcancen los objetivos.

g. Manejo de conflictos

Conjunto de estrategias que se utilizan para prevenir, disminuir, las tensiones
y convertir las situaciones de confrontacion en situaciones de cooperacion y

confianza para la armonia de ambas partes.
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3.1.

CAPITULO 1l

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Hipodtesis

Arias (2012) define que; “Es una suposicion que expresa la posible relacion entre dos
0 mas variables, el cual se formula para responder tentativamente a un problema o
pregunta de investigacion” (p. 47). de igual manera son enunciados que expresan
posibles respuestas al problema planteado, hacen suponer al investigador los
resultados que se va obtener, guian y orientan al investigador para resolver la
situacion prblematica y pueden ser afirmaciones o negaciones acerca de lo que se

quiera probar o demostrar (Carrasco, 2005, p.188).
3.1.1. Hipétesis general

Existe relacion directa entre el liderazgo gerencial y el manejo de conflictos
en la empresa de transportes Huancaray - Turpo S.A.C., Andahuaylas,
Apurimac, 2018.

3.1.2. Hipotesis especificas

a) Existe relacion directa entre la consideracion individualizada y las
estrategias de manejo de conflictos en la empresa de transporte

expreso Huancaray - Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018.

b) Existe relacion directa entre la estimulacion intelectual y las estrategias
de manejo de conflictos en la empresa de transporte expreso Huancaray

- Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018.

c) Existe relacion directa entre la motivacion inspiradora y las estrategias
de manejo de conflictos en la empresa de transporte expreso Huancaray

- Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018.
d) Existe relacion directa entre la influencia idealizada y las estrategias de

manejo de conflictos en la empresa de transporte expreso Huancaray

Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018.
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3.2. Variables

Carrasco (2005) y Arias (2012) manifiestan que las variables, son las
caracteristicas o cualidades observadas del objeto de andlisis de la investigacion
(individuos, hechos, fendmenos sociales y ambientales), y que estas pueden sufrir
cambios o0 manipulaciones durante la investigacién. Para la presente investigacion

las variables consideras del objeto de andlisis son:

Variable 1: Liderazgo gerencial

El liderazgo gerencial es el proceso por medio del cual el gerente
establece un propésito para sus subordinados y busca avanzar juntos
en una misma direccion en forma competente, con compromiso y

entusiasmo, superando cualquier obstaculo (Lee, 2009, p.35).

Variable 2: Manejo de conflictos

El manejo del conflicto consta del proceso de diagnostico, los estilos
interpersonales, las estrategias de negociacion que son disefiadas para
evitar los conflictos innecesarios y disminuir oresolver el exceso de

conflictos (Hellriegel y Slocum, 2009, p.358).

3.3. Operacionalizacién de Variables

Arias (2012) infiere, la operacionalizacion de variables es un proceso en el
cual se trasforma la “varable” de conceptos generales a términos precisos, como “el
proceso mediante el cual se transforma la variable de conceptos genéricos a términos

precisos, de observables a medibles, es decir, dimensiones e indicadores.

La opreacionalizacion de una variable normalmente se representa en un cuadro, y el

proceso consta de la siguiente manera:
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Matriz de Operacionalizacién de Variables

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Consideracion L
individualizad Comunicacion
Individualizada Desarrollo de equipos
VI/V1 El liderazgo gerencial es Empowerment auip
el proceso por medio del | Capacidad, habilidad, Estmulacion
cual el gerente establece | 1asgos y destrezas ntelectual Conocimiento
LIDERAZGO . ; Propiedad compartida
un propésito para sus| due lo caracterizan a Inicigltiva P
GERENCIAL subordinados y busca | Un gerente para influir T
- otivacion
avanzar juntos en una | €N opiniones, vael -
: . Inspiradora Vision
misma direccion en forma | actitudes y Motivacién
competente, con| comportamientos de
COMpromiso y | Sus  colaboradores - ‘
. nfluencia
entusiasmo, superando | Para  lograr  los Integridad
. . iati idealizada ili
cualquier obstaculo (Lee, | Objetivos. szzﬁ’;?;:g'gﬂiil
2009, p.35).
VD /V2 El manejo del conflicto
consta del proceso de Conjunto de
diagndstico, los estilos : g
MANEJO DE . | | estrategias disefiadas
CONFLICTOS interpersonales, @S | para evitar, diminuir o
estrategias de = Estrategias Estilo de compromiso
resolver el exceso de _ ) o
negociacion  que  son | sonflictos de manejo de Estilo de colaboracion

disefiadas para evitar los
conflictos innecesarios y
disminuir o resolver el
exceso de conflictos
(Hellriegel y Slocum 2009,

p.493).

que se
presentan dentro de

una organizacion.

conflictos

Estilo de acomodacion
Estilo de evasion
Estilo de competencia
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3.4. Metodologia

3.4.1.

3.4.2.

3.4.3.

Tipo de investigacion

» Investigacion basica

La investigacion que se desarrolla es de tipo basica, por qué; “es aquella
gue tiende a conocer, explicar y comprender la realidad y establece
fundamento para otras investigaciones; se interesa por problemas de
conocimiento de cualquier tipo” (Sixto, 2007, p. 163).

Enfoque de investigacion

= |nvestigacién cuantitativa

Se uriliza este enfoque debido a que se hace la recolecion de datos como
la ecuesta para probar la hipotesis y en base a ello se realiza la medicion
numerica y analisis estadistico para asi de esa manera probar la
influencia que existe entre las variables estudiadas (Hernandez,
Fernadez, y Baptista, 2014).

Nivel de investigacion

Hernandez et al., (2014) manifiesta que el nivel de investigacion
puede caracterisarse basicamente como; descriptiva, exploratoria,
correlacional, y explicativa, pero no situarse unicamente como tal. Esto
quiere decir, aunque un estudio sea solo exploratorio, contendra elementos
descriptivos; o un estudio correlacional incluird componentes descriptivos, y
lo mismo ocurre con los demas alcances. Igualmente, debemos recordar que
es posible que una investigacion se inicie como exploratoria o descriptiva y

después llegue a ser correlacional y aun explicativa.

=  Descriptivo:

Es la capacidad de describir las caracteristicas elementales del objeto
de andlisis, es decir, describir de manera detallada las partes,
categorias o clases de este objeto (Bernal, 2010). Asimismo, el nivel

descriptivo busca detallar las propiedades y caracteristicas
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3.4.4.

significativas de cualquier fendmeno o hecho que se analice dentro de

un grupo o pobacion (Hernandez et al., 2014).

= Correlacional:

Hernandez et al., (2014) Considera que “el estuido correlacional
asocia variables mediante un patron predecible para un grupo de
poblacion” (p.93). Es decir, este alcance de estudio busca conocer la

relacién o asociacién entre dos 0 mas conceptos.

la presente investigacion se establece en un nivel descriptivo —
correlacional. Se considera descriptivo debido a que primero se describira
las variables sus dimenciones e indicadores,para conocer la situacién en
gue se encuentra las determinas variables en la empresa de estudio. y se
considera correlacional; porque se determinara la relacion que existe entre

ambas variables.

Disefio de investigacion

= Disefio no experimental — Transversal correlacional

Hernandez, Fernadez, y Baptista (2014) consideran que la
Investigacion no experimental “Son estudios que se realizan sin la
manipulacién deliberada de variables y en los que sélo se observan los

fendmenos en su ambiente natural para analizarlos”(p.152).

Por otro lado, Carrasco (2005) considera que el disefio no
experimental, es cuando las varibles carecen de manipulacion intensional,
no poseen grupo de control, ni mucho menos experimental, se analiza los

hechos y fenébmenos de la realidad después de su ocurrencia.

Seguidamente existen dos tipos de disefio no experimental; disefios
transeccionales o transversales (hechos que se investigan en un momento
determinado del tiempo) y disefios longitudinales (hechos que se invetigan

atraves del tiempo pudiendo ser dos a tres 0 mas afos).
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La presente investigacion se enfoca en el disefio “no experimental de tipo

transaccional o transversal — correlacionales”.

Tabla 4.

Disefio de la investigacion

Transeccionales
correlaciénales

Transeccionales o

no experimental
transversales

No existe manipulacion | La recoleccion de | Permite  determinar la

intencional de las | datos se va realizar | relacién entre las
variables, solo busca | en un momento | variables:
analizar y estudiar los | determinado de | V1: Liderazgo gerencial

hechos y fendbmenos en la | tiempo, que es el afio | V2: Manejo de conflictos
empresa de trasportes | 2018.
Huancaray-Turpo S.A.C.

Fuente: Elaboracion Propia - Carrasco (2005)

El disefio de investigacion no experimental de tipo transversal correlacional,

y tiene la siguiente estructura:

Ox

Oy

Figura 5. Disefio No Experimental de la investigacion
Fuente: Elaboraion Propia.

Donde:

M = Muestra.

Ox = Observacion de la V1 (Liderazgo gerencial)
Oy = Observacion de la V2 (Manejo de conflictos)

r = Indica la posible relacion entre las variables estudiadas.
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3.5. Poblaciéon y muestra de estudio

3.5.1.

3.5.2.

Poblacion

Sobre la poblacion, Bernal (2010) considera que, “es el conjunto de todos
los elementos a los cuales se refiere la investigacion, es decir, la totalidad
de elementos o individuos que tienen ciertas caracteristicas similares”
(p.160). De igual manera se define como el conjunto de elementos que
pertencen al ambito espacial donde se desarrolla la presente investigacion
(Carrasco Diaz, 2005)

Para la investigacion se considera como poblacion al total de trabajadores
de la empresa de transportes expreso Huancaray Turpo S.A.C., de la

poblacion de andahuaylas.

Tabla 5.

Poblacién del estudio de investigacion

POBLACION DEL ESTUDIO

Total de Trabajadores de la Empresa de Transportes Cantidad de
Expreso Huancaray Turpo S.A.C. Afio 2018. Trabajadores
Conductores 55
Personal de venta de pasajes 4
; 59
Total de trabajadores

Fuente: Informacion solicitada de la empresa de transportes expreso Huancaray
Turpo S.A.C.

Muestra

Sobre la muestra Hernandez (2014) considera que, “es un subgrupo de la
poblacion de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que
definirse y delimitarse de antemano con precision, ademas de que debe ser
representativo de la poblacion”(p.173). es decir , que la muestra viene hacer

una parte o fracmento representativo de la poblacion.
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Tipo de Muestra: “Muestra no probabilistica — intencionada”

Es aquella que el investigador seleciona segun su propio criterio sin
ninguna regla matematica o estadistica. El investigador procura que la
muestra sea lo mas representativa posible,para ello es necesario que
conozca objetivamente las caracteristicas de la poblacién que estudia.
(Carrasco, 2005, p. 243).

Para el presente trabajo de investigacion se considera una muestra
no probabilistica intencionada considerando la misma cantidad de la
poblacion que es 59 trabajadores (conductores y personal de venta de
pasajes) de la empresa de transportes Huancaray Turpo SAC, del distrito de
Andahuaylas. Debido a que es un grupo de muestra representativo para

desarrollorar dicho estudio.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1.

3.6.2.

Técnica - Encuesta.

La encuesta “es una técnica que busca obtener informacién que se
proporciona a un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en

relacion con un tema en particular” (Arias, 2012, p. 72).

Para el desarrollo de la presente investigacion Se utiliza la tecnica de la
encuesta, el cual permitira recoger y conocer la informacion directa de los
trabajadores de la empresa de transportes expreso Huancaray-
Turpo,S.A.C., las cuales fueron incluidos en la muesta del estudio y
responderan preguntas con respuestas cerradas establecidas en el

instrumento que sera el cuestionario.

Instrumento — Cuestionario.

Hernandez, Fernadez, y Baptista (2014) manifiestan. “Conjunto de
preguntas respecto de una o mas variables que se van a medir” (p.217).

Por otro lado, Ortiz (2008) define que, “es uno de los instrumentos mas
utilizados para la recoleccion de datos, su validez y estrucra va a depender

dela capacidad y habilidades del investigador” (p.127).
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Se aplica el cuestionario para conocer si existe relacion entre el liderazgo
gerencial y el manejo de conflictos, el cual permite el logro de los objetivos

de la investigacion.

Para el desarrollo de la presente investigacion el cuestionario esta formulado

por 22 preguntas de acuerdo a la base tedrica de cada variable.

Las respuestas de las 22 preguntas del cuestionario se encuentran basadas
en la escala segun Likert, de cinco alternativas, codificandolas de la
siguiente manera:

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre.

Validez del instrumento:

Segun Hernandez, et al. (2014) la validacion del instrumento se refiere al
grado en que un instrumento (en este caso el cuestionario) mide
realmente la variable que se esta buscando medir. Para cumplir este
criterio fundamental se sometié al instrumento a “juicio de expertos”; que
segun el reglameto para la elaboracion de tesis, de la Universidad
Nacional Jose Maria Arguedas, la validez del intrumento fue validado por
3 jueses expertos en el tema; quienes evaluaron el cuestionario para que
mantenga coherencia y se analice la redaccién de las preguntas

propuestas.
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3.7. Métodos de andlisis de datos

Para el andlisis de los resultados de la presente investigacion, se utiliza los siguientes

métodos;:

a. SPSS V24; que es un paquete estadistico que permitié analizar y procesar los

d.

datos por medio de tablas y graficos para su respectiva interpretacion acerca

de las variables de estudio y sus respectivas dimensiones.

El programa Microsoft Excel 2016; se utilizé para la creacion de base de datos
del cuestionario, la cual fue una facilidad para introducir al SPSS V24. De igual
manera este programa ayudo en ordenar los resultados obtenidos las cuales
seran interpretados y discutidos exponiendo recomendaciones claras y
precisas del tema.

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman; se utilizar4 para la prueba de
hipdtesis. Los coeficientes rho de Spearman, simbolizado como rs, son
medidas de correlacién para variables en un nivel de medicion ordinal (ambas),
de tal modo, las unidades de andlisis de la muestra pueden ordenarse por
rangos (jerarquias). Son coeficientes utilizados para relacionar
estadisticamente escalas tipo Likert por aquellos investigadores que las

consideran ordinales (Hernandez, 2014, p. 322).
Alfa de Cronbach

El alfa de Cronbach permite medir la fiabilidad y consistencia del
instrumento que se utilizé en el presente trabajo de investigacion, es decir, que
es un proceso de validacion de los items planteados en la investigacion, y esta
determinado en el rango de cero a uno, donde cero significa nula fiabilidad de
los resultados y uno significa fiabilidad perfecta de los resultados, como

referencia tenemos la tabla de Kuder Richardson.
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Resultados de investigacion

En el presente capitulo se presenta la informacion referente al procesamiento
estadistico de datos (Spss v24) del instrumento utilizado, representados a traves de
tablas y gréficos de barras. Dentro de los resultados se encuentran la confiabilidad
del instrumento, la estadistica descriptiva de las variables y dimensiones, y la

contrastacion de hipétesis.

4.1.1. Resultados de la confiabilidad de instrumento - Alfa de Cronbach

Tabla 6.

Fiabilidad segun Kuder Richardson

Valor Significado

0,53 a menos Nula confiabilidad

0,54 a ,59 Baja confiabilidad

0,60 a ,65 Confiable

0,66 a,71 Muy confiable

0,72 a,99 Excelente confiabilidad
1.00 Perfecta confiabilidad

Fuente: Solis (2016). El Liderazgo Y Su Relacion con EI Empowerment de los

Trabajadores Administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas.

Segun la fiabilidad de Kuder Richardson, en la taba 6 se puede observar que
los resultados de confiabilidad de la presente investigacion, se encuentra en
el rango de 0,72 a 0,99 que representa una excelente confiabilidad del

instrumento de recoleccién de datos.

El valor alfa de Cronbach de las 22 preguntas, es decir de las dos variables

de investigacion se puede observar en la tabla siguiente (tabla 7).
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Tabla 7.

Estadistica de fiabilidad (V1 — V2: Liderazgo Gerencial y Manejo de
Conflictos)

Alfa de Cronbach N° de Elementos

0,819 22

Fuente: Elaboracion Propia - Informacién recogido de la encuesta (SPSS V24)

De acuerdo a la tabla 7, donde se muestran los resultados segun lo estipulado
por Kurder Richardson, se observa que el valor alfa es de 0,819 y se
encuentra en el rango de 0,72 a 0,99 que representa una excelente
confiabilidad del instrumento de recoleccién de datos.

El valor alfa de Cronbach de las 12 preguntas, es decir de la primera variable,

Liderazgo Gerencial; se puede observar en la tabla siguiente (tabla 8).

Tabla 8.

Estadistica de fiabilidad (V1: Liderazgo Gerencial)

Alfa de Cronbach N° de Elementos

0,728 12

Fuente: Elaboracion Propia - Informacion recogido de la encuesta (SPSS V24)

De acuerdo a la tabla 8, donde se muestran los resultados segun lo estipulado
por Kurder Richardson, se observa que el valor alfa es de 0,728 y se
encuentra en el rango de 0,72 a 0,99 que representa una excelente
confiabilidad del instrumento de recoleccién de datos.

El valor alfa de Cronbach de las 10 preguntas, es decir de la segunda variable,

Manejo de Conflictos; se puede observar en la tabla siguiente (tabla 9).
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4.1.2.

Tabla 9.

Estadistica de fiabilidad (V2: Manejo de Conflictos)

Alfa de Cronbach N° de Elementos

0,679 10

Fuente: Elaboracion Propia - Informacion recogido de la encuesta (SPSS V24)

De acuerdo a la tabla 9, donde se muestran los resultados segun lo estipulado
por Kurder Richardson, se observa que el valor alfa es de 0,679 y se
encuentra en el rango de 0,66 a 0,71 que representa como muy confiable el

instrumento de recoleccién de datos.

Estadistica descriptiva de los datos generales, variables y dimensiones

Segun Hernandez, Fernadez, & Baptista (2014), La estadistica descriptiva es
describir la distribucién de frecuencias o puntuaciones de cada variable o
dimensién, de acuerdo a sus respectivas categorias y generalmente se
presenta en una tabla. Es decir; dentro de este sub indice se desarrollara el
analisis descriptivo de los datos generales, las variables y sus respectivas
dimensiones, haciendo uso de la distribucién de frecuencias y el grafico de
barras, asi también su respectivo andlisis e interpretacion de acuerdo a los

resultados.

= Estadistica descriptiva de los Datos Generales

A continuacion, se presenta la informacién sobre los datos generales de
la encuesta realizada a los trabajadores de la empresa de transportes
expreso HUANCARAY-TURPO S.A.C, con referencia al liderazgo y el

manejo de conflictos del gerente en la empresa.
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Tabla 10.

Género de los trabajadores encuestados de la empresa de transportes

Valido Masculino 55 93.2 93.2 93.2
Femenino 4 6.8 6.8 100.0
Total 59 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién Propia - Datos recogidos de la encuesta (SPSS V24)

Porcentaje

T
Masculino Femenino

Genero de los trabajadores

Figura 6. Género de los trabajadores de la empresa de transportes Huan-Tur

S.AC.
Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

Al observar la tabla 10 y figura 6, se estiman los resultados de la estadistica
descriptiva del género de los trabajadores encuestados (59 personas de
ambos sexos), donde el 93.2% (55 trabajadores) son de género masculino y

el 6.8% (4 trabajadores) son de género femenino.
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Tabla 11.

