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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como finalidad responder al problema de
investigacion: ¢ Cual es el nivel de relaciéon del liderazgo gerencial y la rotacion
del personal del area comercial de una empresa farmacéutica en Lima, 20227
Asi mismo, se consider6 como objetivo general determinar el nivel de relacion
entre el liderazgo gerencial y la rotacion del personal del &rea comercial de una
empresa farmacéutica en Lima, 2022. La investigacién fue no experimental, tipo
descriptiva correlacional. Se consideré una muestra censal de 49 colaboradores
del area comercial de una empresa farmacéutica, para ello se empled el
cuestionario como técnica para recolectar datos, asi mismo, se utiliz6 como
instrumento una encuesta. Los cuestionarios consideraron 31 items para la
variable liderazgo gerencial y 12 en rotacion de personal. Asi mismo, estos
fueron validados mediante juicio de expertos por tres profesionales especialistas
en administracion. Ademas, se utilizé la prueba no paramétrica de Spearman,
hallando el valor p = 0.000 > 0.05 y un coeficiente de Rho de 0.480, que muestro
una relacion positiva moderada entre las variables liderazgo gerencial y rotacion
de personal. En este sentido, a nivel descriptivo, se concluyé que la variable
liderazgo gerencial tuvo un nivel regular del 57% vy la variable rotacién de

personal un nivel alto de 45%.

Palabras clave: Liderazgo gerencial, rotacion de personal, nivel de liderazgo,

estilos de liderazgo.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to respond to the research problem:
What is the relationship level of managerial leadership and the turnover of
personnel in the commercial area of a pharmaceutical company in Lima, 20227
Likewise, it was considered as a general objective to determine the level of
relationship between managerial leadership and staff turnover in the commercial
area of a pharmaceutical company in Lima, 2022. The research was non-
experimental, correlational descriptive type. A census sample of 49 collaborators
from the commercial area of a pharmaceutical company was considered, for
which the questionnaire was used as a technique to collect data, likewise, a
survey was used as an instrument. The questionnaires considered 31 items for
the managerial leadership variable and 12 for staff rotation. Likewise, these were
validated through expert judgment by three professionals specializing in
administration. In addition, Spearman'’s non-parametric test was used, finding the
p value = 0.000 > 0.05 and a Rho coefficient of 0.480, which showed a moderate
positive relationship between the management leadership and staff turnover
variables. In this sense, at a descriptive level, it was concluded that the
managerial leadership variable had a regular level of 57% and the staff turnover

variable a high level of 45%.

Keywords: Managerial leadership, staff turnover, leadership level, leadership

styles.
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l. INTRODUCCION

A partir del aflo 2021, se evidencia en el mundo, una etapa de
recuperacion no muy favorable, Schifferes (2021) afirma que se pretende un
cambio positivo para el afio 2021. Este clima de incertidumbre que se vive en los
tltimos afios se evidencia en la inestabilidad del &ambito, en la que los
competidores crecen en numero exponencialmente, el mercado mundial cambia
constantemente a niveles exponenciales, la existencia de nuevas formas de
distribucion, la aparicion de nuevas necesidades a ser satisfechas por parte de
los clientes lo que brinda nuevos mercados, acentuandose aun mas en la

coyuntura que se vive con la aparicién de la cuarta ola del COVID-19.

Estos cambios, que se estan suscitando a nivel mundial, refuerzan la
necesidad que tienen las empresas a ser innovadoras y competitivas, cualidades
gue se obtienen al contar con personal altamente capacitado y especializado
permitiéndoles seguir vigentes. Salazar (2020) menciona que alcanzar
resultados 6ptimos en una empresa, es consecuencia del excelente desempefio
de sus colaboradores; por esto, se destaca la importancia de mantenerlos

motivados para que se comprometan con los objetivos y retos de la misma.

Para poder retener a este personal calificado, es necesario que tanto la
alta gerencia como la gerencia de mandos medios del area comercial de la
empresa posean las habilidades necesarias de manejo de personal, un estilo de
liderazgo con la capacidad de cohesionar, motivar al personal con las miras de

una sola vision y metas en comun.