Edad de los trabajadores de la empresa de transportes Huan-Tur S.A.C

Vélido Menos de 25 afios 2 34 34 34
de 26 a 35 afios 26 441 44.1 475
de 36 a 45 afios 22 37.3 37.3 84.7
de 46 a mas afios 9 15.3 15.3 100.0
Total 59 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién Propia - Datos recogidos de la encuesta (SPSS V24)

Porcentaje

Menos de 25 afios  de 26 a 35 afios  de 36 a 45 afios  de 46 a mas afios

Edad de los trabajadores

Figura 7. Edad de los trabajadores de la empresa de transportes Huan-Tur

S.A.C.
Fuente: Elaboracién Propia — (SPSS V24)

Al observar la tabla 11 y figura 7, se puede apreciar que las edades de los
trabajadores encuestados oscilan en su mayoria entre 26 a 45 afios de edad,
que representan al 81.4% (48 trabajadore).
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Tabla 12.

Tiempo que trabaja en la empresa de transportes expreso Huan-Tur S.A.C.

Valido de 1l mes al2meses 16 27.1 27.1 27.1
de 2 afios a 3 afios 24 40.7 40.7 67.8
de 4 afios a 5 afios 12 20.3 20.3 88.1
de 6 afios a 8afios 7 11.9 11.9 100.0
Total 59 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién Propia - Programa SPSS v24

Porcentaje

de1mesal2 de2anfos a3 afosde 4 afios a 5 afos de 6 afos a Sanos
meses

Tiempo que lleva trabajando en la empresa

Figura 8. tiempo que trabaja en la empresa de transportes Huan-Tur S.A.C.
Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

Al observar la tabla 12 y figura 8, se puede apreciar que el 40.7% (24
trabajadores), permanecen entre 2 a 3 afios de trabajo en la empresa de
transportes expreso Huancaray-Turpo S.A.C. Esto indica que en los ultimos
afios se an incorporado mas conductores. Y solo el 11.9% (7 trabajadores)

tiene su permanencia en la empresa entre 6 a 8 afios.
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Estadistica Descriptiva por preguntas

(D1V1: Consideracion Individualizada - Indicadores)

Pregunta N° 01. ¢ El gerente se comunica de forma abierta, sincera, clara y

consistente con los miembros de la empresa?

Tabla 13.

Pregunta N° 01 — Sobre el indicador Comunicacién

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 4 6,8 6,8 6,8
Casi Nunca 14 23,7 23,7 30,5
A veces 21 35,6 35,6 66,1
Casi Siempre 12 20,3 20,3 86,4
Siempre 8 13,6 13,6 100,0
Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)
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Munca Casi Munca Aveces Casi Siempre Siempre

éEl gerente se comunica de forma abierta, sincera, claray
consistente con los miembros de la empresa?

Figura 9. Pregunta N° 01- Sobre el indicador Comunicacién
Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

En la tabla 13 y figura 9 se puede observar los resultados de la encuesta
realizada a 59 trabajadores, donde 35,6 % (21 trabajadores) mencionan que
el gerente aveces tiende a comunicarse de forma abierta, siencera, clara y
consistente con los miembros de la empresa. Asimismo, el 6,78% (4

trabajadores) mencionan que el gerente nunca utiliza una buena

comunicacion.
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Pregunta N° 02. (El gerente escucha en forma efectiva y respeta la
participacion brindando un trato individual y personalizado a los miembros de

la empresa?

Tabla 14.

Pregunta N° 02 — Sobre el indicador Comunicacion

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 5 8,5 8,5 8,5
Casi Nunca 14 23,7 23,7 32,2
A veces 21 35,6 35,6 67,8
Casi Siempre 12 20,3 20,3 88,1
Siempre 7 11,9 11,9 100,0
Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

40

30

2,
B
=
@
o 20
[=]
o
23 73%
10
11,56%
5 47%
o T T T T T
Munca Casi Munca Aveces Casi Siempre Siempre

SEl gerente escucha en forma efectiva y respeta la
participacion brindando un trato individual y
personalizado a los miembros de la empresa?

Figura 10. Pregunta N° 02- Sobre el indicador Desarrollo de equipos
Fuente: Elaboracién Propia — (SPSS V24)

En la tabla 14 y figura 10 se puede observar los resultados de la encuesta
realizada a 59 trabajadores, donde 35,6 % (21 trabajadores) mencionan que
el gerente aveces tiende a escuchar en forma efectiva y respetar la
participacion individual de los miembros de la empresa. Asimismo, el 8,5% (5
trabajadores) mencionan que el gerente nunca tiende a escuchar en forma

efectiva y respetar la participacion individual.
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Pregunta N° 03. ¢ El gerente delega tareas y atribuye facultades de decisién

a los miembros de la empresa con el fin de maximizar la efectividad?

Tabla 15.

Pregunta N° 03 — Sobre el indicador Empowerment

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 8,5 8,5 8,5
Casi Nunca 15 25,4 25,4 33,9
A veces 15 25,4 25,4 59,3
Casi Siempre 15 25,4 25,4 84,7
Siempre 9 15,3 15,3 100,0
Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)
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MNunea Casi Nunca Aveces Casi Siempre Siempre

:El gerente delega tareas y atribuye facultades de
decision alos miembros de la empresa con el fin de
maximizar la efectividad?

Figura 11. Pregunta N° 03- Sobre el indicador Empowerment
Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

En la tabla 15 y figura 11 se puede observar los resultados de la encuesta
realizada a 59 trabajadores, donde 76,3 % (45 trabajadores) mencionan entre
casi nunca, aveces y casi siempre el gerente delega tareas y atribuye
facultades de decision a los miembros de la empresa.
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(D2V1: Estimulacién Intelectual - Indicadores)

Pregunta N° 04. ¢El gerente comparte con facilidad los conocimientos

técnicos y experiencias a los miembros de la empresa?

Tabla 16.

Pregunta N° 04 — Sobre el indicador Conocimiento

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 8 13,6 13,6 13,6
Casi Nunca 29 49,2 49,2 62,7
A veces 16 27,1 27,1 89,8
Casi Siempre 5 8,5 8,5 98,3
Siempre 1 1,7 1,7 100,0

Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)
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:El gerente comparte con facilidad les conocimientos
tecnicos y experiencias a los miembros de la empresa?

Figura 12. Pregunta N° 04 — Sobre el indicador Conocimiento
Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

En la tabla 16 y figura 12 se puede observar los resultados de la encuesta
realizada a 59 trabajadores, donde 49,2 % (29 trabajadores) mencionan que
el gerente casi nunca comparte los conocimientos técnicos y experiencias a
los miembros de la empresa. Asimismo, solo 1,7% (1 trabajador) menciona

que el gerente siempre comparte los conocimientos técnicos y experiencias.
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Pregunta N° 05. ¢ Ud. Considera que el gerente tiene la capacidad para tomar
decisiones adecuadas frente a un problema?

Tabla 17.

Pregunta N° 05 — Sobre el indicador Propiedad compartida

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje P

valido acumulado
Vélido Nunca 2 3,4 3,4 3,4
Casi Nunca 13 22,0 22,0 25,4
A veces 27 45,8 45,8 71,2
Casi Siempre 12 20,3 20,3 91,5
Siempre 5 8,5 8,5 100,0

Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)
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3,39%

Ud. Considera que el gerente tiene la capacidad para
tomar decisiones adecuadas frente a un problema?

Figura 13. Pregunta N° 05 — Sobre el indicador Propiedad Compartida
Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

En la tabla 17 y figura 13 se puede observar los resultados de la encuesta
realizada a 59 trabajadores, donde 45,8 % (27 trabajadores) mencionan que
el gerente aveces tiende a tomar decisiones adecuadas frente a los
problemas. Asimismo, 3,4% (2 trabajadores) mencionan que el gerente si

tiene la capacidad de tomar decisiones frente a los problemas.
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Pregunta N° 06. ¢ El gerente anticipa los problemas e inicia nuevas y mejores
formas de hacer las cosas?

Tabla 18.

Pregunta N° 06 — Sobre el indicador Iniciativa

Frecuencia Porcentaje FRICENER  FOIEENER

valido acumulado
Vélido Nunca 9 15,3 15,3 15,3
Casi Nunca 16 27,1 27,1 42.4
A veces 20 33,9 33,9 76,3
Casi Siempre 8 13,6 13,6 89,8
Siempre 6 10,2 10,2 100,0

Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)
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¢éEl gerente anticipa los problemas e inicia nuevas y
mejores formas de hacer las cosas?

Figura 14. Pregunta N° 06 — Sobre el indicador Iniciativa
Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

En la tabla 18 y figura 14 se puede observar los resultados de la encuesta
realizada a 59 trabajadores, donde 33,9 % (20 trabajadores) mencionan que
el gerente aveces se anticipa a los problemas y hacer mejor las cosas.
Asimismo, 10,2% (6 trabajadores) mencionan que el gerente siempre se

anticipa a los problemas.

74



(D3V1: Motivacion Inspiradora - Indicadores)

Pregunta N° 07. ¢ El gerente tiende a hablar con entusiasmo y energia sobre

lo que se necesita lograr?

Tabla 19.

Pregunta N° 07— Sobre el indicador Visiéon

Frecuencia Porcentaje Pl PersEie
valido acumulado
Valido Nunca 8 13,6 13,6 13,6
Casi Nunca 23 39,0 39,0 52,5
A veces 21 35,6 35,6 88,1
Casi Siempre 4 6,8 6,8 94,9
Siempre 3 51 51 100,0
Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)
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ZEl gerente tiende a hablar con entusiasmo y energia
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Figura 15. Pregunta N° 07— Sobre el indicador Vision
Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

En la tabla 19 y figura 15 se puede observar los resultados de la encuesta

realizada a 59 trabajadores, donde 39 % (23 trabajadores) mencionan que el

gerente casi nunca tiende hablar con entusiasmo y energia sobre los

objetivos con los miembros de la empresa. Asimismo, 5,1% (3 trabajadores)

mencionan que el gerente siempre habla con entusiasmo y energia.
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Pregunta N° 08. ¢El gerente promueve la motivacion constante de los
miembros de la empresa?

Tabla 20.

Pregunta N° 08 — Sobre el indicador Motivacién

Frecuencia Porcentaje ' crcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vélido Nunca 6 10,2 10,2 10,2
Casi Nunca 20 33,9 33,9 441
A veces 17 28,8 28,8 72,9
Casi Siempre 11 18,6 18,6 91,5
Siempre 5 8,5 8,5 100,0
Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)
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Figura 16. Pregunta N° 08 — Sobre el indicador Motivacion
Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

En la tabla 20 y figura 16 se puede observar los resultados de la encuesta
realizada a 59 trabajadores, donde 33,9 % (20 trabajadores) mencionan que
el gerente casi nunca promueve la motivacion en los miembros de la
empresa. Asimismo, 8,5% (5 trabajadores) mencionan que el gerente

siempre promueve la motivacion.
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Pregunta N° 09. ¢ El gerente reconoce los logros y los recompensa?
Tabla 21.

Pregunta N° 09 — Sobre el indicador Motivacion

Frecuencia Porcentaje  Forcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 13 22,0 22,0 22,0
Casi Nunca 19 32,2 32,2 54,2
A veces 22 37,3 37,3 91,5
Casi Siempre 4 6,8 6,8 98,3
Siempre 1 1,7 1,7 100,0

Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

Porcentaje

Munca Casi Munca Aveces Casi Siempre Siempre

:El gerente reconoce los logros y los recompensa?

Figura 17. Pregunta N° 09 — Sobre el indicador Motivacion
Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

En la tabla 21 y figura 17 se puede observar los resultados de la encuesta
realizada a 59 trabajadores, donde 37,3% (22 trabajadores) mencionan que
el gerente aveces reconoce los logros y los recompensa a los miembros de
la empresa. Asimismo, 1,7% (1 trabajador) menciona que el gerente siempre

reconoce sus logros y los recompensa.
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(D4V1: Influencia Idealizada - Indicadores)

Pregunta N° 10. ¢ El gerente le interesa saber qué necesidades tienen los
miembros de la empresa?

Tabla 22.

Pregunta N° 10 — Sobre el indicador Mentalidad Global

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Vélido Nunca 7 11,9 11,9 11,9
Casi Nunca 21 35,6 35,6 47,5
A veces 19 32,2 32,2 79,7
Casi Siempre 11 18,6 18,6 98,3
Siempre 1 1,7 1,7 100,0
Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)
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Figura 18. Pregunta N° 10 — Sobre el indicador Mentalidad Global
Fuente: Elaboracién Propia — (SPSS V24)

En la tabla 22 y figura 18 se puede observar los resultados de la encuesta
realizada a 59 trabajadores, donde 35,6% (21 trabajadores) mencionan que
el gerente casi nunca se interesa por saber las necesidades que tienen los
miembros de la empresa. Asimismo, 1,7% (1 trabajador) menciona que el
gerente siempre se interesa por sus necesidades.
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Pregunta N° 11. ¢ El gerente cumple hasta el final con los compromisos y
asume responsabilidad de sus errores?

Tabla 23.

Pregunta N° 11 — Sobre el indicador Responsabilidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vaélido Nunca 2 34 3,4 3,4
Casi Nunca 10 16,9 16,9 20,3
A veces 19 32,2 32,2 52,5
Casi Siempre 19 32,2 32,2 84,7
Siempre 9 15,3 15,3 100,0
Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)
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Figura 19. Pregunta N° 11 — Sobre el indicador Responsabilidad
Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

En la tabla 23 y figura 19 se puede observar los resultados de la encuesta
realizada a 59 trabajadores, donde 64,4% (38 trabajadores) mencionan entre
aveces y casi simpre el gerente cumple con su compromiso y sume la
responsabilidad de sus errores. Asimismo, 3,4% (2 trabajadores) mencionan

que el gerente nunca cumple con el compromiso y asume la responsabilidad.
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Pregunta N° 12. ¢ El gerente realiza intercambio de ideas entre las partes en
un conflicto?

Tabla 24.

Pregunta N° 12 — Sobre el indicador Integridad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

véalido acumulado
Valido Nunca 15 254 254 254
Casi Nunca 16 271 27.1 52.5
Aveces 16 271 27.1 79.7
Casi Siempre 10 16.9 16.9 96.6
Siempre 2 3.4 3.4 100.0
Total 59 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

Porcentaje

Munca Casi Munca Aveces Casi Siempre Siempre

:El gerente realiza intercambio de ideas entre las partes
en un conflicto?

Figura 20. Pregunta N° 12 — Sobre el indicador Integridad
Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

En la tabla 24 y figura 20 se puede observar los resultados de la encuesta
realizada a 59 trabajadores, donde 54,2% (32 trabajadores) mencionan entre
casi nunca y aveces el gerente realiza intermcabio de ideas entre ambas
partes del conflicto. Asimismo, 3,4% (2 trabajadores) mencionan que el
gerente siempre realiza intercambio de ideas entre ambas partes del
conflicto.
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(D1V2: Estrategias de manejo de conflictos - Indicadores)

Pregunta N° 13. ¢ El gerente genera respeto y confianza con los miembros
de la empresa?

Tabla 25.

Pregunta N° 13 — Sobre el indicador Estilo de compromiso

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

véalido acumulado
Valido Nunca 7 11,9 11,9 11,9
Casi Nunca 12 20,3 20,3 32,2
A veces 22 37,3 37,3 69,5
Casi Siempre 17 28,8 28,8 98,3
Siempre 1 1,7 1,7 100,0
Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)
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Figura 21. Pregunta N° 13 — Sobre el indicador Estilo de compromiso
Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

En la tabla 25 y figura 21 se puede observar los resultados de la encuesta
realizada a 59 trabajadores, donde 37,3% (22 trabajadores) mencionan que
aveces el gerente genera respeto y confianza en los miembros de la empresa.
Asimismo, 1,7% (1 trabajador) menciona que el gerente siempre genera

respeto y confianza en los miembros de la empresa.
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Pregunta N° 14. ¢ El gerente busca una solucién que sea de beneficio para
ambas partes del conflicto?

Tabla 26.

Pregunta N° 14 — Sobre el indicador Estilo de compromiso

Frecuencia  Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vaélido Nunca 6 10,2 10,2 10,2
Casi Nunca 12 20,3 20,3 30,5
A veces 22 37,3 37,3 67,8
Casi Siempre 18 30,5 30,5 98,3
Siempre 1 1,7 1,7 100,0
Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)
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Figura 22. Pregunta N° 14 — Sobre el indicador Estilo de compromiso
Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

En la tabla 26 y figura 22 se puede observar los resultados de la encuesta
realizada a 59 trabajadores, donde 37,3% (22 trabajadores) mencionan que
aveces el gerente busca una solucion benéfica para ambas partes del
conflicto. Asimismo, 1,7% (1 trabajador) menciona que el gerente siempre
busca una solucion benéfica para ambas partes del conflicto.
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Pregunta N° 15. ¢ El gerente respeta la posicion de ambas partes en un
conflicto?

Tabla 27.

Pregunta N° 15 — Sobre el indicador Estilo de colaboracién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vaélido Nunca 3 51 51 51
Casi Nunca 10 16,9 16,9 22,0
A veces 21 35,6 35,6 57,6
Casi Siempre 19 32,2 32,2 89,8
Siempre 6 10,2 10,2 100,0
Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)
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Figura 23. Pregunta N° 15 — Sobre el indicador Estilo de colaboracion
Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

En la tabla 27 y figura 23 se puede observar los resultados de la encuesta
realizada a 59 trabajadores, donde 35,6% (21 trabajadores) mencionan que
aveces el gerente respeta la posicion de ambas partes en un conflicto.
Asimismo, 5,1% (3 trabajadores) mencionan que el gerente nunca respeta la

posicion de ambas partes en un conflicto.
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Pregunta N° 16. ¢ El gerente trata de encontrar soluciones inmediatas a los
problemas?

Tabla 28.

Pregunta N° 16 — Sobre el indicador Estilo de colaboracién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vaélido Nunca 6 10,2 10,2 10,2
Casi Nunca 13 22,0 22,0 32,2
A veces 24 40,7 40,7 72,9
Casi Siempre 12 20,3 20,3 93,2
Siempre 4 6,8 6,8 100,0
Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)
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Figura 24. Pregunta N° 16 — Sobre el indicador Estilo de colaboracion
Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

En la tabla 28 y figura 24 se puede observar los resultados de la encuesta
realizada a 59 trabajadores, donde 40,7% (24 trabajadores) mencionan que
aveces el gerente trata de encontrar soluciones inmediatas a los problemas.
Asimismo, 6,8% (4 trabajadores) mencionan que el gerente siempre trata de

encontrar soluciones inmediatas a los problemas.
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Pregunta N° 17. ¢ El gerente trata de no herir los sentimientos del otro en un
conflicto?

Tabla 29.

Pregunta N° 17 — Sobre el indicador Estilo de acomodacion

Frecuencia Porcentaje PO FRIEENE]R

valido acumulado
Vaélido Nunca 4 6,8 6,8 6,8
Casi Nunca 12 20,3 20,3 27,1
A veces 16 27,1 27,1 54,2
Casi Siempre 15 25,4 25,4 79,7
Siempre 12 20,3 20,3 100,0
Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia — (SPSS V24)
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:El gerente trata de no herir los sentimientos del otro en
un conflicto?

Figura 25. Pregunta N° 17 — Sobre el indicador Estilo de acomodacion
Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

En la tabla 29 y figura 25 se puede observar los resultados de la encuesta
realizada a 59 trabajadores, donde 27,1% (16 trabajadores) mencionan que
aveces el gerente trata de no herir los sentimientos del otro en un conflicto.
Asimismo, 6,8% (4 trabajadores) mencionan que el gerente nunca herir los

sentimientos del otro en un conflicto.
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Pregunta N° 18. ¢ El gerente hay veces en la que deja que otros tomen la
responsabilidad de resolver los conflictos?

Tabla 30.

Pregunta N° 18 — Sobre el indicador Estilo de acomodacién

Frecuencia Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vaélido Nunca 18 30,5 30,5 30,5
Casi Nunca 23 39,0 39,0 69,5
A veces 13 22,0 22,0 91,5
Casi Siempre 5 8,5 8,5 100,0
Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)
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Figura 26. Pregunta N° 18 — Sobre el indicador Estilo de acomodacién
Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

En la tabla 30 y figura 26 se puede observar los resultados de la encuesta
realizada a 59 trabajadores, donde 39% (23 trabajadores) mencionan que
aveces el gerente deja que otros tomen la responsabilidad de resolver los
conflictos. Asimismo, 8,5% (5 trabajadores) mencionan que el gerente casi

siempre deja que otros tomen la responsabilidad de resolver los conflictos.
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Pregunta N° 19. ¢ El gerente trata de evitar crear situaciones desagradables
o controversias frente a un conflicto?

Tabla 31.

Pregunta N° 19 — Sobre el indicador Estilo de evasion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vaélido Nunca 3 5.1 5.1 5.1
Casi Nunca 7 11.9 11.9 16.9
Aveces 17 28.8 28.8 45.8
Casi Siempre 15 25.4 25.4 71.2
Siempre 17 28.8 28.8 100.0
Total 59 100.0 100.0
Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)
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Figura 27. Pregunta N° 19 — Sobre el indicador Estilo de evasion
Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

En la tabla 31 y figura 27 se puede observar los resultados de la encuesta
realizada a 59 trabajadores, donde 57,6% (34 trabajadores) mencionan entre
aveces y siempre el gerente trata de evitar crear situaciones desagradables
0 controversias frente al conflicto. Asimismo, 5,1% (3 trabajadores)
mencionan que el gerente nunca evita crear situaciones desagradables o

controversias frente al conflicto.
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Pregunta N° 20. ¢ El gerente trata de posponer los problemas en un conflicto?
Tabla 32.

Pregunta N° 20 — Sobre el indicador Estilo de evasién

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 6 10.2 10.2 10.2
Casi Nunca 18 30.5 30.5 40.7
Aveces 21 35.6 35.6 76.3
Casi Siempre 11 18.6 18.6 94.9
Siempre 3 5.1 5.1 100.0
Total 59 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)
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Figura 28. Pregunta N° 20 — Sobre el indicador Estilo de evasion
Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

En la tabla 32 y figura 28 se puede observar los resultados de la encuesta
realizada a 59 trabajadores, donde 35,6% (21 trabajadores) mencionan que
aveces el gerente trata de posponer los problemas en un conflicto. Asimismo,
5,1% (3 trabajadores) mencionan que el gerente siempre trata de posponer

los problemas en un conflicto.
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Pregunta N° 21. (El gerente trata de demostrar al otro la logica y los
beneficios de la posicion adecuada en un conflicto?

Tabla 33.

Pregunta N° 21 — Sobre el indicador Estilo de competencia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 6 10.2 10.2 10.2
Casi Nunca 14 23.7 23.7 33.9
Aveces 18 30.5 30.5 64.4
Casi Siempre 12 20.3 20.3 84.7
Siempre 9 15.3 15.3 100.0
Total 59 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)
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Figura 29. Pregunta N° 21 — Sobre el indicador Estilo de competencia
Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

En la tabla 33 y figura 29 se puede observar los resultados de la encuesta
realizada a 59 trabajadores, donde 30,5% (18 trabajadores) mencionan que
aveces el gerente trata de demostrar al otro la légica y los beneficios
adececuados en un conflicto. Asimismo, 10,2% (6 trabajadores) mencionan
que el gerente nunca trata de demostrar al otro la I6gica y los beneficios

adececuados en un conflicto.
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Pregunta N° 22. ¢ El gerente trata hacer ganar la posicién de una de las partes
en un conflicto?

Tabla 34.

Pregunta N° 22 — Sobre el indicador Estilo de competencia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 13 22.0 22.0 22.0
Casi Nunca 27 45.8 45.8 67.8
Aveces 13 22.0 22.0 89.8
Casi Siempre 4 6.8 6.8 96.6
Siempre 2 3.4 3.4 100.0
Total 59 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)
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Figura 30. Pregunta N° 22 — Sobre el indicador Estilo de competencia
Fuente: Elaboracion Propia — (SPSS V24)

En la tabla 34 y figura 30 se puede observar los resultados de la encuesta
realizada a 59 trabajadores, donde 45,8% (27 trabajadores) mencionan que
casi nunca el gerente trata de hacer ganar la posiciéon de una de las partes
en un conflicto. Asimismo, 3,4% (2 trabajadores) mencionan que el gerente

siempre trata de hacer ganar la posicion de una de las partes en un conflicto.
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Estadistica Descriptiva de las Variables y Dimenciones:

Tabla 35.

Estadistica descriptiva de la V1: Liderazgo Gerencial

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 12 20,3 20,3 20,3
Casi Nunca 26 44,1 44,1 64,4
A veces 17 28,8 28,8 93,2
Casi Siempre 2 34 34 96,6
Siempre 2 34 34 100,0
Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia - Datos recogidos de la encuesta (SPSS V24)
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Figura 31. Variable N° 01 — Liderazgo Gerencial
Fuente: Elaboracion Propia - Datos recogidos de la encuesta (SPSS V24)

Al observar la tabla 35 y figura 31, se estima los resultados de la estadistica
descriptiva de la V1 (liderazgo gerencial), donde el 44.1% (26 trabajadores)
consideran que casi nunca el gerente como autoridad responsable de la
empresa desarrolla la capacidad de influencia en sus seguidores, el cual
genera disconformidad en sus tareas diarias y perjudica en el desarrollo de la
empresa. Asimismo, se obtuvo encontrar que un numero reducido de
trabajadores encuestados (4 trabajadores) consideran que casi siempre y
siempre se aplica el liderago gerencial, representado por un 6.8%.
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Tabla 36.

Estadistica descriptiva de la V1-D1: Consideracion Individualizada

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
VAlido Nunca 15 254 254 254
Casi Nunca 18 30,5 30,5 55,9
Aveces 17 28,8 28,8 84,7
Casi Siempre 6 10,2 10,2 94,9
Siempre 3 51 51 100,0
Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia - Datos recogidos de la encuesta (SPSS V24)
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Figura 32. V1-D1: Consideracion Individualizada
Fuente: Elaboracion Propia

Al observar la tabla 36 y figura 32, se estima los resultados de la estadistica
descriptiva de la V1-D1 (Consideracion Individualizada), donde el 30.5% (18
trabajadores) consideran que el gerente casi nunca se ocupa de las
necesidades de sus seguidores, de actuar como un mentor o coach, y de
escuchar y comprender las preocupaciones que tienen sus miembros de
aquipo. Asimismo, se obtuvo encontrar que un numero reducido de
trabajadores encuestados (3 trabajadores) consideran que siempre se aplica

la consideracion individualizada, representado por un 5.1%.
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Tabla 37.

Estadistica descriptiva de la V1 — D2: Estimulacion Intelectual
. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 15 254 254 254
Casi Nunca 18 30,5 30,5 55,9
A veces 17 28,8 28,8 84,7
Casi Siempre 6 10,2 10,2 94,9
Siempre 3 51 51 100,0
Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia - Datos recogidos de la encuesta (SPSS V24)
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Figura 33. V1 — D2: Estimulacion Intelectual

Fuente: Elaboracion Propia - Datos recogidos de la encuesta (SPSS V24)

Al observar la tabla 37 y figura 33, se estima los resultados de la estadistica
descriptiva de la V1-D2 (Estimulacion intelectual), donde el 30.5% (18
trabajadores) consideran que el gerente casi nunca comparte sus
conocimientos, asume riesgos y solicita las ideas de sus seguidores.
Asimismo, se obtuvo encontrar que un numero reducido de trabajadores
encuestados (3 trabajadores) consideran que siempre se aplica la

estimulacion intelectual, representado por un 5.1%.
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Tabla 38.

Estadistica descriptiva de la V1 — D3: Motivacion Inspiradora
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 3 51 51 51
Casi Nunca 16 27,1 27,1 32,2
Aveces 37 62,7 62,7 94,9
Casi Siempre 2 3.4 34 98,3
Siempre 1 1,7 1,7 100,0
Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia - Datos recogidos de la encuesta (SPSS V24)
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Figura 34. V1 — D3: Motivacion Inspiradora
Fuente: Elaboracién Propia - Datos recogidos de la encuesta (SPSS V24)

Al observar la tabla 38 y figura 34, se estima los resultados de la estadistica
descriptiva de la V1-D3 (Motivacion inspiradora), donde el 62.7% (37
trabajadores) consideran que el gerente A veces busca generar deseos,
propositos fundamentale y motivarles generando entusiasmo y optimismo en
sus seguidores. Asimismo, se obtuvo encontrar que un nimero reducido de
trabajadores encuestados (3 trabajadores) consideran Casi siempre y

siempre se aplica la motivacion inspiradora, representado por un 5.1%.
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Tabla 39.

Estadistica descriptiva de la V1 — D4: Influencia Idealizada

Valido Nunca 4 6,8 6,8 6,8
Casi Nunca 27 458 458 52,5
A veces 20 339 33,9 86,4
Casi Siempre 6 10,2 10,2 96,6
Siempre 2 34 34 100,0
Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia - Datos recogidos de la encuesta (SPSS V24)

Porcentaje

Munca Casi Munca A veces Casi Siempre Siempre

Influencia idealizada (Agrupada)

Figura 35. V1 — D4: Influencia Idealizada
Fuente: Elaboracion Propia - Datos recogidos de la encuesta (SPSS V24)

Al observar la tabla 39 y figura 35, se estima los resultados de la estadistica
descriptiva de la V1-D4 (Influencia idealizada), donde el 45.8% (27
trabajadores) consideran que el gerente Casi nunca mantiene un
compromiso positivo para lograr los objetivos y generar respeto y confianza
en sus seguidores. Asimismo, se obtuvo encontrar que un numero reducido
de trabajadores encuestados (2 trabajadores) consideran siempre se aplica

la influencia idealizada, representado por un 3.4%
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Tabla 40.

Estadistica descriptiva de la V2: Manejo de conflictos

Valido Nunca 6 10,2 10,2 10,2
Casi Nunca 9 15,3 15,3 254
Aveces 31 52,5 52,5 78,0
Casi Siempre 11 18,6 18,6 96,6
Siempre 2 34 34 100,0
Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia - Datos recogidos de la encuesta (SPSS V24)

Porcentaje

Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre

Manejo de Conflictos (Agrupada)

Figura 36. Variable N° 02 - Manejo de conflictos
Fuente: Elaboracién Propia - Datos recogidos de la encuesta (SPSS V24)

Al observar la tabla 40 y figura 36, se estima los resultados de la estadistica
descriptiva de la V2 (Manejo de conflictos), donde el 52.5% (31 trabajadores)
consideran que A veces el gerente tiende a utilizar estrategias de manejo de
conflictos para mantener en un nivel adecuado el conflicto. Asimismo, se
obtuvo encontrar que un nimero reducido de trabajadores encuestados (2
trabajadores) consideran que siempre se manejan los conflictos,

representado por un 3.4%.
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Tabla 41.

Estadistica descriptiva de la V2 — D1: Estrategias de manejo de conflictos

, , Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

vdlido acumulado
Vélido Nunca 6 10,2 10,2 10,2
Casi Nunca 9 153 153 254
Aveces 31 52,5 52,5 78,0
Casi Siempre 11 18,6 18,6 96,6
Siempre 2 34 34 100,0
Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia - Datos recogidos de la encuesta (SPSS V24)
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Figura 37. V2 — D1: Estrategias de manejo de conflictos
Fuente: Elaboracion Propia - Datos recogidos de la encuesta (SPSS V24)

Al observar la tabla 41 y figura 37, se estima los resultados de la estadistica
descriptiva de la V2-D1 (Estrategias de manejo de conflictos), donde el 52.5%
(31 trabajadores) consideran que A veces el gerente tiende a utilizar los cinco
estilos de thomas kilman (compromiso, colaboracién, acomodacioén, evasién
y competencia) para manejar los conflictos dentro de la empresa. Asimismo,
se obtuvo encontrar que un nimero reducido de trabajadores encuestados (2
trabajadores) consideran que siempre el gerente utiliza los 5 estilos o

estrategias de manejo de conflictos, representado por un 3.4%.
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4.1.3. Contrastacién estadistica de hipotesis

Habiendo ya realizado el recojo de datos con el instrumento de investigacion
“cuestionario”, se realiza la contrastacion estadistica de la hipotisis para dar
cumplimiento con los objetivos planteados en la presente investigacion.

El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, es una prueba de
hipétesis que sirve para analizar la relacion entre variables mediante un nivel
de medicion ordinal, este coeficiente varian de -1.0 (correlaciéon negativa
perfecta) a +1.0 (correlacion positiva perfecta), considerando el 0 como
ausencia de correlacion entre ambas variables. (Hernandez Sampieri,
Ferndndez Collado, & Baptista Lucio, 2010). Si el signo es positivo (+)
entonces la correlacion es directa, es decir, ambas dimensiones varian en
la misma direccion. Si el signo es negativo (-) entonces la correlacién es

inversa, es decir, ambas variables tienen direcciones distintas.

Tabla 42.

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman

Significado Valor
Correlacion negativa grande y perfecta -1
Correlacién negativa muy alta -,9a-99
Correlacion negativa alta -, 7a-89
Correlacion negativa moderada -4 a-69
Correlacién negativa baja -2a-39
Correlacion negativa muy bajo 0l1a-,19
Correlacién nula 0
Caorrelacion positiva muy baja ,01a,19
Correlacion positiva baja 2a,39
Correlacion positiva moderada 4 a,69
Correlacion positiva alta ,7a,89
Correlacion positiva muy alta ,9a,99
Correlacion positiva grande y perfecta 1

Fuente: Hernandez, et al., (2014), p.322

98



Contrastacion estadistica de la hipotesis general

Hi: Existe relacién directa entre liderazgo gerencial y el manejo de conflictos
en la empresa de transportes expreso Huancaray-Turpo S.A.C.,
Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Ho: No existe relacion directa entre liderazgo gerencial y el manejo de
conflictos en la empresa de transportes expreso Huancaray-Turpo S.A.C.,
Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Tabla 43.

Correlacion entre liderazgo gerencial y manejo de conflictos

V1: Liderazgo V2: Manejo de

Gerencial Conflictos
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de V1: Liderazgo Coeficiente de 1,000 566"
Spearman Gerencial correlacion
(Agrupada)
Sig. (bilateral) 0,000
N 59 59
V2: Manejo Coeficiente de 566" 1,000
de Conflictos correlacion
(Agrupada)
Sig. (bilateral) 0,000
N 59 59

**_ La correlacidon es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia-(programa estadistico SPSS V24)

El resultado que se observa en la tabla 43, muestra un coeficiente de
correlacion de rho de Spearman de (r = 0,566*), lo que indica una
correlacion positiva moderada entre la V1: Lidereazgo gerencial y V2:
Manejo de conflictos, asi mismo, el valor de significancia (bilateral) es de
0,000 que es menor a 0,01 al nivel esperado de (p<0.05), con el cual se
rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis de investigacion (Hi).
Por tanto, podemos afirmar con un nivel de confianza del 99% que la
correlacion obtenida es veridica, y existe el 1% de equivocarse. Asimismo,
la relacion tiene un sentido positivo, que van en la misma direccion. entonces
se puede decir: si el nivel de liderazgo gerencial aumenta también

aumentard el nivel de manejo de conflictos y viciversa.
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Contrastacion estadistica de la hipotesis especifica 1

Hi: Existe relacion directa entre la consideracion individualizada y las
estrategias de manejo de conflictos en la empresa de transportes expreso
Huancaray-Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Ho: No existe relacion directa entre la consideracion individualizada y las
estrategias de manejo de conflictos en la empresa de transportes expreso
Huancaray-Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Tabla 44.

Correlacion entre consideracién individualizada y estrategias de manejo de

V1d1: Consideracién V2:d1:Estrategias de
individualizada manejo de conflictos

(Agrupada) (Agrupada)
Rho de V1d1: Consideracion  Coeficiente de 1,000 369"
Spearman individualizada correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) 0,004
N 59 59
V2d1: Estrategias de  Coeficiente de 369" 1,000
manejo de conflictos  correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) 0,004
N 59 59

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

Fuente: Elaboracion propia-(programa estadistico SPSS V24)

El resultado que se observa en la tabla 44, muestra un coeficiente de
correlacion de rho de Spearman de (r = 0,369*), lo que indica una
correlacion positiva baja entre la D1V1: Consideracion individualizada y
D1V2: Estrategias de manejo de conflictos, asi mismo, el valor de
significancia (bilateral) es de 0,004 que es menor a 0,01 al nivel esperado
de (p<0.05), con el cual se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hipétesis de investigacion (Hi). Por tanto, podemos afirmar con un nivel de
confianza del 99% que la correlacion obtenida es veridica, y existe el 1% de
equivocarse. Asimismo, la relacién tiene un sentido positivo o directo, que
van en la misma direccion. entonces se puede decir: si el gerente aumenta
el desarrollo la consideracion individualizada también aumentara la

utilizacion de las estrategias de manejo de conflictos y viciversa.
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Contrastacién estadistica de la hip6tesis especifica 2

Hi: Existe relacion directa entre la estimulacion intelectual y las estrategias
de manejo de conflictos en la empresa de transportes expreso Huancaray-
Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Ho: No existe relacién directa entre la estimulacién intelectual y las
estrategias de manejo de conflictos en la empresa de transportes expreso
Huancaray-Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Tabla 45.

Correlacion entre estimulacion intelectual y estrategias de manejo de

V1d2: Estimulacion ~ V2d1: Estrategias de

intelectual manejo de conflictos
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de V1d2: Estimulacion Coeficiente de 1,000 369"
Spearman intelectual (Agrupada)  correlacion
Sig. (bilateral) 0,004
N 59 59
V2d1: Estrategias de  Coeficiente de 369" 1,000
manejo de conflictos  correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) 0,004
N 59 59

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

Fuente: Elaboracion propia-(programa estadistico SPSS V24)

El resultado que se observa en la tabla 45, muestra un coeficiente de
correlacion de rho de Spearman de (r = 0,369**), lo que indica una
correlacion positiva baja entre la D2V1: Estimulacion intelectual y D1V2:
Estrategias de manejo de conflictos, asi mismo, el valor de significancia
(bilateral) es de 0,004 que es menor a 0,01 al nivel esperado de (p<0.05),
con el cual se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis de
investigacion (Hi). Por tanto, podemos afirmar con un nivel de confianza del
99% que la correlacion obtenida es veridica, y existe el 1% de equivocarse.
Asimismo, la relacion tiene un sentido positivo o directo, que van en la misma
direccién. entonces se puede decir: si el gerente aumenta el desarrollo de la
estimulacion intelectual también aumentara la utilizacion de las estrategias

de manjo de conflicto y viciversa.
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Contrastacion estadistica de la hipotesis especifica 3

Hi: Existe relaciéon directa entre la motivacion inspiradora y las estrategias
de manejo de conflictos en la empresa de transportes expreso Huancaray-

Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Ho: No existe relaciébn directa entre la motivacion inspiradora y las
estrategias de manejo de conflictos en la empresa de transportes expreso
Huancaray-Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Tabla 46.