Segun Drucker (2015), el lider tiene como mision el desarrollar a nuevos
lideres en cambio Boy et &l. (2022) se refieren a que la funcién del lider es el
constituir un equipo en el cual los especialistas 0 especializados asuman el
liderazgo en las diferentes areas debido a su superioridad; lo que reflejaria la
existencia de un liderazgo transformacional o de Laissez-faire el cual denominas
liderazgo compartido y durante épocas coyunturales de crisis no podria existir
este liderazgo compartido, por la necesidad de establecer instrucciones y

ordenes claras asemejandose al liderazgo transaccional.



Esta investigacion nace por la necesidad de identificar, la relacion
existente entre el liderazgo de las gerencias y la rotacion de personal dentro del
area comercial, gerentes, asistente, capacitador, supervisores, Vvisitadores
médicos, vendedores, impulsadores, cobradores, en una empresa farmacéutica,
especializada en manufactura, importacién y comercializacion de medicamentos
médicos para el uso humano dentro del territorio peruano por haberse observado
un aumento en la rotacion del personalen esta area, afectando el cumplimiento

de los objetivos de la misma en el 2022.

Por esta razéon, surgié la inquietud por identificar si el aumento en la
rotacion del personal estuvo relacionado con el nivel de liderazgo por parte de
las gerencias del area comercial de sus diferentes niveles de la empresa
farmacéutica, convirtiéndose en un problema de interés para esta tesis de

investigacion.

De esta forma, el problema de investigacion planteado es el siguiente:
¢,Cudl es el nivel de relacion del liderazgo gerencial y la rotacion del personal del
area comercial de una empresa farmacéutica en Lima, 20227, y los problemas
especificos fueron: ¢Cual es el nivel de relacion entre el liderazgo
transformacional y la rotacién del personal del area comercial de una empresa
farmacéutica en Lima, 20227?, ¢Cual es el nivel de relacion entre el liderazgo
transaccional y la rotacion del personal del area comercial de una empresa
farmacéutica en Lima, 20227 y ¢ Cual es el nivel de relacion entre el liderazgo
Laissez-faire y la rotacion del personal del area comercial de una empresa

farmacéutica en Lima, 2022?.

De manera practica, el estudio se justifica por la relacion que se pudo
precisar en cuanto al nivel de liderazgo que tiene los gerentes de la empresa
farmacéutica, de esta forma se pudo proponer mejoras en el nivel de liderazgo
gerencial mas adecuado, tomando en cuenta las caracteristicas de los
colaboradores del area comercial e implementar estrategias para la mejora del
liderazgo gerencial de la empresa y a su vez reducir la ratio de rotacion de los
mismo. En cuanto a la justificacion tedrica de la investigacién, se verificaron los

fundamentos tedricos facilitando un escenario mas claro sobre la relacién del
2



nivel existente entre liderazgo gerencial y rotacion de personal, permitiendo
tomar mejores decisiones, basadas en las diversas definiciones y teorias
relacionadas a las variables de estudio. Mientras en lo metodoldgico, proporciond
herramientas para futuras investigaciones similares contribuyendo como
sustento de posteriores investigaciones, cuyos datos obtenidos pasaron por

procesos de confiabilidad y validez permitiendo llegar a resultados validos.

Asi mismo, también se disefié la siguiente hipétesis general: Existe
relacion significativa entre el liderazgo gerencial y la rotacién del personal del
area comercial de una empresa farmacéutica en Lima, 2022. Y las hipotesis
especificas: El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con la
rotacion de personal del area comercial de una empresa farmacéutica en Lima,
2022. El liderazgo transaccional se relaciona significativamente con la rotacion
de personal del area comercial de una empresa farmacéutica en Lima, 2022. El
liderazgo Laissez-faire se relaciona significativamente con la rotacion de

personal del area comercial de una empresa farmacéutica en Lima, 2022.