Correlacién entre motivacion inspiradora y estrategias de conflictos
V1d3: Motivacion ~ V2:d1Estrategias de

inspiradora manejo de conflictos
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de V1d3: Motivacion Coeficiente de 1,000 443"
Spearman inspiradora (Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 59 59
V2d1: Estrategias de  Coeficiente de 443" 1,000
manejo de conflictos  correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) 0,000
N 59 59

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

Fuente: Elaboracion propia-(programa estadistico SPSS V24)

El resultado que se observa en la tabla 46, muestra un coeficiente de
correlacion de rho de Spearman de (r = 0,443*%), lo que indica una
correlacion positiva moderada entre la D3V1: Motivacion inspiradora y
D1V2: Estrategias de manejo de conflictos, asi mismo, el valor de
significancia (bilateral) es de 0,000 que es menor a 0,01 al nivel esperado
de (p<0.05), con el cual se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hipétesis de investigacion (Hi). Por tanto, podemos afirmar con un nivel de
confianza del 99% que la correlacion obtenida es veridica, y existe el 1% de
equivocarse. Asimismo, la relacién tiene un sentido positivo o directo, que
van en la misma direccion. entonces se puede decir: si el gerente aumenta
el desarrollo de la motivacion inspiradora también aumentara la utilizacion

de las estrategias de manjo de conflicto y viciversa.
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Contrastacion estadistica de la hipotesis especifica 3

Hi: Existe relacion directa entre la influencia idealizada y las estrategias de
manejo de conflictos en la empresa de transportes expreso Huancaray-

Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Ho: No existe relacion directa entre la influencia idealizada y las estrategias
de manejo de conflictos en la empresa de transportes expreso Huancaray-
Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Tabla 47.

Correlacion entre influencia idealizada y estrategias de manejo de conflictos

V1d4: Influencia  V2d1:Estrategias de

idealizada manejo de conflictos
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de V1d4: Influencia Coeficiente de 1,000 360"
Spearman  idealizada (Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) 0,005
N 59 59
\V2d1: Estrategias de  Coeficiente de 360" 1,000
manejo de conflictos  correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) 0,005
N 59 59

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

Fuente: Elaboracion propia-(programa estadistico SPSS V24)

El resultado que se observa en la tabla 47, muestra un coeficiente de
correlacion de rho de Spearman de (r = 0,360**), lo que indica una
correlacion positiva baja entre la D4V1: Influencia idealizada y D1V2:
Estrategias de manejo de conflictos, asi mismo, el valor de significancia
(bilateral) es de 0,005 que es menor a 0,01 al nivel esperado de (p<0.05),
con el cual se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis de
investigacion (Hi). Por tanto, podemos afirmar con un nivel de confianza del
99% que la correlacion obtenida es veridica, y existe el 1% de equivocarse.
Asimismao, la relacién tiene un sentido directo. entonces se puede decir: si el
gerente aumenta el desarrollo de la influencia idealizada también aumentara

la utilizacién de las estrategias de manjo de conflicto y viciversa.

103



CAPITULO V
DISCUSION

A partir de los resultados encontrados luego del procesamiento de los datos en el
programa estadistico SPSS V24, se expone la comparacién con las bases teéricas y los
antecedentes que corroboran y justifican la investigacién, de acuerdo al problema, objetivos

e hipétesis planteados:

Primero: Respecto a la hipétesis general planteado: “Existe relacién directa entre
liderazgo gerencial y el manejo de conflictos en la empresa de transportes expreso
Huancaray-Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018”. El coeficiente de correlacién
de rho de Spearman de 0,566** afirma que existe una correlacion positiva moderada. En
tanto significa que ambas variables sufren los mismos cambios; es decir, si el desarrollo de
liderazgo del gerente aumenta entonces el manejo de conflictos tambien aumenta, y
viceversa. Asimismo, la representacion de los 2 (**) asteriscos significa el nivel de
confianza del 99% (p = 0,000 < ,05) este resultado indica que es confiable en su precision.

Por lo tanto, aceptamos la hipotesis de investigacion general.

Este resultado guarda relacién con lo que sostiene Vasquez (2016) en la siguiente
investigacion: Liderazgo distributivo y gestion de conflictos en la empresa SEDAPAL
ciudad de Lima Norte - 2016, quien sefala que existe relacion directa y significativa entre
el Liderazgo distribuido y la gestién de conflictos de los trabajadores de SEDAPAL Lima
Norte, con un Coeficiente de correlacién de Spearman de 0.606 y un valor p= 0,000 menor
al nivel esperado de 0,05 donde se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis

nula confirmando la relacién entre las variables estudiadas.

Asi mismo el resultado de este estudio guarda relacién con lo que sostiene Salas
(2013) en la siguiente investigacion: Liderazgo del gerente y el manejo de conflictos en la
educacion inicial del municipio escolar San francisco lll, quien sefiala que existe una
correlacion media entre las variables liderazgo del gerente y manejo de conflictos la cual
indica que amedida que bajan moderadamente los valores de la variable liderazgo, bajan

moderadamente los de la variable manejo de conflictos.

Por otro lado, los resultados obtenidos sobre la estadistica descriptiva de las
variables de estudio, através del programa estadistico SPSS v24, se pudo observar que el
gerente de la empresa de transportes expreso Huancaray-Turpo S.A.C., no esta
desarrollando una buena capacidad de liderazgo y por tanto no hay un adecuado manejo

de conflictos en la empresa. De esta manera, podemos precisar que ambas variables se
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relacionan directamente, ya que el gerente al poseer una capacidad de liderazgo éficaz

permitira manejar los conflictos de una forma mas facil y adecuada.

Frente a este resultado; Don Hellriegel y Jhon W.Slocum (2009), menciona que la
facilidad o efectividad con la que se pueda manejar los conflictos dependera de varios
factores como el nivel de significancia que tenga el problema para las personas

involugradas y si existe o0 no un liderazgo fuerte capaz de atacarlo.

(L6pez, 2015) respalda este resultado con su investigacion titulada: “liderazgo
gerencial y calidad de servicio en las empresas de transporte urbano en la ciudad de puno
- 2015” en donde concluye que, la gerencia en las empresas de transporte tiene en su
mayoria una administraciéon empirica por lo que no cuenta con conocimientos adecuados
de administracion y gestion empresarial lo cual esta asociado a la falta de capacitacion
alcanzada. La mayoria de los gerentes no se dedican exclusivamente a la actividad
gerencial lo cual no permite brindar un servicio de calidad adecuada. El papel que los
gerentes cumplen en las empresas de transporte es en muchas ocasiones Unicamente de

representar a las empresas olvidandose de la operatividad de estas.

Asimismo, Juarez (2015) respalda con la siguiente investigacion: “rol del director en
el manejo de conflictos laborales en la direccién general de asuntos estudiantiles de la
universidad de Carabobo”. En donde concluye. Que el director en su rol gerente ante los
conflictos esta descuidando el papel de un “lider’, y referente a ello en la DIGAE se
determina que el director no utiliza las estrategias para enfrentar los conflictos de la manera
mas apropiada con el fin de que no influya negativamente en el logro de los objetivos de la
organizacion, es decir no intercede de manera justa y equitativo entre las partes en los
conflictos, esto demuestra que el director al momento de contribuir o buscar una solucién
toma en cuenta sus propios beneficios 0 muestra cierta parcialidad por un grupo de
colaboradores a los cuales se les da la facultad de tomar decisiones importantes con

relacion a la direccién de la organizacion.

Segundo: Respecto a la primera hip6tesis especifica planteada: “Existe relacion
directa entre la Consideraciéon individualizada y las Estrategias de manejo de
conflictos en la empresa de transportes expreso Huancaray - Turpo S.A.C.,
Andahuaylas, Apurimac, 2018”. El coeficiente de correlacion de rho de Spearman de
0,369**, nos muestra una correlacion positiva baja, ambas dimensiones sufren los mismos

cambios; es decir, si el desarrollo de la consideracion individualizada baja, también baja la
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aplicacion de las estrategias de manejo de conflictos; y si ocurriese lo contrario, también
ambas dimensiones aumentarian en su aplicaciéon. Asi mismo, presenta un nivel de

confianza del 99%, lo cual da a entender que este resultado es bastante confiable.

Por otro lado, los resultados obtenidos sobre la estadistica descriptiva de la
dimensién: consideracion individualizada, através del programa estadistico SPSS v24, se
pudo observar que el gerente de la empresa de transportes expreso Huancaray-Turpo
S.A.C., casi nunca se preocupa de las necesidades de sus seguidores, de actuar como un
mentor o coach, y de escuchar y comprender las preocupaciones que tienen sus miembros

de aquipo.

Frente a estos resultados Rojas (2017) respalda con la siguiente investigacion: “La
percepcién del liderazgo gerencial transformacional con la calidad del servicio de la
empresa RANSA-Callao, 2017, al respecto concluye: que segun la respuesta de los
colaboradores de la empresa RANSA, el gerente no se preocupa por los intereses ni

ambiciones de sus trabajadores, asimismo no muestra interés en conocerlos.

Segun la teoria de Bernard Bass sobre la D1V1: Consideracion individualizada,
menciona que los lideres tratan a sus seguidores de forma individual, escuchando sus
preocupaciones, prestandole una atencion especial, actuando como mentor o coach para
su desarrollo y beneficio; asi como también hacer que cada individuo se sienta valorado
para que asi mejore su desempefio. Se caracteriza a través del uso de la comunicacion
(informacién a los subordinados), el desarrollo de equipos (trabajo en equipo) y el
Empowerment (delegacion de poder).

Tercero: Respecto a la segunda hipétesis especifica planteada: “Existe relacion
directa entre la estimulacion intelectual y las estrategias de manejo de conflictos en
la empresa de transportes expreso Huancaray-Turpo S.A.C., Andahuaylas,
Apurimac, 2018”. El coeficiente de correlacion de rho de Spearman de ,369**, nos indica
que existe una correlaciéon positiva baja, ambas dimensiones sufren los mismos cambios;
es decir, el desarrollo de la estimulacion intelectual diaminuye, también disminuye la
utilizacion de estrategias de manejo de conflictos; y si ocurriese lo contrario, también ambas
dimensiones aumentaran en su aplicacion. Asi mismo, presenta un nivel de confianza del

99%, lo cual da a entender que este resultado es bastante confiable.

Por otro lado, los resultados obtenidos sobre la estadistica descriptiva de la
dimensidn: Estimulacion intelectual, através del programa estadistico SPSS v24, se pudo

observar que el gerente de la empresa de transportes expreso Huancaray-Turpo S.A.C.,
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casi nunca comparte sus conocimientos, asume riesgos y solicita las ideas de sus

seguidores.

Frente a estos resultados Rojas (2017) respalda con la siguiente investigacion: “La
percepcion del liderazgo gerencial transformacional con la calidad del servicio de la
empresa RANSA-Callao, 2017”7, al respecto concluye: que, segun la respuesta de los
colaboradores de la empresa RANSA, el gerente no capacita a sus trabajadores, ni busca

que otra persona lo haga.

Segun la teoria de Bernard Bass sobre la D2V1: Estimulacion Intelectual, menciona
que los lideres estimulan a sus seguidores para que puedan desarrollar su talento, innovar,
ser mas creativos; solicitandole sus ideas y problemas, de igual modo tiende a toma
riesgos. Se caracteriza por el conocimiento que posee y demuestra, propiedad compartida

y la iniciativa que toma frente a cualquier situacion.

Cuarto: Respecto a la tercera hipotesis especifica planteada: “Existe relacion
directa entre la motivacion inspiradora y las estrategias de manejo de conflictos en
la empresa de transportes expreso Huancaray-Turpo S.A.C., Andahuaylas,
Apurimac, 2018”. El coeficiente de correlacion de rho de Spearman de ,433**, nos indica
la existencia de una correlacion positiva moderada ambas dimensiones sufren los mismos
cambios; es decir, el desarrollo de la motivacion individualizda aumenta, también aumenta
la aplicacion de las estrategias de manejo de conflictos; y si ocurriese lo contrario, también
ambas dimensiones disminuirian en su aplicaciéon. Asi mismo, presenta un nivel de

confianza del 99%, lo cual da a entender que este resultado es bastante confiable.

Por otro lado, los resultados obtenidos sobre la estadistica descriptiva de la
dimensién: Motivacion Individualizada, através del programa estadistico SPSS v24, se
pudo observar que el gerente de la empresa de transportes expreso Huancaray-Turpo
S.A.C., A veces busca generar deseos, propositos fundamentale y motivarles generando

entusiasmo y optimismo en sus seguidores.

Frente a estos resultados Rojas (2017) respalda con la siguiente investigacion: “La
percepcion del liderazgo gerencial transformacional con la calidad del servicio de la
empresa RANSA-Callao, 2017”7, al respecto concluye: que, segun la respuesta de los
colaboradores de la empresa RANSA, el gerente no inspira a sus trabajadores a sacar lo

mejor de si mismos.

Segun la teoria de Bernard Bass sobre la D3V1: Motivacion Inspiradora; menciona

que los lideres crean una visidn que genera deseos y propoésitos primordiales. Asi como
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también se encarga de motivarles e inspirarles, generando entusiasmo, optimismo y
creando expectativas. Las caracteristicas fundamentales para medir la efectividad del

liderazgo de los gerentes son: la visién y la motivacion.

Quinto: Respecto a la cuarta hipétesis especifica planteada: “Existe relacion
directa entre la Influencia Idealizada y las estrategias de manejo de conflictos en la
empresa de transportes expreso Huancaray-Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac,
2018”. El coeficiente de correlacion de rho de Spearman de ,366**, nos indica la existencia
de una correlacion positiva baja ambas dimensiones sufren los mismos cambios; es decir,
el desarrollo de la motivacion individualizda disminuye, también disminuye la aplicacion de
las estrategias de manejo de conflictos; y si ocurriese lo contrario, también ambas
dimensiones aumentarian en su aplicacion. Asi mismo, presenta un nivel de confianza del

999%, lo cual da a entender que este resultado es bastante confiable.

Por otro lado, los resultados obtenidos sobre la estadistica descriptiva de la
dimensién: Motivacién Individualizada, através del programa estadistico SPSS v24, se
pudo observar que el gerente de la empresa de transportes expreso Huancaray-Turpo
S.A.C., casi hunca mantiene un compromiso positivo para lograr los objetivos y generar

respeto y confianza en sus seguidores.

Segun la teoria de Bernard Bass sobre la D4V1: Influencia idealizada; menciona
gue los lideres se ganan el respeto, confianza y seguridad de sus seguidores. Las
caracteristicas que los identifican son: la integridad, la responsabilidad (compromiso), y la

mentalidad global.

En base los resultados, antecedentes y conceptos teoricos se determina que la
variable liderazgo gerencial se relaciona directamente con la variable manejo de conflictos,
ya que un buen liderazgo permitira al gerente manejar de manera adecuada los conflictos

sucitados en la empresa de transportes expreso Huancaray-Turpo S.A.C., de Andahuaylas.

Asimismo, la contrastacién entre los resultados obtenidos, antecedentes y
conceptos tedricos, se puede afirmar que las dimensiones de la variablel (Consideracion
individualizada, Estimulacion intelectual, Motivacion inspiradora e Influencia idealizada) se
relacionan directamente con la dimension de la variable 2 (Estrategias de manejo de
conflictos), ya que desarrollar estas caracteristicas de liderazgo permitira al gerente utilizar
de manera eficaz las estrategias de manejo de conflictos, de acuerdo a la situacién del

conflicto que se presente en la empresa.
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CONCLUSIONES

Las conclusiones se desarrollaron en cumplimiento de los objetivos propuestos en el

presente trabajo de investigacion.

1. De acuerdo al objetivo general se concluye: Que existe una correlacion positiva
moderada entre el liderazgo gerencial y el manejo de conflictos en la empresa de
transportes expreso Huancaray-Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018.
Asimismo, de acuerdo a los encuestados se ratifica que el gerente casi nunca ejerce
la capacidad de influir en los miembros de la empresa, de igual manera indican que
aveces tiende a utilizar estrategias para manejar los conflictos. por lo tanto,
desarrollar un liderazgo eficaz permitira al gerente manejar adecuadamente los

conflictos dentro de la empresa.

2. De acuerdo al primer objetivo especifico se concluye: Que existe una corelacion
positiva baja entre la consideracion individualizada y las estrategias de manejo de
conflictos en la empresa de transportes expreso Huancaray-Turpo S.A.C.
Andahuaylas, Apurimac, 2018. Asimismo, de acuerdo a los encuestados se ratifica
gue el gerente casi nunca utiliza una comunicacion eficaz, el trabajo en equipo y
empowerment en sus colaboradores. Por lo tanto; desarrollar estos indicadores
permanentemente impulsa al gerente utilizar adecuadamente las estrategias
(colaboracion, compromiso, acomodacién, competencia y evasion) para el manejo

de los conflictos en la empresa.

3. De acuerdo al segundo objetivo especifico se concluye: Que existe una corelacion
positiva baja entre la estimulacion intelectual y las estrategias de manejo de
conflictos en la empresa de transportes expreso Huancaray - Turpo S.A.C.,
Andahuaylas, Apurimac, 2018. Asimismo, de acuerdo a los encuestados se ratifica
que el gerente casi nunca comparte sus conocimientos, asume riesgos Yy solicita las
ideas de sus seguidores. Por lo tanto; promover estos indicadores permite al
gerente utilizar adecuadamente las estrategias (colaboracion, compromiso,
acomodacion, competencia y evasion) para el manejo de los conflictos en la

empresa.
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4. De acuerdo al tercer objetivo especifico se concluye: Que existe una correlacion
positiva moderada entre la motivacidn inspiradora y las estrategias de manejo de
conflictos en la empresa de trasportes expreso Huancaray-Turpo S.A.C.,
Andahuaylas, Apurimac, 2018. Asimismo, de acuerdo a los encuestados se ratifica
que el gerente aveces busca generar deseos, propositos fundamentale y motivarles
generando entusiasmo y optimismo en sus seguidores. Por lo tanto; poner en
practica estos indicadores Impulsa al gerente utilizar adecuadamente las
estrategias (colaboracion, compromiso, acomodacién, competencia y evasion) para

el manejo de los conflictos en la empresa.

5. De acuerdo al cuarto objetivo especifico se concluye: Que existe una correlacion
positiva moderada entre la influencia idealizada y las estrategias de manejo de
conflictos en la empresa de trasportes expreso Huancaray-Turpo S.A.C.,
Andahuaylas, Apurimac, 2018. Asimismo, de acuerdo a los encuestado se ratifica
gue el gerente casi nunca mantiene un compromiso positivo para lograr los
objetivos y generar respeto y confianza en sus seguidores. Por lo tanto; desarrollar
estos indicadores, Impulsa al gerente utilizar adecuadamente las estrategias
(colaboracion, compromiso, acomodacién, competencia y evasion) para el manejo

de los conflictos en la empresa.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a la primera conclusion de la presente investigacion, se recomienda
mejorar el desarrollo del liderazgo gerencial para un adecuado manejo de conflictos
en la empresa de transportes expreso Huancaray-Turpo S.A.C. Andahuaylas,
Apurimac, 2018. Es decir, se le pide al gerente de la empresa asistir a
capacitaciones, talleres y tener asesoramiento constante acerca de liderazgo,
direccionamiento de personas y empresas, o implementar un coach en la empresa.
Asimismo, recomendar al gerente aplicar los cinco estilos de manejo de conflictos
deacuerdo a la situacion del conflicto que se ocacionan por los conductores y
colaboradores de la empresa.

De acuerdo a la segunda conclusion de la presente investigacion, se recomienda al
gerente mejorar en el desarrollo de la comunicacion, el trabajo en equipo y la
facultadad de poder, con la finalidad de hacer el uso adecuado de las estrategias

de manejo de conflictos en la empresa.

De acuerdo a la tercera conclusion de la presente investigacion, se recomienda al
gerente incrementar la capacidad en la toma de deciciones adecuadas y anticiparse
a los cambios, con la finalidad de hacer el uso adecuado de las estrategias de

manejo de conflictos en la empresa.