Se plante6 el objetivo general: Determinar el nivel de relacién entre el
liderazgo gerencial y la rotacion del personal del area comercial de una empresa
farmacéutica en Lima, 2022. Y los objetivos especificos: Determinar el nivel de
relacion entre el liderazgo transformacional y la rotacion del personal del area
comercial de una empresa farmacéutica en Lima, 2022. Determinar el nivel de
relacion entre el liderazgo transaccional y la rotacion del personal del area
comercial de una empresa farmacéutica en Lima, 2022. Determinar el nivel de
relacion entre el liderazgo Laissez-faire y la rotacion del personal del area

comercial de una empresa farmacéutica en Lima, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Entre las investigaciones de naturaleza nacional se presenta: Carcausto
y Humani (2020) determinando la influencia del liderazgo directivo en el
desarrollo organizacional a través de una tesis de tipo relacional, causal, no
experimental, transversal, en base a encuestas y el instrumento de un
cuestionario, aplicados a la muestra de probabilistica de 123 colaboradores. Se
llegé a diferentes conclusiones, siendo la mas resaltante, el determinar la
existencia significativa de la influencia del liderazgo directivo en el desarrollo
organizacional, segun resultados correspondiente a su prueba de hipotesis Rho
de Pearson de 0,623 y p-valor de 0,029.

Segun Alcarraz (2021), se determiné el vinculo relacional entre el
liderazgo directivo y la satisfaccion del cliente interno, donde se manifiesta que,
si es mas elevado el nivel de liderazgo directivo, se producird un mayor nivel de
satisfaccion laboral. Investigacion realizada de tipo béasica, disefio no
experimental, correlacional, de corte transversal, considerando a 72
colaboradores como muestra, a quienes se le aplicé un cuestionario para cada
una de las dos variables respectivamente. Empleando la prueba Rho Spearman,
se llego al resultado que las variables se relacionan con un nivel de correlacion

moderado con un Rho de 0,474 y p-valor de 0,000.

Asi mismo, Salazar (2020) realiz6 un estudio acerca del liderazgo
transformacional y rotacion de personal en la empresa Renova, en donde se
determind como principal objetivo establecer la relacion de las variables.
Ademas, se realizé considerandose de tipo aplicado, descriptivo, correlacional,
no experimental, de corte transversal; incluyendo a 60 trabajadores como
muestra, a quienes se les presentd un cuestionario, demostrandose finalmente
la correlacion entre ambas variables segun el resultado del Rho Spearman de

0.364 el mismo que se considera positiva con una Sig. 0.002.

Segura (2020) realiz6 una investigacion para establecer si el liderazgo
organizacional se encuentra relacionado a la intencion de rotacion de personal

del area de RRHH. De tipo aplicado, descriptivo correlacional, no experimental,
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donde se emplearon dos cuestionarios a 65 personas que trabajan en el area
administrativa de RRHH. En consecuencia, demostré una presencia de relaciéon

inversa de las variables, con un Rho de Spearman de -0.133.

En este sentido, Mufioz (2021) realiz6 un estudio de investigacion con la
finalidad de establecer la influencia del estilo de liderazgo en la rotacion de
personal de la empresa A1l Premium E.I.LR.L. Asi mismo, fue de tipo aplicado y
explicativo; consideré una poblacion de cien colaboradores y ochenta como
muestra. Finalmente, concluyé que si existe una influencia directa entre las
dimensiones nivel de motivacion por inspiracion, nivel de estimulacion intelectual
y nivel de consideracion individual del estilo de liderazgo y la rotacion de personal
por ello, se comprobd la influencia positiva y significativa con un Rho de

Spearman de 0.821.

En cuanto a las referencias internacionales, tenemos: Rivera (2020) en su
investigacion sobre la relacion existente del liderazgo directico con la variable
desarrollo productivo realizado en la ciudad de Guayaquil, de disefio no
experimental, a un nivel basico, transversal y un nivel descriptivo, correlacional.
Se utilizé una poblacion censal con 14 empleados, a quienes se le aplicaron dos
cuestionarios sobre las variables de la investigacion y una entrevista al gerente.
En la investigacion, se utilizd del método Spearman teniendo como resultado una
p= 0,036 estando por debajo a p= 0,05, concluyendo que las variables se

relacionan significativamente.

Para Rodriguez (2020), en su investigacion acerca del efecto que genera
una elevada tasa de rotacion de personal en las empresas, la cual fue realizada
en Colombia, basada en la revision literaria de 23 documentos seleccionados a
través de una depuracion sistemética con base en criterios especialmente
determinados, da como resultado principal que, a pesar de existir rotacion
voluntaria e involuntaria, éstas pueden verse disminuidas sustancialmente si las
empresas llevan a cabo acciones como el monitoreo y control del indice de
rotacion permitiendo realizar operaciones correctivas y elaborar planes de

trabajo dirigidos a reducir la rotacion de personal.



Con referencia el estudio Blanco (2020) sobre tres variables, liderazgo,
clima laboral y rotacion de personal, de tipo descriptiva correlacional, con
enfoque de tipo cuantitativo, una poblacién censal incluyendo al nivel gerencial,
area operativa y administrativo, se lleva a cabo una muestra de 31colaboradores.
Se utilizé un cuestionario de 36 preguntas para estilos de liderazgo. Con respecto
a rotacion del personal, se aplicé el modelo de cuestionario de Saeed et al.
(2014) a los colaboradores, permitiendo estudiar cinco diferentes factores de
rotacion vinculados al clima organizacional; lo que dio como resultado de Rho de
Spearman de -0,549 evidenciando la falta de evidencia que compruebe la
relacion de los estilos de liderazgo con la intencionde rotacidon o sus demas

factores inhibidores.

Asi mismo, Baron (2019) realizé una investigacion con el propésito de
estudiar la influencia del liderazgo durante la ejecucion de un sistema de gestion;
por ello, el autor considera relevante seleccionar a los lideres adecuados para
obtener logros a través del buen desempefio de los colaboradores. Es por esta
razon que el autor recalca la importancia del lider en el éxito de la gestion de la
empresa. El estudio analiza los estilos de liderazgo y los vincula a la percepcién
de los colaboradores, de caracter mixto, ademas se realiz6 aplicando 38
encuestas. Se concluyé que la mayoria de los lideres se consideraron
autocraticos; sin embargo, la percepcion de sus colaboradores es que son de

tipo transformacional.

De esta manera, los autores Camacho y Rojas (2020), realizaron una
investigacion para conocer qué factores estuvieron involucrados en la rotacion
de personal de inversiones Merca Z en sedes de Medellin. El estudio fue
descriptivo. Se aplicé un cuestionario. Se concluyé que las causas mas
relevantes de la rotacién del personal eran vinculadas a los factores del clima
organizacional, debido a problemas de comunicacion entre los altos niveles
jerarquicos de cada sede; a pesar de encontrar resultados positivos en factores
de politicas internas, laborales y tener facilidad para una toma de decisiones

exitosa.



Asi mismo, con respecto a las teorias relacionadas al liderazgo gerencial,
Péaez (2008) hace referencia a la obtencién de logros en conjunto, en el cual
interviene el compromiso por parte de colaboradores hacia la vision de la
organizacion. Asi mismo, la autora también enumera las caracteristicas que
componen a un lider gerencial, siendo las mas destacadas la confianza, el
compromiso y la facilidad para inspirar a las demas personas. Finalmente,
asegura que este tipo de lider cuenta con una vision objetiva que le permite
integrar la visidbn de la organizacién con los objetivos individuales de cada
miembro de un equipo, utilizando la motivacibn como herramienta fundamental

para generar inspiracion.

Se define liderazgo como la habilidad para conducir una empresa o equipo
determinado hacia la obtencién de metas por (Flores, 2021), asi mismo Cofide
(2022) menciona que el liderazgo nace de la mezcla de lider y gerente,
manifestando la importancia de mantener un enfoque guiado por estrategias
inteligentes, que se lleven a cabo a través de la motivacion e inspiracién que se

desarrollen en los colaboradores para obtener resultados optimos.