De acuerdo a la cuarta conclusion de la presente investigacion, se recomienda al
gerente desarrollar dinamicas de recompensas en donde se realice premios al
trabajador del mes, esto con la finalidad de inspirar a los deméas a lograr sus
objetivos y asi también permitira al gerente conocer mejor a sus trabajdores y hacer

el uso adecuado de las estrategias de manejo de conflictos en la empresa.

De acuerdo a la quinta conclusién de la presente investigacion, se recomienda al
gerente desarrollar dinamicas con los trabajadores de la empresa para generar
vinculos de confianza e integridad, con la finalidad de hacer uso adecuado de las

estrategias de manejo de conflictos.
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Anexo 1. Matriz de consistencia de la investigacion

TITULO: Liderazgo Gerencial y su Relacién con el Manejo de Conflictos en la Empresa de Transportes Expreso Huancaray-Turpo S.A.C.,

Andahuaylas, Apurimac, 2018.

expreso

expreso

expreso

gerencial y el manejo de conflictos en la
empresa de transportes expreso Huancaray -
Turpo S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018?

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

a. ¢ Qué relacion existe entre la consideracion
individualizada y las estrategias de manejo
de conflictos en la empresa de transporte

Huancaray - Turpo S.A.C,

Andahuaylas, Apurimac, 2018?

b. ¢Qué relacién existe entre la estimulacién
intelectual y las estrategias de manejo de
conflictos en la empresa de transporte

Huancaray - Turpo S.A.C,

Andahuaylas, Apurimac, 2018?

c. ¢Qué relacion existe entre la motivacion
inspiradora y las estrategias de manejo de
conflictos en la empresa de transporte

Huancaray - Turpo S.A.C,

Andahuaylas, Apurimac, 20187

liderazgo gerencial y el manejo de
conflictos en la empresa de transportes
expreso Huancaray - Turpo S.A.C,
Andahuaylas, Apurimac, 2018.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

a.Determinar la relacion que existe entre la
consideracion individualizada vy las
estrategias de manejo de conflictos en la
empresa de transporte  expreso
Huancaray - Turpo S.A.C., Andahuaylas,
Apurimac, 2018.

b.Determinar la relacién que existe entre la
estimulacion intelectual y las estrategias
de manejo de conflictos en la empresa de
transporte expreso Huancaray - Turpo
S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018.

c. Determinar la relaciéon que existe entre la
motivacion inspiradora y las estrategias
de manejo de conflictos en la empresa de
transporte expreso Huancaray - Turpo
S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018.

gerencial y el manejo de conflictos en la
empresa de transportes expreso
Huancaray - Turpo S.A.C., Andahuaylas,
Apurimac, 2018.

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

a.Existe relacion directa entre la
consideracion individualizada y las
estrategias de manejo de conflictos en
la empresa de transporte expreso
Huancaray - Turpo S.AC,
Andahuaylas, Apurimac, 2018.

b.Existe relaciébn directa entre la
estimulacion  intelectual 'y las
estrategias de manejo de conflictos en
la empresa de transporte expreso
Huancaray - Turpo S.AC,
Andahuaylas, Apurimac, 2018.

c.Existe relacion directa entre la
motivacion inspiradora 'y las
estrategias de manejo de conflictos en
la empresa de transporte expreso

. VARIABLES Y
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS
DIMENSIONES
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL
¢ Qué relacion existe entre el liderazgo | Determinar la relacion que existe entre el | Existe relacion directa entre el liderazgo | VARIABLE I:

Liderazgo Gerencial

Dimensiones:

= Consideracion individualizada

= Estimulacion intelectual
» Motivacion Inspiradora
= [nfluencia idealizada

VARIABLE II:

Manejo de Conflictos

Dimensiones:

= Estrategias de manejo de

conflictos
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d. (Qué relacion existe entre la influencia
idealizada y las estrategias de manejo de
conflictos en la empresa de transporte
expreso Huancaray - Turpo S.A.C,,
Andahuaylas, Apurimac, 2018?

d. Determinar la relacion que existe entre la
influencia idealizada y las estrategias de
manejo de conflictos en la empresa de
transporte expreso Huancaray - Turpo
S.A.C., Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Huancaray -
Andahuaylas, Apurimac, 2018.

d.Existe

influencia idealizada y las estrategias
de manejo de conflictos en la empresa
de transporte expreso Huancaray

Turpo

Apurimac, 2018.

Turpo S.AC,

relaciéon directa entre la

S.AC,, Andahuaylas,

METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ENFOQUE:

= Cuantitativo

TIPO:

= Investigacion Basica

NIVEL:

=  Descriptivo — Correlacional

DISENO:

= No experimental: Transversal -
Correlacional.

POBLACION:

Conformado por 59 trabajadores de la
empresa de  transportes  expreso
Huancaray - Turpo S.A.C., 2018.

MUESTRA:

= Tipo de Muestra:

Se ha considerado una muestra no
probabilistica — intencional.

= Tamafio de Muestra:
59 trabajadores de la empresa de

transportes expreso Huancaray - Turpo
S.A.C, 2018.

TECNICAS:

Encuesta

INSTRUMENTOS:

Cuestionario

TRATAMIENTO ESTADISTICO:

Programa SPSS v24
Programa Microsoft Excel 2016
Coeficiente de alfa de crombach

Coeficiente de correlacion de Rho Spearman
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Anexo 2. Matriz de operacionalizaciéon de Variables

TITULO: Liderazgo Gerencial y su Relacién con el Manejo de Conflictos en la Empresa de Transportes Expreso Huancaray-Turpo S.A.C.,

Andahuaylas, Apurimac, 2018.

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES
Consideracion individualizada L
; . . . Comunicacion
I/ Vi Haimann (2008) Sefala que “es la Es el grado al cual el lider se ocupa de las necesidades de sus seguidores, actua Desarrollo de equipos
capacidad, habilidad de cualquier como un mentor o coach y escucha las preocupaciones de sus seguidores. Empowerment
. Estimulacion intelectual o
persona perteneciente a una ; ) _ o Conocimiento
LIDERAZGO organizacién o institucion la cual Es el grado al cual el lider desafia los supuestos, asume riesgos y solicita las Propiedad compartida
i i Iniciativa
GERENCIAL tiene la facultad de influir en ideas de sus seguidores.
opiniones, actitudes y Motivacion Inspiradora
. . . .z . V|S|én
comportamientos de otros, Es e.I grado al cual los lideres articulan una vision que es atractiva para sus Motivacion
aplicando una actitud positiva” seguidores.
Influencia idealizada
(p-25). i . Integridad
Es el grado al cual los lideres se comportan en formas carismaticas que hacen Responsabilidad
que sus seguidores se identifiquen con ellas. Mentalidad global
Don Hellriegel y John Slocum
VD / V2 (2009) senalan que “es el proceso
de diagnosticar los conflictos y Estrategias de manejo de conflictos Estilo de compromiso
utilizar estrategias que estan Son conjunto de tecnicas, metodos o estlos que los Estilo de colaboracion
o _ _ tes direct dministrad il . ver de f Estilo de acomodacién
MANEJO DE disefiados para evitar conflictos ge.ren es,direc .OI’ES,cji ministradores utilizan para majar y resolver de forma Estilo de evasién
CONFLICTOS | inadecuados, disminuir o resolver eficaz los conflictos interpesonales. Estilo de competencia

el exceso de conflicto” (p.493).
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Anexo 3. Matriz de instrumento de recojo de datos

TITULO: Liderazgo Gerencial y su Relacion con el Manejo de Conflictos en la Empresa de Transportes Expreso Huancaray-Turpo S.A.C.,

Andahuaylas, Apurimac, 2018.

PESO| N° )
VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES g ITEMS
% ITEMS
1. ¢El gerente se comunica de forma abierta, sincera, clara y consistente con
) 1.1. Comunicacion los miembros de la empresa?
DIMENSION 1 1.2. Desarrollo de 14% 03 2. ¢El gerente escucha en forma efectiva y respeta la participacion brindando
. Consideracioén CaUiInoS un trato individual y personalizado a los miembros de la empresa?
quip 3. ¢ El gerente delega tareas y atribuye facultades de decisién a los miembros
individualizada | 1.3. Empowerment de la empresa con el fin de maximizar la efectividad?
DIMENSION 2 2 1. Conocimiento 4. El gerente comparte con facilidad los conocimientos técnicos y
o ) experiencias a los miembros de la empresa?
VARIABLE 1- | = Estimulacién 2.2. Propiedad 14% 03 | 5. ¢Ud. Considera que el gerente tiene la capacidad para tomar decisiones
' intelectual compartida adecuadas frente a un problema?
2 3. Iniciativa 6. ¢El gerente anticipa los problemas e inicia nuevas y mejores formas de
hacer las cosas?
LIDERAZGO DIMENSION 3 7. ¢El gerente tiende a hablar con entusiasmo y energia sobre lo que se
GERENCIAL 3.1. Vision necesita lograr?
L 14% 03 . L .
=  Motivacion 3.2 Motivacion 8. ¢El gerente promueve la motivacién constante de los miembros de la
e ?2?
Inspiradora empresa:
9. (El gerente reconoce los logros y los recompensa?
s ) 10. ¢El gerente le interesa saber qué necesidades tienen los miembros de la
DIMENSION 4 4.1 Integridad ¢Elg , q
N 145 03 empresar
« Influencia 4.2 Responsabilidad 0 11. ¢El gerente cumple hasta el final con los compromisos y asume
i ) 4.3 Mentalidad global responsabilidad de sus errores?
idealizada ; ; ;
12. ¢El gerente genera respeto y confianza con los miembros de la empresa?
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PESO N°

VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES : ITEMS
% ITEMS
13. ¢El gerente realiza intercambio de ideas entre las partes en un conflicto?
DIMENSION 2 14. ¢El gerente busca una solucion que sea de beneficio para ambas partes
= Estilos de ) . del conflicto?
Manejo de 2.1 Estilo de compromiso
conflictos 2.2 Estilo de colaboracién 15. ¢(El gerente respeta la posicion de ambas partes en un conflicto?
2.3 Estilo de acomodacion 16. ¢El gerente trata de encontrar soluciones inmediatas a los problemas?
2.4 Estilo de evasion . o .
_ _ 17. ¢El gerente trata de no herir los sentimientos del otro en un conflicto?
VARIABLE 2: 2.5 Estilo de competencia
18. ¢El gerente hay veces en la que deja que otros tomen la responsabilidad
45% 10 de resolver los conflictos?
MANEJO DE
19. ¢El gerente trata de evitar crear situaciones desagradables o
CONFLICTOS

controversias frente a un conflicto?

20. ¢El gerente trata de posponer los problemas en un conflicto?

21. ¢El gerente trata de demostrar al otro la loégica y los beneficios de la
posicion adecuada en un conflicto?

22. ¢(El gerente trata hacer ganar la posicion de una de las partes en un

conflicto?
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Anexo 4. Ficha de validacion por criterio de jueces experto

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO
. GENERALIDADES:
Nombres y Apellidos: ..... JOH"‘)?&/TLQJA@‘QL% ..... oo
Grado Académico: 7\‘\@1?‘%@@9’/3’”9\@@6@&}%
Fecha: ..12/09:..1%

Il. OBSERVACIONES:

FORMA:

CONTENIDO: (Referido a la presentacion de los reactivos, al grupo muestral)

I1l. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Proced@No Procederara su aplicacién.

ASIDAD NACIONAL
£1A ABAUEDAS
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

. GENERALIDADES:

Nombres y Apeliidos: 5/!7’[01j9;€(qm“‘;—/:’0

Grado Académico: ............... M““&(’f*’ ...... A ... 45{”‘114#7'_;0"77 .......
Fecha: |.2...291.22(#

Il. OBSERVACIONES:

[FORMA:

Ill. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Procede [ Procederara su aplicacién.

R REAR R Vi W50 s ittt s AR TGS
Wnnumu
L
Ma mé:c_gmmr,-

Sello y Firma del Evaluador

DNI:...A..fz.L{.C/.é..//.;.é...,.

P'/(‘/”t (o"’( Ceron. jt/f/ Q-L/("l(znww
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

|. GENERALIDADES:

Il. OBSERVACIONES:
FORMA:

Il. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento ProcedeIZ[No Procedel——lpara su aplicacion.

...................................... ’x:lﬁ UHHERSIDAY
i i
Mo g vipauaig

s

Mgt y
......... 1A§E€Jf>£g4f
CL
Sello y Firma del Evaluador
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Anexo 5. Copia del Instrumento de recoleccion de datos

Encuesta al gerente de la empresa de transportes expreso HUAN-TUR S.A.C

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
FACULTAD CIENCIAS DE LA EMPRESA

Escuela Profesional de Administraciéon de Empresas

CUESTIONARIO

Estimado Senor (a)

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracién, por favor, dedique unos
momentos de su valioso tiempo a completar este cuestionario en forma sincera y consistente,
sus respuestas seran tratadas de forma confidencial y seran utilizadas Gnicamente para el
trabajo de investigacion titulado: Liderazgo Gerencial y su Relacién con el Manejo de
Conflictos en la Empresa de Transportes Expreso Huancaray-Turpo S.A.C.,
Andahuaylas, Apurimac, 2018. por favor no escriba su nombre, es anénimo y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segtin corresponda. Marque con una “X” la
alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

|. DATOS GENERALES:

1.1. Género

a) Masculino Femenino I:l

1.2. Edad:

a) Menos de 25 anos
b) de 26 a 35 arios
c) de 36 a 45 anos D

d) de 46 a mas

1.8. Cuanto tiempo lleva trabajando en la empresa:

a) 1a 12 meses
b) 2 a 3 afos
c)¥ a garios

[ ]
d) 5 afios a ganos
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Para evaluar las variables, marcar una "X" en el casillero de su preferencia del item correspondiente,
utilice la siguiente escala:

D

Casi Slempre

R

Nunca A veces

J Casi nunca '

E
Siempre

)

Respeclo a la variable 1: Liderazgo Gerencial. Responda las preguntas marcando con un
aspa “X" la alternativa que Ud. considere pertinente.

o e ITEMS Al BilTc | pinEN]
| DIMENSION 1: Consideraci6n individualizada -3
| E ¥ i MG el S ey
| ¢Ud. se comunica de forma abierta, sincera, clara y consistente con [ 1|
los miembros de la empresa ? X !
" ¢Ud escucha en forma efectiva y respeta la participacion brindando l
__| un trato individual y personalizado a los miembros de la empresa? /(
11 ¢Ud. delega tareas y atribuye facullades de decision a los xj,
‘miembros de la empresa con el fin de maximizar la efectividad? |
| DIMENSION 2: Estimulacién intelectual AN [EBISIECEIE DI E
|
4 | ¢Ud. comparte con facilidad los conocimientos técnicos y experiencias
| a los miembros de la empresa? X
" 5 ¢Ud. tiene la capacidad para tomar decisiones adecuadas frente a un
= plfoblema? )<
| | ¢Ud. anticipa los problemas e inicia nuevas y mejores formas de hacer
} | las cosas?
DIMENSION 3: Motivacién Inspiradora A (B |C |D |E
¢Ud tiende a hablar con entusiasmo y energia sobre lo que se
iad necesnta lograr? X
8 ¢,Ud promueve la motivacién constante de los miembros de la
empresa? X
[ o | ¢Ud. reconoce |os logros y los recompensa? X
TR A G| DRER
# [mmsusléu 4:Influencia idealizada R v&g
| | ¢A Ud. le interesa saber qué necesldades tienen los mlembros de la x
____jempresa?
| 11 | LUd. cumple hasta el final con los compromisos y asume
LA | responsabllidad de 8US errores? X
J 12 L1,Ud genera respelo y ‘confianza con los miembros de la empresa? X
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Respecto a la variable 2: Manejo de Conflictos. Responda las preguntas marcando con un
aspa “X" la alternativa que Ud. considere pertinente.

el

A Bl C| D| E

ITEMS

' DIMENSION 1: Tipos de conflictos

13 | (Ud. 4A través de los conflictos que se presentan, crea nuevas
‘ oportunidades que permiten mejorar el rendimiento de la empresa?

' ;ud. Cree que los conflictos p}esehlédbs en Ié"e-Fnibfé—s_éFgri influido |

r
L
|
i
|
|

| 14 | de manera negaliva en el funcionamiento de las aclividades de la ><
empresa?
i ; T T i [ e o —— |
‘ DIMENSION 2: Estrategias de manejo de conflictos : |
1
15 | ¢Ud. Realiza intercambio de ideas entre las partes en un conflicto? £ |

. Ud. Busca una solucién que sea de beneficio para ambas partes del

1° | conficto? 2
| 17 | ¢Ud. Respeta la posicién de ambas partes en un conflicto?
18 | ¢Ud. Trata de encontrar soluciones inmediatas a los problemas? G

! 19 ’ ¢ Ud. Trata de no herir los sentimientos del otro en un conflicto?
[ ‘

4

c',Hary;vekces en la que Ud. deja que otros tomen la responsabilidad de X

XQ‘Y X

| 20
| | resolver los conflictos?
1 21 ' ¢, Ud. Trata de evitar crear situaciones desagradables o controversias
| frente a un conflicto?
| 22 l 2Ud. Trata de posponer los problemas en un conflicto? )Q |
| 23 | ¢Ud. Trata de demostrar al otro la I6gica y los beneficios de la posicion
|| adecuada en un conilicto? X
2 | ¢Ud. Trata de hacer ganar la posicion de una de las partes en un X

| conflicto?

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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Encuesta para los trabajadores de la empresa de transportes expreso HUAN-TUR S.A.C

f 2% UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
L ‘. FACULTAD CIENCIAS DE LA EMPRESA
S Escuela Profesional de Administraci6n de Empresas

CUESTIONARIO

Estimado Sefior (a)

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracién, por favor, dedique unos
mementos de su valioso tiempo a completar este cuestionario en forma sincera y congistente,
sus respuestas seran tratadas de forma confidencial y seran utilizadas dnicamente para el
trabajo de investigacion titulado: Liderazgo Gerencial y su Relacién con el Manejo de
Conflictos en la Empresa de Transportes Expreso Huancaray-Turpo S.A.C.,
Andahuaylas, Apurimac, 2018. por favor no escriba su nombre, es anénimo y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una “X" la
alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

|. DATOS GENERALES:

1.1. Género

a) Masculino D Femenino Q

1.2. Edad

a) Menos de 25 afios
b) de 26 a 35 afios >N

C) de 36 a 45 afios D
d) de 46 a mas D

1.3. Cuanto tiempo lleva trabajando en la empresa;

a) 1a 12 meses
b) 2 a 3 afios
c)4 a §afios

[+
d) 5 afios a §anes D
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Para evaluar las variables, marcar una "X" en el casillero de su preferencia del ftem
utilice la siguiente escala:

Casi nunca Casi Siempre i

Nl ',‘l

Respecto a la variable 1: Liderazgo Gerencial. Responda las preguntas marcando con AN
aspa "X" la alternativa que Ud. considere pertinente. s

ND

QLHB‘&%!» 5 |

g,El gerente se comunica de forma ablerta, sincera, clara y consistente
con los miembros de la empresa?

¢El gerente escucha en forma efectiva y respeta la participacion
2 | brindando un trato individual y personalizado a los miembros de la
empresa?

¢ El gerente delega tareas y atribuye facultades de decision a los

3 miembros de la empresa con el fin de maximizar la efectividad?

4 ¢El gerente comparte con facilidad los conocimientos técnicos y
experiencias a los miembros de la empresa?

5 ¢Ud. Considera que el gerente liene la capacidad para tomar
decisiones adecuadas frente a un problema?

8 ¢ El gerente anticipa los problemas e inicia nuevas y mejores formas

de hacer las cosas?