Con respecto al liderazgo transformacional, Maraboto (2021) fundamenta
gue corresponde a lideres orientados a la generacién de soluciones, cambios y
proyecciones efectivas que impactan en la manera en que los trabajadores
perciben y estructuran sus expectativas con respecto a su equipo laboral. Asi
mismo, destaca que el lider, se diferencia por sus elevadas habilidades directivas
y por mantener un nivel elevado de influencia en su entorno. Ademas, es

caracteristico en él, fomentar el crecimiento y motivacion de sus subalternos.

De esta forma, Valenzuela (2022) asegura gque su mayor objetivo es
impulsar cambios y establecer un sistema de mejora constante que sea capaz
de inculcar motivacion en sus colaboradores y consiga un desempefio positivo
en ellos. En este sentido, el autor menciona multiples caracteristicas que
describen al lider, siendo las principales su habilidad para accionar cambios en
su entorno, establecer una comunicacion individual y potenciar el aprendizaje
dentro de cada equipo laboral. Ello es corroborado por Londofio (2021), quien

menciona que tiene un enfoque que considera a los recursos humanos como
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pieza fundamental para generar un cambio. Asi mismo, esta constantemente
transformando su entorno, cuenta con tacticas importantes que le permiten
adaptarse a las variaciones que surgen en sSu entorno empresarial;
especialmente, se destaca su capacidad para impactar en sus subalternos de
manera positiva retandolos a desarrollar una visién de equipo con elevadas

expectativas.

Por otro lado, Sanchez (2018) menciona que el carisma, que abarca la
capacidad de adquirir el carifio y ser respetado por las personas, es la meta de
muchos lideres. Asi mismo, el carisma se conoce como un instrumento
importante debido a que una persona carismética tiene la caracteristica de
motivar a sus colaboradores. Asi mismo, con respecto a la inspiracion, Integral
(2017) asegura que proporciona motivacion y permite a los trabajadores obtener
un mayor desarrollo laboral. Permite generar autoconfianza con respecto a sus
habilidades. Ademas, un lider que emplea la inspiracién, genera mayor

adaptacién al cambio.

En cuanto a la estimulacion intelectual, los autores Ordofiez, et al. (2017)
afirman el lider, impulsa a las personas para que obtengan un pensamiento que
sea innovador. Asi mismo, incita a la creatividad y promueve su habilidad para
generar soluciones. Asi mismo, los autores también sustentan con respecto a la
consideracion individualizada que es la atencién que le brinda el lider a los
requerimientos de cada persona dentro de un determinado equipo,
comportdndose como un coach con cada uno de ellos; mientras que, Torres y
Onofre (2011) mencionan que es el interés que se orienta hacia las diferencias
de todos los individuos que trabajan en un equipo. Emplea la escucha activa con
efectividad, ayuda a que cada uno desarrolle sus capacidades, forma parte activa

de su crecimiento profesional de manera personalizada.

En relacién al liderazgo transaccional, Martins (2022) menciona que se
enfoca en tener una vision estructural y una metodologia ordenada, basada en
planificar; que tiene como finalidad alcanzar objetivos. Es por ello que el lider
establece indicaciones y ordenes especificas, ademas de tener un sistema de

motivacion extrinseca, basada en recompensas para incentivar al equipo;
8



conjuntamente, toma como base un sistema estructural con procesos
predeterminados y funciones definidas, en el cual se supervisa a los trabajadores
y se establece rangos de compensaciones, provocando que los trabajadores
lleven a cabo una labor siguiendo instrucciones especificas. Ademas, la autora
asegura que busca alcanzar metas a corto plazo, considerando procedimientos
especificos. Pratt (2017) también busca realizar metas mediante la aplicacion de
estrategias que involucren a un equipo en conjunto, para ello se utiliza como
herramienta un sistema de compensaciones, que puede orientarse hacia la
obtencion de objetivos de manera inmediata. Asi mismo, es sumamente efectivo
cuando se busca fomentar la satisfaccion en los trabajadores, minimizar una

crisis u orientarse a resultados (Alvaro, 2022).

Murillo (2020) afirma que la recompensa contingente es un acuerdo con
los trabajadores, en el cual se determina las funciones y actividades a realizar,
asi como la remuneracion y beneficio que obtendra a cambio. Ello también es
sustentado por Ordofiez, et al. (2017), quienes mencionan que el lider, esclarece
lo que esperan los colaboradores; asi como la recompensa que se le brindara

cuando alcance un determinado objetivo.

Asi mismo, la direccion por excepcidbn es un principio planteado
inicialmente por Frederick Taylor, que hace posible que los lideres se enfoquen
en diversos factores que surgen durante la gestion de procesos de la empresa.
Asi mismo, en negativo, hace referencia a la falta de atencién a dichos procesos

y puede generar un impacto relevante (Alonso, 2015).

Respecto al liderazgo Laissez-faire, se conoce que es un estilo en el cual
el lider, suele caracterizarse por demostrar pasividad y es principalmente un
asignador de funciones; puesto que, se encarga de distribuir cada actividad y
delega la responsabilidad a cada integrante. Asi mismo, brinda libertad a sus
subalternos, evita las criticas y sélo brinda una contribucion cuando se le solicita.
Ademas, la obtencion de resultados positivos se relaciona a nivel de compromiso
de los trabajadores, asi como su capacidad para agilizar procesos (Fuentes,
2020). Es por ello que el lider suele evitar actividades como controlar a sus
subalternos e imponer decisiones. Es un facilitador que hace que los
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colaboradores accedan a recursos que permitan ejercer sus diversas funciones.
Delega voluntariamente la autoridad al equipo para que ellos asuman la

responsabilidad de sus actividades a realizar. (Choque, et. al., 2014).

De igual manera, Grudemi (2019) alude que el responsable asume un rol
en donde los trabajadores delegan el poder a sus subalternos. Brinda libertad a
los colaboradores para que puedan realizar sus funciones operativas y tomar sus
propias decisiones. Tiene la caracteristica de la neutralidad, confianza y los
trabajadores se sienten parte de un equipo que considera sus opiniones, ademas

no ejerce limites en sus habilidades creativas.

Evaluando otro punto relevante, se halla la ausencia de liderazgo y el
Instituto internacional de idiomas de la Universidad de Keiser (KU, 2020) afirma
acerca de la deficiencia de liderazgo, que puede impactar gravemente en la
autoestima de los trabajadores y ademas originar resultados negativos dentro de
una organizacion. La ausencia de liderazgo, conlleva a niveles altos de rotacion
de personal, falta de motivacion y genera disminucién de productividad. Es por
ello que el liderazgo es en realidad, un factor intangible dentro de la organizacion,
el cual se logra comprender cuando es medido segun sus efectos. Asi mismo, se
conoce que su existencia positiva repercute en resultados buenos; sin embargo,
la carencia de liderazgo puede impactar directamente en el clima de la
organizacion, el nivel de compromiso, elevada rotacion de personal, baja
satisfaccion, dificultad para obtener metas, entre otras consecuencias, (Nieto,
2019).

La rotacion de personal se asume como un factor relevante, que a menudo
puede convertirse en un triunfo o una frustraciébn en las operaciones de una
empresa. Asi mismo, se define como el abandono o cambio de espacio laboral
de los trabajadores. Ademas, repercute directamente en costos adicionales,
afecta a la oferta laboral y la productividad. Finalmente, el autor asegura que el
proceso de contratacién y asignacion de un nuevo trabajador es tedioso y
costoso, es por ello que recomienda reducir la rotacién de personal, lo que
representaria un ahorro monetario y de esfuerzos para la empresa (Bohlander,
et al., 2018). Es debido a ello, se plantea que estudiar la rotacién de personal,
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cobra relevancia porque existe un punto ideal de rotacion; para ello, es necesario

calcular los costos; en este sentido, cuando no existe rotacion, se puede indicar
gue hay estancamiento en el desempefio de las gestiones de la organizacién (De
la Calle y Ortiz, 2018). Finalmente, al autor Zabalegui (2021) afirma que se refiere
a la intencién del personal al dejar un puesto laboral. Asi mismo, esto se debe
evaluar, identificar motivos y disefiar soluciones. Ademas, la autora menciona
gue el contexto y la cultura que se desarrolla en la empresa es muy relevante
para una interpretacion mas precisa, siendo que en cada empresa se desarrollan

factores diferentes.