" LEl gerente tiende a hablar con entusiasmo y energia sobre o que se |« i
necesita lograr? =y
& | ¢El gerente promueve la motivacién constante de los miembros de la| |
empresa?

9 | ¢(El gerente reconoce los logros y los recompensa? i |

10 LEl gerente le interesa saber qué neoesldadggumm joo
la empresa? Sl r

11 | ¢E! gerente cumple hasta el final con Ios compromis

responsabilidad de sus errores?

12 | ¢! gerente genera respeto’ [E onfian:

: empresa? 2

T t—

128



Respecto a la variable 2: Manejo de Conflictos. Responda las pregur as me

aspa “X" la alternativa que Ud. considere pertinente.

N ITEMS

13

Dy

¢+ El gerente, a través de los conflictos que se presentan, crea nuevas
oportunidades que permiten mejorar el rendimiento de la empresa?

14

negativa en el funcionamiento de las actividades de la empresa?

'DIMENSION 2: Estrategias de manejo de conflictos

¢El gerente realiza intercambio de ideas entre las partes en

15 conflicto?

16 partes del conflicto?

17 | ¢El gerente respeta la posicién de ambas partes en un conflicto?

% problemas?

20 responsabilidad de resolver los conflictos?

2 controversias frente a un conflicto?

22 | ¢ El gerente trata de posponer los problemas en un conflicto?

= posicion adecuada en un conflicto?

= .
SRDTC | (€

¢Los conflictos presentados en la empresa han influido de manera

(El gerente busca una solucion que sea de beneficio para ambas

¢El gerente trata de encontrar soluciones inmediatas a los

19 | (El gerente trata de no herir los sentimientos del otro en un conflicto?
(El gerente hay veces en la que deja que otros tomen la o

¢El gerente trata de evitar crear situaciones desagradables o g

¢El gerente trata de demostrar al otro la légica y los beneficios de la = j:

¢ El gerente trata hacer ganar la posicién de una de laspanes‘en
conflicto? v

5 P
| o wphi |
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=
-
1 e
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Anexo 6. Base de datos del cuestionario en el programa Excel 2016
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Anexo 7. Fotogréfias de la investigacion
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[ AGENCIA TURPO DE LA EMPRESA DE TRANSPORTES EXPRESO HUANCARAY-TURPO S.A.C. ]
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AGENCIA ANDAHUAYLAS - MINITERMINAL DE LA EMPRESA DE TRANSPORTES EXPRESO
HUANCARAY-TURPO S.A.C.
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ENCUESTA AL PERSONAL DE VENTA DE PASAIJES DE LA EMPRESA DE TRANSPORTES EXPRESO
HUANCARAY-TURPO S.A.C.
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ENCUESTA A LOS CONDUCTORES DE LA EMPRESA DE TRANSPORTES EXPRESO
HUANCARAY-TURPO S.A.C.
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Anexo 8. Informacion solicitada para trabajo de Investigacion

B Universidad Nacional Jost Maria Arguedas

Ydentidor y Exeelentia para of Trabajo Produetivo y of Desarollo

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

SOLICITO: Permiso para realizar trabajo
de investigacion

SENOR:

GERENTE DE LA EMPRESA DE TRANSPORTES EXPRESO HUANCARAY-
TURPO S.A.C.

Yo, CCAHUANA HUAMANI EDELMA,
identificada con DNI. N.° 72092327 vy
domiciliada en Av. Los Rosales N°142-
Curibamba; ante usted con el debido

respeto me presento y expongo:

Que habiendo concluido mis estudios universitarios satisfactoriamente y recibido
el grado académico de bachiller en administracién de empresas en la universidad
nacional José maria Arguedas, y siendo el siguiente paso de mi formacién como
profesional la obtencidn del titulo profesional, acudo a usted para pedirle que me
permita realizar mi trabajo de investigacion en la empresa que usted dirige; los
temas a desarrollarse; son: LIDERAZGO GERENCIAL Y MANEJO DE
CONFLICTOS; los resultados de dicha investigacién seran de su conocimiento
al culminar el trabajo de investigacién.

A continuacién, detallo la informacién que deseo obtener:

* Cantidad de trabajadores
* Permiso para aplicar la encuesta
* Permiso para tomar fotografias dentro de la empresa

Por lo expuesto:
Espero pueda usted acceder a mi peticion y poder otorgarme todas las
facilidades para realizar el trabajo de investigacion.

Andahuaylas,07 de septiembre del 2018

(b

Br. EDEEMA CCAHUANA
HUAMAN(
72092327

Atentamente,
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Anexo 9. Registro de trabajadores periodo 2018

REGISTRO DE TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE TRANSPORTES EXPRESO
HUANCARAY TURPO S.A.C. ANO 2018
PROPIETARIOS DE LOS VEHICULOS
N° NOMBRES Y APELLIDOS NeDEDNI| PLACA | AfiO HEUR CATEGORIA MARCA
PASAJEROS

1 |ALEX DARIO MATUTE CARDENAS 41528917 | ANP-403 | 2015 8P CMTA RURAL SUZUKI
2 |MAXIMO VARGAS COTAQUIPE 31181827 | A8V-952 | 2011 15p CMTA RURAL TOYOTA
3 [JUAN MOISES TOLEDO SALAZAR 31181199 | C6H-088 | 2012 15P CMTA RURAL TOYOTA
4 |VICTOR VARGAS CONDORI 31134809 | A2K-127 | 2000 3P STAT WAGON TOYOTA
5 |ALEJANDRO RAMIREZ TAIPE 21825080 | WAG-825 | 2013 15P CMTA RURAL TOYOTA
6 |LEONCIO CCAHUANA PALOMINO 31163053 | A5K-720 | 2007 14p CMTA RURAL TOYOTA
7 |NICANOR ANDIA FRANCO 44268585 | T11-701 | 2012 15p CMTA RURAL TOYOTA
8 |VICENTE AYQUIPA MALLMA 42054292 | BOI535 | 2011 15p CMTA RURAL TOYOTA
S |[MARCO ANTONIO RUIZ HURTADO 41618734 | W20-613 | 2000 ER STAT WAGON TOYOTA
10 |LEONCIO NAVARRO LANDEO 20577438 | X3M-039 | 1999 5P CMTA RURAL TOYOTA
11 |JHEYSON MOLINA ALLCCA 44230639 | ATV-134 | 2016 8P CMTA RURAL SUZUKI
12 |ALFREDO RUIZ AIQUIPA 31179028 | B55-220 | 1998 ap STAT WAGON TOYOTA
13 |RUBEN PAUCAR ALLCCA 31192835 | A2U-969 | 2010 14P CMTA RURAL TOYOTA
14 |EDWIN ARCE HUAMANI 80124421 | C5F-449 | 2012 12P CMTA RURAL HYUNDAI
15 |ELVIS DE LA CRUZ CUEVAS 48861192 | ACS-076 | 2014 8P CMTA RURAL BAIC
16 |SERGIO CANALES HUAYLLAS 07536313 | D21-573 | 2012 7P CMTA RURAL SUZUKI
17 |[REYNALDO ROJAS QUISPE 31130877 | AOY-054 | 1995 5P CMTA RURAL TOYOTA
18 |DALMIRO ALCARRAZ NAVEROS 31183154 | A5R-745 | 2009 14P CMTA RURAL TOYOTA
19 |YGNACIO ABARCA UTANI 31180740 | S11-955 | 2012 15p CMTA RURAL TOYOTA
20 |EMETERIO HUAMNI ALHUAY 31162486 | AFX-017 | 2002 8P CMTA RURAL HYUNDAI
21 |REYNALDO NAUPA MALLMA 40110500 | W1E-961 | 2010 14p CMTA RURAL TOYOTA
22 |WALTER HUASCO UTANI 43824151 | A4N-454 | 2010 14P CMTA RURAL TOYOTA
23 [FELIX ISRAEL HUAMAN HERVAS 31162016 | X2J-410 | 2001 5P STAT WAGON TOYOTA
24 |ALEJANDRO HUAMANI ALHUAY 31163053 | X1z-117 | 2012 8P CMTA RURAL SUZUKI
25 |LORENZO ABARCA UTANI 31184321 | C2N-564 | 2010 5P CMTA RURAL TOYOTA
26 |ROGER HERBAS HUARACA 73336337 | AFF-081 | 2001 53 STAT WAGON TOYOTA
27 |EDILIO PILLPE NAVARRO 44635151 | A8L-734 | 2010 12P CMTA RURAL HYUNDAI
28 |CARLOS CARDENAS NAVARRO 04322946 | X3A-056 | 2014 8P CMTA RURAL SUZUKI
29 |MARCO ANTONIO RUIZ HURTADO 41618734 | BAM-543 | 2008 8P CMTA RURAL SUZUKI
30 |GERARDO VILLAFUERTE PEDRAZA 31030743 | X1K-758 | 2010 15P CMTA RURAL TOYOTA
31 |SANTIAGO EBER CAMPOS ALLCCA 70229853 | COR-564 | 2000 5P STAT WAGON TOYOTA
32 |RAUL HUAMAN YUTO 46119865 | C8N-644 | 1999 3P STAT WAGON TOYOTA
33 |FERMIN FILIBERTO CUEVA PARIASCA 31134927 B2R-778 1997 11P CMTA RURAL MERCEDES BENZ
34 |FERMIN CUEVA CANALES 46153058 AMX-342 2015 7P CMTA RURAL SUZUKI
35 [JUAN CARLOS GONZALES MARINO 31188335 | X4B-954 | 2011 14p CMTA RURAL KING LONG
36 |SANTIAGO DE LA CRUZ CUEVAS 45817944 | BAM-543 | 2008 7P CMTA RURAL SUZUKI
37 |BERNAVE SIVIPAUCAR VENEGAS 44221622 | RHF-162 | 1996 1ap CMTA RURAL TOYOTA
38 |JUAN ATAIPOMA AROSTE 31168787 | X3H-186 | 2014 8P CMTA RURAL BAIC
39 [JACINTO ALHUAY PALOMINO 31168586 | F8B-523 | 2013 15P CMTA RURAL TOYOTA
40 |SEVERO JAIME ROMAN 40882142 | A21-771 | 2010 14p CMTA RURAL JAC
41 |ANDRES AVELINO CACERES INFANZON 47385289 | S2N-608 | 1999 ap STAT WAGON TOYOTA
42 |GAVINO LIMACHI CCAHUANA 41803882 | VAX-963 | 2012 16P CMTA RURAL TOYOTA
23 [FILOMENO LLANCARI PUMA 31192436 | A5M-961 | 2010 15p CMTA RURAL TOYOTA
24 |WILLIANN PENALOZA CARRASCO 44701188 | MIM-795 | 2010 15p CMTA RURAL TOYOTA
45 [JAIME NAUPA MALLMA 41672228 | W11-232 | 2002 5p CMTA RURAL TOYOTA
26 |JAIME MOLINA ALLCCA 31169019 | ACI-216 | 2014 8P CMTA RURAL SUZUKI
47 |EDGAR FARFAN HUASCO 31181857 | Z/W-958 | 2012 16P CMTA RURAL TOYOTA
48 |CESAR CHIRCCA TAYPE 16134316 | W3F-658 | 2002 5P CMTA RURAL TOYOTA
49 |HERMENEGILDO CONTRERAS CHANCAHUNA 47752326 C8V-134 2012 8P CMTA RURAL SUZUKI
SO |JAVIER ANGEL QUISPE CCAHUANA 46597968 | BOV-496 | 2009 7P CMTA RURAL SUZUKI
51 |EDWIN ALLCCA RODAS 41856743 | F5R-305 | 2006 15p CMTA RURAL TOYOTA
52 |VIRGILIO DELGADO ROJAS 41773099 | B3X-950 | 2009 14p CMTA RURAL TOYOTA
53 |MARIO DIAZ ROMAN 40766601 | D31-593 | 2006 7P CMTA RURAL SUZUKI
54 [PRUDENCIO UTANI HUASCO 31176890 | F1F-718 | 2009 14p CMTA RURAL TOYOTA
55 |EULALIO ANDRADE UTANI 31160080 | Z4L-110 | 1998 14p CMTA RURAL TOYOTA
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REGISTRO DE TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE TRANSPORTES EXPRESO
HUANCARAY TURPO S.A.C. ANO 2018

PERSONAL DE VENTA DE PASAJES (AGENCIERAS)

N° NOMBRES Y APELLIDOS N2 DE DNI LUGAR DE ATENCION
1 |ELVIRA VIVANCO QUISPE 48687522

AGENCIA - ANDAHUAYLAS
2 |RUT CABEZAS FLORES 31564285
3 |CATALINA HUARACA MATUTE 44835422 AGENCIA - HUANCARAY
4 |ZENAIDA PALOMINO HUAMAN 31183264 AGENCIA - TURPO
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Anexo 10. Encuesta Piloto

Slda g hay discusiones por. quitarse
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Anexo 11. Resultados de la encuesta piloto para planteamiento del problema

¢1.Existe conflicto entre
compaiieros de trabajo?

NO; 2; 20%

Sl; 8; 80%

mSl mNO

2. iLos conflictos presentados en la
empresa han ifluido de manera
negativa en el funcionamiento de
las actividades la empresa?

NO; 3; 30%

H S| mNO

DE ACUERDO AL GRAFICO, SE OBSERBA QUE
EL 80% DE LOS TRABAJADORES MENCIONAN
QUE SI EXISTE CONFLICTO ENTRE LOS
COMPARNEROS EN LA EMPRESA.

DE ACUERDO AL GRAFICO, SE OBSERBA QUE
EL 70% DE LOS TRABAJADORES MENCIONAN
QUE LOS CONFLICTOS HAN INFLUIDO
NEGATIVAMENTE EN EL DESARROLLO DE LA
EMPRESA.

3.¢Cuando existe un conflicto quien se encarga de

solucionarlo?

9 90%

80%
8 —\— 80%
7 70%
6 60%

25 50%

[a)

=

Z

34 8 0%

w

20%

H
Compaiiero de trabajo

mTOTAL  PORCENTAJES

30%

~

20%

[

0% 10%

\o

0%
Persona externa ala
empresa

El gerente

PORCENTAJES

4, ¢El gerente esta informado de todos los
conflictos presentados en la empresa?

CANTIDAD
° » @ &
w N %] w w B~ [%]
w |

E l
w

-

e
n

0% 0%

Nunca Casi Nunca Aveces Casi Siempre

B CANTIDAD PORCENTAIJES

Siempre

45%

40%

35%

30%

25%

20%

15%

5%

0%

DE ACUERDO AL GRAFICO, SE OBSERBA QUE
EL 80% DE LOS TRABAJADORES MENCIONAN
QUE EL GERENTE SE ENCARGA DE
SOLUCIONAR LOS CONFLICTOS EN LA
EMPRESA.

DE ACUERDO AL GRAFICO, SE OBSERBA QUE

EL 40% DE LOS TRABAJADORES MENCIONAN

QUE EL GERENTE AVECES ESTA INFORMADO
DE LOS CONFLICTOS EN LA EMPRESA.
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5.¢ El gerente genera confianza y compromiso con los
miembros de la empresa?

60%

6 S 6086

5 506
9
E 4 A g
[=] =
= =
Lid
Z - ]
] & o &
o o

20% 20%
2 200
1 B 2 10%
0% 0%
0 = — 0%

Nunca Casi Nunca Avaces Casi Siempre

BCANTIDAD ~ PORCENTAIES

Siempra

DE ACUERDO AL GRAFICO, SE OBSERBA QUE EL
60% DE LOS TRABAJADORES MENCIONAN QUE EL
GERENTE AVECES GENER CONFIANZA'Y
COMPROMISO.

6. ¢Ud. Considera que el gerente se escucha y se comunica

de forma eficaz con los mienbros de la empresa? -

40%

4 —

.
Q
S

35 35%
30%

3 N 30%
a ot}
225 2% 2

Q

E 20% E
g - i 0% &
o

15 3 15%

10%

-
N~

10%

1 5%
0%

0 — e — 0%

K=}
[

Nunca Casi Nunca Aveces Casi Siempre

B CANTIDAD PORCENTAIES

Siempre

DE ACUERDO AL GRAFICO, SE OBSERBA QUE EL
40% DE LOS TRABAJADORES MENCIONAN QUE EL
GERENTE CASI SIEMPRE ESCUCHA'Y COMUNICA
DE FORMA EFICAZ, EL 30% AVECES Y 20% CASI

7¢éConsidera que el gerentetiene la capacidad de tomar
decisiones frente a un problema?

[ 60%
50% 50%
5 — - 50%
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g
fa]
2 2
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£3 3% Z
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J 5 5 o
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2 20%
1 10%
0% 0% 0%
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Nunca Casi Nunca Aveces Casi Siempre Siempre
mCANTIDAD  PORCENTAIES

NUNCA.
8¢Ud. considera que el gerentetiene la capacidad de
; mando y utilizar su mando durante los problemas? o
60%
6 — 60%
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2
2 4 40% 2
a =
= =z
= 30% =
I3 6 30% &
a
2 20%
10% 2
1 10%
D 0% 0%
0 — = = 0%
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DE ACUERDO AL GRAFICO, SE OBSERBA QUE EL 50%
DE LOS TRABAJADORES MENCIONAN QUE EL
GERENTE AVECES Y CASI SIEMPRE TIENDE A TOMAR
DECISIONES FRENTE A LOS PROBLEMAS.

DE ACUERDO AL GRAFICO, SE OBSERBA QUE EL 60%
DE LOS TRABAJADORES MENCIONAN QUE EL
GERENTE CASI NUNCA TIENE LA CAPACIDAD DE
MANDO DURANTE LOS PROBLEMAS.
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Anexo 12. Sugerencias para el gerente de la empresa de transportes expreso

Huancaray-Turpo S.A.C

Debido a que en la actualidad los gerentes son los que mas deberian de desarrollar el

liderazgo dentro de sus organizaciones, asimismo, son aquellos que se enfrentan a un

exceso de conflictos y necesitan reducirlos, es por ello que se sugiere al gerente de la

empresa de transportes expreso Huancaray-Turpo S.A.C. tomar en consideracién las

siguientes estrategias para manejar adecuadamente los conflictos de acuerdo a la situacion

gue se presente. A continuacion, se presenta los siguientes consejos:

Use la competencia

Competir

Cuando sea importante una accién rapida y definitiva (solo
en emergencias), en aspectos de disminuir los costos,
imponer reglas rigurosas y cuando Ud. sepa que esta en lo

correcto.

Utilice la colaboracién

¥

Colaborando

Para encontrar una solucién integradora que sea
beneficioso para ambas partes. Cuando las
preocupaciones de ambas partes sean importantes y para
conocer las perspectivas de cada una de ellas. Asi también

para fortalecer vinculos de amistad.

Evite el conflicto

Cuando un aspecto sea insignificante o haya otro mas
importante que presione. Para permitir que la gente se
tranquilice y obtenga otra perspectiva, y Cuando crees que

hay otro que pueda solucionar los conflictos con eficacia.

Emplee el acomodo

Acomodar

Cuando la armonia y la estabilidad sean importantes y para
permitir que los trabajadores se desarrollen por medio del

aprendizaje de sus errores.

Use el compromiso

ACUERDO

Cuando ambos oponentes tengan igual poder, busque un

acuerdo entre las partes.

Para la utilizacion adecuada de estas estrategias del manejo de conflictos es necesario

establecer un liderazgo fuerte. Frente a ello se presenta algunos consejos préacticos para

mejorar el liderazgo en la gerencia.
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Confianza: El primer paso como lider es buscar la confianza en tu equipo de
trabajo, por ejemplo, salir a comer, a festejar a uno de ellos por un logro o un
cumpleafios, jugar algun deporte y convivir de manera cordial no te resta

autoridad ni respeto. Recuerda, los limites los pones tu.