En este sentido, conocer los factores organizacionales es relevante para
entender sus fortalezas y debilidades; es por ello, que es necesario generar un
elevado valor a través de la estrategia para obtener mayores beneficios y reducir
esfuerzos de costos. Por ello, se asume como parte indispensable a la gestion
de personas y es debido a ello que se han creado nuevas maneras de conocer
los requerimientos de cada individuo con la finalidad de conseguir mayor
eficiencia y productividad, (Bohlander, et &l., 2018) a ello, se incrementa que los
factores organizacionales son aquellos inmersos en la gestion de una empresa
gue pueden surgir y afectar de diversas maneras. Ademas, el autor afirma que
en multiples situaciones una organizacion se puede encontrar impactada por
elementos externos; sin embargo, indicadores negativos de finanzas, de talento
humano y produccion pueden ser riesgosos para una gestion exitosa (Herrera,
2018).

En cuanto al rol del lider, éste es vital para las empresas, porque necesita
comprender que su propoésito no sélo es alcanzar objetivos, sino el de generar
vinculos que lleven a las personas a identificarse con él y su funcion en diferentes
aspectos (Escuela de Organizacion Industrial [EOI], 2014). Finalmente, otro
punto importante es el desenvolvimiento, el cual se vincula a diversos factores,
tanto psicolégicos como emocionales y repercuten en el desempefio laboral; asi

mismo, también, en el equipo (Graus, 2015).

Por lo que se refiere a los factores personales, existen elementos que

afectan la manera de comportarse de los trabajadores. Muchas veces es parte
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de la estructura filoséfica que compone sus respectivos pilares de creencias y

valores; es por ello que es necesario contar con procesos altamente optimizados
como parte de los recursos humanos, porque ello evitara conflictos y cambios.
Asi mismo, los autores plantean que la obtencion del éxito es adquirir un balance
entre el incremento de recompensas laborales y el entorno personal. Este nuevo
concepto, a menudo empleado por trabajadores jovenes, impacta en las
estrategias de motivacion y direccion que debe aplicarse. En este sentido,
alcanzar el compromiso laboral es un reto para las empresas (Bohlander, et al.,
2018).

La satisfaccion laboral surge como diversas reacciones afectivas
desarrolladas por los individuos en sus areas de trabajo y sus experiencias
vividas (Igbaria y Guimares, 2008, como se citdo en Gamboa, 2010). Asi como la
autorrealizacion, que se refiere al estado cumbre que gestiona recursos
humanos, porque debido a ello, los trabajadores alcanzan un nivel elevado de
satisfaccion y conformidad con sus funciones; asi mismo, se desempefian

evidenciando compromiso y compafierismo (Quintana, 2016).

Los factores del entorno se refieren al ambiente empresarial fuera del
control de la organizacion, pero que afecta en el desarrollo de sus operaciones.
Asi mismo, los autores establecen que las fluctuaciones provenientes del ambito
econdémico pueden generar un impacto positivo de auge o negativo en épocas
de recesion. Ademas, los cambios en tendencias demograficas del mercado
laboral pueden afectar y ralentizar la obtencion de talento haciendo que se
enfrenten grandes desafios. Asi mismo, también se contemplan elementos como
la ecologia, tecnologia, regulaciones legales y variaciones en el entorno social
(Bohlander et &l., 2018). Ademas, se caracterizan porque intervienen y generan
efectos en el exterior y no pueden ser controlados por la empresa. De esta
manera, se presentan multiples elementos que pueden llegar a causar efectos
en un plan empresarial. Dentro de ellos, los mas relevantes son la economia y
las leyes; sin embargo, también hay aspectos como la sociedad y la

competencia, que deben tomarse en consideraciéon (Herrera, 2018).