Respeto: trata a tu gente como quieres ser tratado, nunca utilices groserias para
dirigirte a ellos, lldmales por su nombre, evita a toda costa poner apodos o
burlarte de tu equipo o de algun colaborador de la empresa y jamas hagas grupos
aislando a ciertos miembros de tu equipo.

Comunicacion: No olvides que esta es una de las principales competencias del
liderazgo. Trata por sobre todas las cosas de que tu comunicacion sea clara,
precisa y fluida, que lo que estas intentando comunicar realmente sea trasmitido

como tu quieres y que tus colaboradores lo estén recibiendo tal como es.

Delega: No intentes hacer todo por ti mismo, recuerda que la suma de los
talentos de cada miembro del equipo te dara un mejor resultado en lo
colectivo. Aprende a designar por mes a un lider del grupo, esto te ayudara a
soltar y tener definidos roles. De esta manera, ensefiaras la autogestion y

liderazgo.

Iniciativay creatividad: Sé original y ten la facultad de cambiar las cosas cuando
las cosas no estén saliendo bien, ten un observador diferente y ponte en los
zapatos del otro, nunca esperes que las cosas sucedan, da el primer paso hacia
el cambio y jamas limites a tu equipo. Deja que saquen toda su creatividad y

fomenta en ellos la proactividad.

No solo gestionar: Por ultimo, te diria que dejes atras tu rol de gerente
tradicional y te conviertas en un lider, deja de gestionar y empieza a crear; no
mantengas procesos, desarroéllalos. No controles cuando es mejor inspirar y dar

confianza. Deja de imitar. Mejor sé original.

Poner en préctica lo indicado permitira que la empresa de transportes expreso Huancaray-

Turpo S.A.C, tenga mayor crecimiento y sea competitivo en el mercado.

Finalmente, El liderazgo y el conflicto van de la mano. Si un lider no se ocupa de los

conflictos de prevenirlos, manejarlos y resolverlos de manera adecuada paulatinamente,

vera salir por la puerta a sus buenos talentos en busca de ambientes de trabajo mas

saludables.
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Anexo 13. Reglamento Interno de la Empresa

REGLAMENTO INTERNO DE TRANSPCRTE DE PASAJEROS EXPRESO*
HUANCARAY-TURPO (EXP. HUAN-TUR S.A.C}

OBJETIVO

El 'objeto fundamental del presente reglamento es de prestar y mantener un servicio de
transporte de pasajeros de forma confortable, eficiente, segura y eficaz de calidad,
acorde con las normas del transporte nacional vigente (Reglamento nacional de

transporte).
— CAPITULO I

DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 1: DEL REGLAMENTO Y SU APLICACION

E! presente reglamento se aplicara a todo transportista, que preste el servicio de
transporte colectivo o selectivo de pasajeros en condicién de miembro o parte
integrante de la Empresa Huancaray — Tuipo (HUAN - TUR S.A.C.)

Articulo 2: DEL TRANSPORTISTA '
Para el presente caso, se entiende por transportista a la persona natural o juridica
propictaria del vehiculo y titular del Certificado de operacion o cupo que lo ampara.
En condicién de parte integrante de la Empresa HUAN - TUR S.AC. (socio o

v comisionista) quienes son los responsables legalmente ante LA EMPRESA, de
transportes HUAN-TUR S.A.C.

Articulo 3: DEL CONDUCTOR.

Se entiende por conductor a toda persona natural que opera un vehiculo de
transporte publico de pasajeros (taxi, combi, mibus, miniban, etc). Perteneciente a la
EMPRESA HUANCARAY - TURPO SAC. quienes son responsables legalmente de
la calidad de servicios que brinca la EMPRESA.

bl
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Articulo 4: L4 EMPRESA NO ES EMPLEADORA. \\fi %/
Queda claramente entendido que la EMPRESA concesionaria no es empleadora de -

transportistas duefio de la unidad vehicular, ni del conductor ni de ninguna persona
que trabaje u opere dicho vehiculo, a razén de que cada socio trabaja con su
propia unidad vehicular obligdndose Unicamente aportar un porcentaje de sus

ingreso en forma diaria para cubrir los gastos administrativos y pago de
obligaciones tributarias. '

Articulo 5: APOYO DE LAAUTORIDAD

En casoc de incumplimiento de las disposiciones legales, reglamentarias o
contractuales por parte de los fransportistas o de sus conductores, LA
EMPRESA impondra sanciones administrativas y pecuniarias, si fuera necesario
con el apoyo de la Autoridad del Transito y Transporte Terrestre, (PNP, OCV-
MPA y MTC), conforme a las sanciones disciplinarias establecidas en el presente
reglamento intermno y Reglamento Nacional de Transito.

Articulo 6: CANCELACION DEL CUPO

La Empresa podré imponer las sanciones de separacién temporal o definitiva
segiin la gravedad de fa falta o infraccion cometida: al socio, al comisionista o al
conductor, dando a conocer de manera inmediata a la autoridad competente de
las acciones tomadas, quienes deberan aplicar las sanciones correspondientes
de acuerdo al RNT en caso de que el transportista sancionado haga caso omiso a
la sancién impuesta por la Empresa.

Articulo 7: DANOS Y PERJUICIOS AL USUARIO

El transportista es responsabie por todos los dafios que pueda sufrir el
usuario por culpa del conductor durante uso de los servicios que presta a
nombre de la Empresa en las rutas asignadas a la EMPRESA , como: perdida de
equipajes y otros. Si ia comisién de las infracciones ocurriera fuera de la ruta
asignada a la Empresa el conductor y/o socio son los tinicos responsabies.

Articulo 8.- FUNCIONES DEL GERENTE.

La Gerencia debe consultar con la junta directiva antes de aceptar un
nuevo vehiculo. ‘

Se consideran ingreso de la empresa los pagos que efectie por
derecho de ingreso a la empresa el nuevo comisionista 0 nuevo socio.

El sefior Gerente, hara conocer las normas y Reglamento Interno de la

Empresa HUAN-TUR SAC. Al nuevo conductor, comisionista o socio.
EMPRESA DE TRANSPORTES HUAN -TUR S.A.C Pagina 2
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CAPITULO II
REGIMEN DE SANCIONES

Articulo 9: MULTAS Y SANCIONES DE S/. 30.00 A S/. 180.00

Se haran acreedores de una sancién pecuniaria o multa desde S/.30 .00 a
s/.180.00 nuevos scoles, dependiende de la gravedad, e! conductor, el
comisionista o el socio que cometa una infraccion durante la prestacion del
servicio de transporte de pasajeros o que realice actos que dare el prestigio de

la empresa o de alglin directivo, socio o cualquier miembro de la Empresa asi
como de cualquier usuario. Conforme  al siguiente detalle:

1. estacionarse mal, c en area prohibida dentro del terminal de HUAN — TUR S.A.C

< Porvez primera 03 dias de suspension

« Por segunda vez - Q7 dias suspension

« Por tercera vez 15 dias suspensién

Difamar o expresarse en términos irrespetuosos contra los miembros de la
Junta de Directores, de la Junta de Vigilancia, de
Despachadores, personal rentado de la oficina y asociados.

ANDAHUAYLAS - PLRY
n

los Fiscales,

% Porvez primera 03 dias de suspension

%+ Por segundavez - 15 dias suspension

< Por terceravez - 30 dias suspension

3. Alterar la aplicacion de Ias tarifas establecidas por la EMPRESA

<+ Por vez primera 03 dias de suspension

« Por segunda vez 06 dias de suspension

< Por terceravez 12 dias de suspensién

4. Agredir fisicamente a un usuario, directivo, Fiscal, conductor, secretario,

personal administrativo de la Empresa, o asociado, dentro o fuera de la
empresa. :

“ Por vez primera 07 dias de suspension

<+ Por segunda vez 15 dias de suspensidén

< Portercera vez - 30 dias de suspension

EMPRESA DE TRANSPORTES HUAN ~ITR S.A.C

Pagina 3

145




s

g 7,
JLICO REG. CNA. N 07

ANDAHUAYLAS - PERY

TARIOT

1

FABIO HEHRNARDE

g
5. Todos los vehiculos, que trabajan dentro de la empresa HUAN-TUR SAC.\C 2
conforme a | establecido enla Ordenanza Municipal Provincial de Andahuaylas
Deben contar con todo las documentaciones al dia antes de iniciar a trabajar en
la Empresa como: SOAT, tarjeta de circulacion de ruta, logotipo o distintivo de la
Empresa. Caso contrario no se le dara el turno para dicho vehiculo.

La empresa solo aceptara a los conductores que cuenten con licencia de
conducir A - II, certificado anual de conductores de MTC, y conforme lo
establecido en la Oordenanza Municipal Provincial N° 023 y el Art. 124 —
RNT. Silos conductores no cuentan con estas obligaciones no habra turno para
ellos.

6.  El conductor que trabaja dentro de EMPRESA HUAN- TUR S.A.C. debera
vestirse adecuadamente con camisa de vestir y pantaldn de vestir o con polo
camisero (con cuello) y pantalén Jean, zapatos bien lustrados, cabello
adecuadamente recortados. Asimismo debe mantener el vehiculo en buenas
condiciones y  limpio para evitar que afecten a la salud de los usuarios,
conforme a las obligaciones establecidas en el Art. 17 de la Ordenanza
Municipal Provincial 023, caso de incumplimiento se haran acreedores a las
siguientes sanciones pecuniarias.

< Por vez primera 03 dias de suspension
< Por segunda vez 15 dias suspension
< Por terceravez 30 dias suspensién

7. Discutir acaloradamente en publico con los usuarios (maltrato verbal o fisico);
discutir aclaradamente entre conductores; conductores con las agenciaras y
con los miembros de la Empresa. Quienes incumplan esta prohibicién seran

sancionados con:

< Por vez primera 07 dias de suspension
< Por segunda vez 15 dias suspension
< Por tercera vez 30 dias suspensién

8. Conducir en estado de ebriedad o después de haber ingerido alcohol asi como
bajo los efectos de cualquier estupefaciente, serén sancionados con:

< Por vez primera 15 dias de suspensién
% Por segunda vez 30 dias suspension

s Por terceravez - 60 dias suspension

EMPRESA DE TRANSPORTES HUAN -TUK §.A.C Pagina 4
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no cumpla esta disposicidon se hard acreedor a una sancidn pecuniaria

multa.

%= Por vez primera 03 dias de suspensidn

- 15 dias suspension

% Por segunda vez
30 dias suspensién

% Por terceravez

10. En caso que algun usuario llame a la agencia de Huancaray, Turpo o

Andahuaylas solicitando que se le reccja ya sea en margen derecha,
Occocho, Mollepata y otro lugar, saldra a recoger el carro que se encuentra de

turno, en caso de negarse sera sancionado, asimismo el carro que salga a
recoger a estos usurarios sin estar de turno seran sancionado con la misma

muita que a continuacién se detalla:
03 dias de suspension

- 07 dias suspensién

15 dias suspensidén

<+ Por vez primera
< Por segunda vez

< Portorceravez

11. Todo vehiculo que viene de Mollepata, Occocho, Belén Anta y margen derecha

con 03 pasajeros en la agencia completard de inmediato vy continuara su
vigje, salvo que el vehiculo de turno ya esté con 03 pasajeros entonces, se

pondra atras del carro en turno.

12. Los vehiculos de la Empresa estan obligados a llegar a los paraderos finales
aungue sea con un solo pasajero como a Belén Anta, a Occocho con 02, a

Mollepata con 01, en caso de negarse seran sancionados segin lo establecido
en el presente Reglamento Interno.

03 dias de suspension

< Por vez primera
15 dias suspension

<+ Por segunda vez
30 dias suspension

% Por terceravez

13. Los vehiculos que salen de la Empresa como expreso en cualquier momento,
estan prohibidos de completar sus pasajeros en la agencia, o cerca a Ia
agencia ya sea llamando o esperando asi incomodando al carro dei turno, en

caso de incumplimiento seran sancionados con:
03 dias de suspensién

< Por vez primera
15 dias suspension

<+ Por segunda vez
Pagina 5
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< Por terceravez - 30 dias suspensién

14. Todo los vehiculos que no estan en su turno de salida a la hora perdera
automaticamente su tumno y se colocara al Gitimo de todos los que estan en turno
solo se reconsiderara su turno si presenta una justificacion validera
legalmente como: boleta o factura de taller mecanica o de llanteria previo aviso
a la agenciera, si no acata este acuerdo tendra una sancion de:

< Por vez primera 03 dias de suspensién

<+ Por segunda vez 07 dias suspension

% Por terceravez 15 dias suspension

7

. 5. Por acuerdo unanime en la Ultima asamblea general de HUAN.TUR SAC
; llevado en el afio 2013 los transportistas de combis saldran de Andahuaylas a

A0S Te—

< Turpo, Huancaray, Margen Derecha con un minimo de 08 pasajeros y de
g - retorno de Huancaray con minimo de 05 pasajeros, siempre en cuando exista
BEE exceso de los vehiculos y el retorno de Turpo sera con minimo de 03 pasajeros
":.:.‘, con un intervalo de tiempo de 45 min a 01 hora, en caso de incumplimiento a
Z este acuerdo seran sancionados con:

©= .

& <+ Por vez primera 03 dias de suspension

pt

g < Por segunda vez 07 dias suspensién

g
\ 4 Por tercera vez 15 dias suspensién

16. Turno de salidas del dia sera hasta las 06 de la tarde y todo conductor
respetard este orden y el carro de la 06:00 pm que estd en el turno debera
cargar tranguilo a sus pasajeros por tener ultimo turno de salida, de no cumplir
este reglamento o no apoyar a este acuerdo seran sancionados con:

%+ Porvez primera 03 dias de suspensién

% Posegunda vez 07 dias suspensidn

< Por terceravez - 15 dias suspension

17.. Todo conductor de turno que no ha salido guardando su vehiculo perdera
autométicamente su tumno para el dia siguiente y se pondra después del
vehiculo de turno que llegd ultimc a la agencia de destino, si haciendo caso
omiso a esta disposicién hace reclamos se hard acreedor a la siguiente
sancion: :

< Porvez primera 03 dias de suspension
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< Por segunda vez 07 dias suspensién

< Por terceravez 15 dias suspension

Articulo 10.- FUNCIONES DE LA SECRETARIA DE VENTA DE PASAJES

La agenciera esta obligada a basarse al reglamento interno de la Empresa HUAN- |
TUR SAC, para levantar el informe de cualquier incumplimiento para sancionar a los
infractores.

La agenciera esta obligada a expedir el boleto de viaje a todos los pasajeros, y
manifiesto de pasajeros. De acuerdo en cumplimiento de la Ordenanza Municipal
Provincial 023 Art. XVIll y el presente Reglamento.

Todo los conductores estan obligados solamente abordar a su vehiculo a los
pasajeros Boleteados y caso contrario los sancionara las autoridades competentes
de transportes. Tanto a la empresa como al conductor, en consecuencia ellos
responderan por la multa impuesta.

La persona o conductor agraviado dara su queja por escrito a la empresa HUAN —
TUR SAC. Firmado con su DNI, vy la agenciera como responsable dei orden
constatara la veracidad de la infraccién denunciada

£G. CNA.N' 07

ANDAIUAYLAS - PERU

Articulo11: SUSPENSION DEL VEHICULO

El vehiculo suspendido y conductor sancionado no podra trabajar con el vehiculo
suspendido ni con otro vehiculo en la ruta de HUAN-TUR SAC. Hasta cumplir con
los dias sancionados y hasta que haya cancelado su multa a la empresa .de no
acatar este acuerdo serd sancionado con:

FABIO HERNANDEZ

Por vez primera 03 dias de suspensién
Por segunda vez 07 dias suspensién

Por tercera vez 15 dias suspension

Articuio12: DE LA REBELDIA

Todo transportista que se resista a acatar y cumplir la sancién impuesta,
sera obligado a cumplirla con el apoyo de la Autoridad competente (PNP, MTC
u OCV), previa coordinacion o solicitud del Gerente de la EMPRESA HUAN-

TUR SAC.

Articulo13: DESUS FUNCIONES

Son funciones del Fiscal de la empresa y la Comision Fiscalizadora nombrada por
Ja Gltima asamblea general:
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1. Velar por el orden y buen comportamiento de los transportistas conductores\e‘a
sus actividades diarias dentro de la EMPRESA.

2. Cumplir y hacer cumplir el presente Reglamento Interno, la ley de transportes y

decretos reglamentarios, asi como los acuerdos adoptados por la junta de
directores.

3. Imponer las multas establecidas en el reglamento interno articulo IX de este
reglamento interno, cuando ello sea necesario.

4. Requerir los informes que sean necesario sobre las inconductas generadas por

los conductores o transportistas, a los Directores o personal administrativo de la
EMPRESA HUAN-TUR S.A.C.

5. Cumplir como miembro del comité orden y disciplina.

DISPOSICIONES FINALES

Articulo14: ASPECTOS NO PREVISTOS

Los aspectos no previstos en este Reglamento seran resueltos por la Junta de
Directores, previo informe

. de los fiscales de la empresa y la Comision
<'; Fiscalizadora nombrada por la ultima asamblea.

&

i

= Articulo15: SUSPENSION DIFINITIVA

Z Seran separados de la Empresa enforma definitiva:

w

2: 1. Los conductores que han infringido las disposiciones establecidas en el

presente reglamento Interno y han sido sancionados por mas de tres veces
consecutivos seran separados definitivamente de la EMPRESA.

2. Los conductores, socios o cualquier trabajador administrativo que Difame a la
Empresa

3. Los conductores, socios o cualquier trabajador administrativo que Demande a

la EMPRESA en forma calumniosa y dolosa con el objeto de desprestigiar o
sacar ventaja personal.

4. Los conductores, socios o cualquier trabajador administrativo que Difunda
cualquier accion calificando negativamente en contra de la EMPRESA.

5. Los conductores, socios o cualquier trabajador administrativo que promueva
crear otra empresa que se dedique a la misma actividad y en la misma ruta.

6. Los conductores, socios o cualquier comisionista que abandone por mas de
diez dias sin comunicar al Gerente de la Empresa.

”
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Articulo 16: las diferentes sanciones establecidas.en el presente Reglament_cy;f;‘ ; B

Interno  se materializaran por escrito; en un primer momento mediante una llamada™3 .

reincidencia se aplicaran las

de atencidbn mediante memorado, en caso de
establecido para los

sanciones pecuniarias y administrativas conforme lo
diferentes casos.

Articulo17: VIGENCIA DEL REGLAMENTO

Este Reglamento entraran en vigencia al dia siguiente de su aprobacion por la
Asamblea General de Socios vy ratificada por la Junta de Directores, el
mismo que serd puesta a conocimiento de las autoridad del Transito y
Transporte Terrestre.

La actualizacion del presente Reglamento Interno fue aprobado por la
Asamblea General de socios en fecha 06 de diciembre del 2013 y ratificada
por la Junta de Directores el 10 de diciembre del 2013.

REGISTRECE, COMUNIQUESE Y CUMPLACE

SECRETARIO

@A
70 24T

‘31 (81357

/101/0500
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Anexo 14. Partida Registral de la Empresa — (SUNARP)

PUBLICIDAD : 4010134 Recibo N° 2018-811-10820 CERTI. LITERAL - PJ Partida N° 11026825

SUN ARP ZONA REGISTRAL N° X1. SEDE ICA
OFICINA REGISTRAL ANDAHUAYLAS
it N° Partida: 11026825

INSCRIPCION DE SOCIEDADES ANONIMAS
EMPRESA DE TRANSPORTES EXPRESO HUANCARAY TURPO
SOCIEDAD ANONIMA CERRADA
EXPRESO HUAN - TUR SAC

B

REGISTRO DE PERSONAS JURIDICAS
RUBRO : CONSTITUCION
ASIENTO: 1-A

CONSTITUCION DE SOCIEDAD.- POR ESCRITURA PUBLICA DE FECHA 15.09.2010 Y 07.10.2010
AMBAS OTORGADAS ANTE EL NOTARIO PUBLICO FABIO HERNANDEZ ESPINOZA EN LA
CIUDAD DE ANDAHUAYLAS. SE CONSTITUYE LA SOCIEDAD:

DENOMINACION: “EMPRESA DE TRANSPORTES EXPRESO HUANCARAY TURPO SOCIEDAD
ANONIMA CERRADA", PUDIENDO UTILIZAR LA ABREVIATURA DE “EXPRESO HUAN-TUR
S.A.C.”.

— DURACION E INICIO DE ACTIVIDADES: TTENE UNA DURACION INDETERMINADA. INICIA
SUS OPERACIONES EN LA FECHA DE ESTE. PACTO SOCIAL-Y ADQUIERE PERSONALIDAD
JURIDICA DESDE SU INSCRIPCION EN EL PRESENTE REGISTRO

COPIA LITERA;

L}

DOMICILIO: FIJA SU DOMICILIO SOCIAL EN EL JIRON PORVENIR SIN NUMERO. DISTRITO DE
HUANCARAY. PROVINCIA DE ANDAHUAYLAS. DEPARTAMENTO DE APURIMAC. PUDIENDO
ESTABLECER SUCURSALES U OF]CINAS EN CUALQUIER LUGAR DEL PAIS O EN EL
EXTRANIJERO.

OBJETO SOCIAL: LA SOCIEDAD TIENE POR osm'ro DEDICARSE A:

1.-AL SERVICIO DE TRANSPORTE PUBLICO DE PASAJERQS. TANTO A NIVEL URBANO.
INTERDISTRITAL. INTERPROVINCIAL E “INTERREGIONAL. ASI COMO NACIONAL.
ESPECIALMENTE AL SERVICIO DE TRANSPORTE DE'PASAJEROS EN LA RUTA DE LOS
DISTRITOS DE ANDAHUAYLAS. HUANCARAY. TURPO Y SAN ANTONIO DE CACH! Y CHIARA Y
VICEVERSA: SERVICIO DE TRANSPORTE DE CARGA, : VALORES, ENCOMIENDAS. GIROS. POR
CUENTA PROPIA O POR CUENTA DE TERCEROS. ASIMISMO SE DEDICARA A LA ACTIVIDAD
TURISTICA HACIA DIVERSAS CIUDADES DEL PAfS INSTALANDO AGENCIAS DE TURISMO EN
SU SEDE Y EN CUALQUIER CIUDAD DEL PAfS: PUDIENDQ DEDICARSE A CUALQUIER OTRA
ACTIVIDAD QUE'LA JUNTA GENERAL ACUERDE. UTIL]ZANDO PARA ELLO TODO TIPO DE
VEHICULOS.

-~ 2.-TAMBIEN PODRA DEDICARSE ALA COMPRAVENTA .E IMPORTACION DE TODO TIPO DE
REPUESTOS, VENTA DE LUBRICANTES, LLANTAS Y VENTA DE TODO TIPO DE ACCESORIOS
DE VEHICULOS EN GENERAL:

3.-TAMBIEN PODRA DEDICARASE A OTRAS ACTIVIDADES QUE SE REQUIERAN. SJEMPRE QUE
SE ENCUENTREN ENCAMINADOS DENTRO DEL OBJETO SOCIAL DE LA EMPRESA. PARA
CUMPLIR CON SU OBJETO PODRA REALIZAR TODOS AQUELLOS ACTOS Y CONTRATOS QUE
SEAN LICITOS SIN RESTRICCION ALGUNA.

No existen Titules Pendientes y/o Suspendidos
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CAPITAL SOCIAL: EL MONTO DEL CAPITAL SOCIAL ES DE CINCO MIL NUEVOS SOLES
(§7.5.000.00). REPRESENTADOS POR QUINIENTAS (500) ACCIONES NOMINATIVAS. DE UN
VALOR NOMINAL DE DIEZ NUEVOS SOLES (8/.10.00) CADA UNA. TOTALMENTE SUSCRITA Y
PAGADAS EN EFECTIVO. . .

SOCIOS FUNDADORES:
. DON LEONCIO CCAHUANA PALOMINO. SOLTERO IDENTIFICADO CON DNI N°31163053:

DON SANTIAGO DE LA CRUZ CUEVAS. SOLTERO. IDENTIFICADO CON DNI N° 45817944: 6"3:
* DON REYNALDO NAUPA MALLMA. SOLTERO. IDENTIFICADO CON DNI N°40110500:

DON ADRIAN HUAMAN BAUTISTA. SOLTERO. IDENTIFICADO CON DNI N°31174964:

DON SEVERO JAIME ROMAN. SOLTERO. IDENTIFICADO CON DNI N°40882142: 7

DON SAUL PECEROS PARDO. SOLTERO. IDENTIFICADO CON DNI N°46531260: (/
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JBLICIDAD : 4010134 Recibo N° 2018-811-10620 CERTI. LITERAL - PJ Partida N° 11026825

SUNARP ZONA REGISTRAL N° XI. SEDE ICA
OFICINA REGISTRAL ANDAHUAYLAS
e RaTRas PURACDE N° Partida: 11026825

INSCRIPCION DE SOCIEDADES ANONIMAS
EMPRESA DE TRANSPORTES EXPRESO HUANCARAY TURPO
SOCIEDAD ANONIMA CERRADA

EXPRESO HUAN - TUR SAC

- DON EDGAR FARFAN HUASCO. SOLTERO. IDENTIFICADO CON DNI N°31181857:
- DON ALEJANDRO RAMIREZ TATPE. SOLTERO. IDENTIFICADO CON DNI N°21825080:
-DON MARCO ANTON10 RUIZ HURTADO. SOLTERO. IDENTIFICADO CON DNI N°41618734:
DON VICENTE AYQUIPA MALLMA. SOLTERO, IDENTIFICADG CON DNI N°42054292;
DON EMILIANO VIVANCO APAZA. SOLTERO, IDENTIFICADO CON DNI N°41197391:
DON JULIO ALARCON VILLA, SOLTERO. IDENTIFICADO CON DNI N°45665880;
DON JULIO CARDENAS MATUTE. SOLTERO. IDENTIFICADO CON DNI N°31168622:
DON ISAIAS VARGAS SOCA. SOLTERO. CON DNI N°41631824; -
DON HERNAN ISIDRO ARONI AREVALO. SOLTERO. IDENTIFICADO CON DNI N°80142757:
DON GAVINO LIMACHI CCAHUANA. SOLTERO. IDENTIFICADO CON DNI N°41803882:
DON SERGIO CANALES HUAYLLAS, IDENTIFICADO CON DNI N°7536313; CASADO CON
ROCI JUANA LLAMCCAYA BERROCAL, IDENTIFICADA CON DNI N°10288792 '
DON JULIAN FARFAN HUASCO. SOLTERO, IDENTIFICADO CON DNIN°31168663: .
- DON JACINTO ALHUAY PALOMINO, IDENTIFICADO CON DNTI N°31168586, CASADO CON
JULIA MERCEDES ALLCCA DE ALLBUAY, TDENTTFICADA CON DNT N°31181970.
+DON FELIX ISRAEL HUAMAN HERBAS, IDENTIFICADO CON DNI N°31162016. CASADO CON
LUCIA LUCILA BARZOLO CAYAMPI, IDENTIFICADA CON DNI N°09355033

LT

TODOS SUSCRIBEN VEINTICINCO ACCIONES NOMINATIVAS, DE UN VALOR DE DIEZ NUEVOS
SOLES CADA UNA Y PAGAN LA SUMA DE DOSCIENTOS CINCUENTA NUEVOS SOLES
(8/.250.00). EN DINERO EFECTIVO.

COPJALITERAL

REGIMEN DE LOS ORGANOS DE LA SOCIEDAD LA SOCIEDAD CONSTITUIDA REGIRA SUS
ACTIVIDADES A TRAVES DE LA JUNTA GENERAL DE ACCIONISTAS: EL DIRECTORIO Y LA

12/06/2018 14:40:36 Pagina 2 de 6

S

ientes y/o'Suspendidos

GERENCIA GENERAL. z 2
o
LA JUNTA GENERAL DE ACCIONISTAS: LA JUNTA GENERAL LA COMPONEN LOS Q 8
ACCIONISTAS Y ES EL ORGANO SUPRCEMO DE LA. SOCIEDAD Y POR LO MISMO LAS n.g
DECISIONES QUE ADOPTE SON DE OBLIGATORIO CUMPLIMIENTO PARA TODOS LOS 2.
ACCIONISTAS. AUN PARA QUIENES HUBIESEN VOTADO EN GONTRA. ESTUVIESEN AUSENTES T8
O FUEREN DESIDENTES. LA JUNTA GENERAL SE CELEBRA EN EL LUGAR DEL DOMICILIO e
SOCTAL. ES CONVOCADA POR EL DIRECTORIO EN LA FORMA ESTABLECIDA EN LOS 82
ARTICULOS 113° Y 116° DE LA LEY GENERAL DE SOCIEDADES Y EL ARTICULO 117°. CUANDO 3
LA CONVOCATORIA LO SOLICITE UNO O MAS ACCIONISTAS QUE REPRESENTEN NO MENOS £
DEL VEINTE POR CIENTQ DE LAS ACCIONES SUSCRITAS CON DERECHO A VOTO. MEDIANTE a
CARTA NOTARIAL. LAS. JUNTAS GENERALES SON.PRESIDIDAS POR EL PRESIDENTE DEL =3
a

DIRECTORIO O EN SU DEFECTO POR EL ACCIONISTA QUE REPRESENTE EL MAYOR NUMERO
DE ACCIONES. ACTUA COMO SECRETARIO EL GERENTE GENERAL.

EL DIRECTORIO: LA SOCIEDAD ESTARA ADMINISTRADA POR UN DIRECTORIO. COMPUESTO
DE CINCO MIEMBROS. ELEGIDOS POR LA ASAMBLEA GENERAL, QUE SE RENUEVA CADA DOS
ANOS. EL QUORUM DEL DIRECTORIO ES LA MITAD MAS UNO DE SUS MIEMBROS. SI EL
NUMERO DE DIRECTORES FUERA IMPAR. EL QUORUM LO CONSTITIYE EL NUMERO ENTERO
INMEDIATO SUPERIOR AL DE LA MITAD DE AQUEL. CADA DIRECTOR TIENE DERECHO A UN .
VOTO. SIN IMPORTAR EL NUMERO DE ACCIONES QUE PUDIERA TENER EN LA SOCIEDAD. DE
SU SENO SE ELIGE A SU PRESIDENTE. EL DIRECTORIO TIENE LAS FACULTADES DE GESTION
Y DE REPRCSENTACION LEGAL NECESARIAS PARA LA ADMINISTRACION DE LA SOCIEDAD
DENTRO DE SU OBJETO. CON EXCEPCION DE LOS ASUNTOS QUE LA LEY O EL ESTATUT

ATRIBUYAN A LA JUNTA GENERAL. g

...
Locly

LA GERENCIA: LA SOCIEDAD CUENTA CON UNO O MAS GERENTES. EL GERENTE PUEDE SER
REMOVIDO EN CUALQUIER MOMENTO POR LA JUNTA GENERAL, DE QUIEN HA EMANADO §
NOMBRAMIENTO.-
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ZONA REGISTRAL N° XL SEDE ICA

SUNARP OFICINA REGISTRAL ANDAHUAYLAY
e PUBLADS N° Partida: 11026825

INSCRIPCION DE SOCIEDADES ANONIMAS
EMPRESA DE TRANSPORTES EXPRESO HUANCARAY TURPO
SOCIEDAD ANONIMA CERRADA

EXPRESO HUAN - TUR SAC

EL GERENTE GENERAL ESTA FACULTADO PARA LA EJECUCION DE TODO ACTO Y/O
CONTRATO CORRESPONDIENTE AL OBJETO DE LA SOCIEDAD. PUDIENDO ASIMISMO
REALIZAR LOS SIGUIENTES ACTOS: % , ’

A) DIRIGIR LAS OPERACIONES COMERCIALES Y ADMINISTRATIVAS DE LA EMPRESA.

B) ASISTIR CON VOZ PERO SIN VOTO A LAS SESIONES DEL DIRECTORIO. SALVO QUE ESTE
ACUERDE SESIONAR DE MANERA RESCRVADA. »

C) ASISTIR CON VOZ PERO SIN VOTO A LAS SESIONES DE JUNTA GENERAL. SALVO QUE ESTE
DECIDA LO CONTRARIO. :

D) REPRESENTAR A LA SOCIEDAD ANTE TODA CLASE DE AUTORIDADES. EN LO JUDICIAL
GOZARA DE LAS FACULTADES GENERALES Y ESPECIALES SENALADAS EN LOS ARTICULO 74.
35. 77 Y 436 DEL CODIGO PROCESAL CIVIL. AS{ COMO LA FACULTAD DE REPRESENTACION
PREVISTA EN EL ARTICULO 10 DE LA LEY N°26636 Y DEMAS NORMAS CONEXAS Y
COMPLEMENTARIAS. TENIENDO EN TODOS LOS CASOS FACULTADES DE DELEGACION O
SUSTITUCION. o ) &,

E) ABRIR. TRANSFERIR. CERRAR Y ENCARGARSE DEL MQVIMIENTO DE TODO TIPO DE
CUENTAS BANCARIAS. O DE CUALQUIER OTRA INSTITUCION FINANCIERA. GIRAR. COBRAR.
RENOVAR. ENDOSAR. DESCONTAR Y PROTESTAR. ACEPTAR Y REACEPTAR CHEQUES.
| ETRAS DE CAMBIO. VALES, PAGARES. GIROS, CERTIFICADOS. CONOCIMIENTOS. POLIZAS Y
CUALQUIER CLASE DE TITULOS VALORES, DOCUMENTOS MERCANTILES Y CIVILES.
OTORGAR RECIBOS Y CANCELACIONES. SOBREGIRARSE EN ‘CUENTA CORRIENTE. CON
GARANTIA O SIN ELLA. SOLICITAR TODA CLASE DE /PRESTAMOS CON GARANTIA
HIPOTECARIA. PRENDARIA O DE- CUALQUIER-FORMA, OTORGAR FIANZA. SOLICITAR Y
CONTRATAR CARTAS FIANZAS. ENDOSAR .. WARRANTS, - ENDOSAR CONOCIMIENTO DE
EMBARQUE. ENDOSAR CERTIFICADO DE DEPOSITO. ENDOSAR POLIZAS DE SEGURO. COBRAR
Y OTORGAR RECIBOS Y CANCELACIONES. - . .

F) ADQUIRIR Y TRANSFERIR. BAJO CUALQUIER TITULO. COMPRAR. VENDER. ARRENDAR.
DONAR. ADJUDICAR Y- GRAVAR LOS BIENES DE LA SOCIEDAD, SEAN MUEBLES O
INMUEBLES. SUSCRIBIENDO LOS RESPECTIVOS.DOCUMENTOS. YA SEAN PRIVADOS O
PUBLICOS. EN GENERAL PODRA CELEBRAR TODA CLASE DE CONTRATOS NOMINADOS E
INNOMTNADOS. VINCULADOS CON EL OBJETO SOCIAL. ' )
EN GENERAL PODRA REALIZAR TODOS LOS ACTOS NECESARIOS PARA LA ADMINISTRACION
DE LA SOCIEDAD. SALVO LAS:FACULTADES RESERVADAS A LA JUNTA GENERAL DE

ACCIONISTAS. :

LA SOCIEDAD ADEMAS CUENTA CON UN SUB: GERENTE. CUYA FACULTAD ES LA DE
REEMPLAZAR AL GERENTE. EN CASO DE AUSENCIA. LICENCIA O IMPEDIMENTO DE ESTE.
ASUMIENDO DICHO CRAGO CON TODAS LAS FACULTADES CORRESPONDIENTE AL GERENTE
CONFORME SE ESTABLECE EN LA PRIMERA PARTE DEL ARTICULO 17 DE LOS ESTATUTOS.
CUYO CARGO LO EJERCERA MIENTRAS DURE LA AUSENCIA. LI
GERENTE.

MODIFICACION DEL ESTATUTO, . AUMENTO Y REDUCCION DEL CAPITAL: LA
MODIFICACION DEL PACTO SOCIAL. EL AUMENTO Y REDUCCION DEL CAPITAL. SE SUJETAN
A LO DISPUESTO POR LOS ARTICULOS 198° AL 220° DE LA “LEY™.

STO POR LOS ARTICULOS 407°. 409°

DISOLUCION, LIQUIDACION Y EXTINCION: EN CUANTO A LA DISOLUCION. LIQUIDACION g‘@
s

EXTINCION DE LA SOCIEDAD. SE SUJETA A LO DISPUE
$10°. 411°. 412°.413° AL 422° DELA “LEY™.

NOMBRAMIENTO DE GERENTE Y SUB-GERENTE: QUEDA DESIGN

A DON JULIO ALARCON VILLA. CON DNI N°45665880.
!
Pigina Namero

Resolucién del Superintendente Nacional de los Registros Piblicos N° I. 24-97-SUNARP
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SUNARP ZONA REGISTRAL N° XI. SEDE ICA|
OFICINA REGISTRAL ANDAHUAYLAS
prr sy N° Partida: 11026825

INSCRIPCION DE SOCIEDADES ANONIMAS
EMPRESA DE TRANSPORTES EXPRESO HUANCARAY TURPO
SOCIEDAD ANONIMA CERRADA
EXPRESO HUAN - TUR SAC

NOMBRAMIENTO DEL DIRECTORIO: SE NOMBRA COMO PRIMER DIRECTORIO DE LA
SOCIEDAD. EL CUAL ESTA CONFORMADO POR:

PRESIDENTE : FELIX ISRAEL HUAMAN HERBAS. IDENTIFICADO CON DNI N° 31162016.
DIRECTOR  : SEVERO JAIME ROMAN, IDENTIFICADO CON DNI N°40882142.
DIRECTOR  : EDGAR FARFAN HUASCO, IDENTIFICADO CON DNI N° 31181857,
DIRECTOR  : VICENTE AYQUIPA MALLMA, IDENTIFICADO CON DNI N'42054292
DIRECTOR  : ALEJANDRO RAMIREZ TAIPE, IDENTIFICADO CON DNI N°21825080,

EL TITULO FUE PRESENTADO EL 27/09/2010 A LAS 04:38:39 PM HORAS. BAJO EL N° 2010-
00003695 DEL TOMO DIARIO 0042. DERECHOS COBRADOS §/.185.00 NUEVOS SOLES CON
RECIBO(S) NUMERO(S) 00007760-04  00008457-04.-ANDAHUAYLAS.07 DE OCTUBRE DE
2010.FOLIOS 19. A

JBLICIDAD : 4010134 Recibo N° 2018-811-10620 CERTI. LITERAL - PJ Partida N° 11026825
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Anexo 15. Organigrama de una Sociedad Anonima Cerrada “s.a.c”

JUNTA GENERAL DE ACCIONISTAS

DIRECTORIO

GERENCIA

Fuente: Elaboracion Propia — Basado en la ley general de sociedades mercantiles y la partida
registral de la empresa de transportes expreso Huancaray - Turpo S.A.C. Emitida por la
SUNARP.
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