En este sentido, las oportunidades laborales son relevantes y se
12



entienden como la condiciébn que representa la disponibilidad de un puesto

laboral frente a las personas que carecen y estan buscando un trabajo (Infotech,
2022). Y en cuanto a los aspectos econémicos, se hace referencia a diversas
tendencias que son relevantes en la economia para permitir o detener la
obtencion de metas; pueden ser personales o empresariales. (EAE Business
School [EAE], 2022).
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II. METODOLOGIA

3.1. Tipo ydisefio de investigacion.

Fue de tipo aplicado, porque la investigacion se basé en alcanzar un
reciente conocimiento y proporciond soluciones a la problematica en cuestion
(Alvarez, 2020), fue de enfoque cuantitativo, debido a que consistié en colectar
datos mediante un cuestionario con la finalidad de contrastar las hipoétesis
tomando en cuenta el analisis estadistico (Hernandez et al., 2014). Ademas, tuvo
un disefio no experimental debido a que no pretendi6é ejercer una manipulacién
en las variables; asi mismo, el alcance fue correlacional porque tuvo como
propédsito determinar la relacion entre las dos variables en la empresa objeto de
estudio (Hernandez et al., 2014). La investigacion se desarrollo a nivel
descriptivo y de corte transversal como consecuencia de haberse realizado en

un tiempo determinado.

Figura 1.

Esquema de disefio correlacional simple.

M/
(g

M: Colaboradores del area comercial

Dénde:

V1: Liderazgo gerencial
V2: Rotacién de personal
R: Relacion delaV1yla V2

La figura 1 representa, la forma mas basica que un estudio puede adaptarse

cuando se trata de explorar la relacion funcional entre dos o mas variables sin

distinciéon alguna (Ato et &l., 2013).
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3.2. Variables y operacionalizacién.

La variable 1, liderazgo gerencial fue de naturaleza cualitativa y es
definida por Cofide (2022) como la mezcla de lider y gerente, demostrando la
importancia de mantener un enfoque guiado por estrategias inteligentes, que se
lleven a cabo a través de la motivacion e inspiracion que se desarrollen en los
colaboradores para obtener resultados Optimos. Ademas, su definicion
operacional fue dada por las tres dimensiones: liderazgo transformacional,

liderazgo transaccional y liderazgo Laissez-faire.

La variable 2, rotacion de personal, es definida como el abandono o
cambio de espacio laboral de los trabajadores. Ademas, repercute directamente
en costos adicionales, afecta a la oferta laboral y la productividad (Bohlander, et
al.,, 2018). y la definicion operacional se basé en sus dimensiones: factores

organizacionales, factores personales y factores del entorno.

3.3. Poblacién, muestra.

La poblacion de estudio fue integrada por 49 personas, conformada por el
total de colaboradores de diversos puestos del area comercial de una empresa
farmacéutica, Lima, 2022. Asi mismo, la poblacién tuvo como integrantes a dos
puestos gerenciales, cinco de supervision, dieciocho visitadores médicos y
veinte ycuatro vendedores. La poblacion se encuentra definida como el grupo de
personas u objetos de los que se desea conocer algo en una investigacion
(Hernandez y Mendoza, 2018) y Fayad (1970) lo interpreta como la suma de
sujetos o0 elementos en los que se presenta caracteristicas relevantes para ser

estudiadas.

En cuanto a los criterios de inclusion: personal del area comercial de la

farmacéutica, que contaron con 6 meses de experiencia.

Para la muestra se consideré el total de poblacién, por tratarse de una

poblacion pequefia, segun Hernandez y Mendoza (2018), se le conoce como
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muestra censal cuando se consideran todos los integrantes de poblacion de

estudio.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

La técnica empleada fue la encuesta para evaluar cada variable de
estudio, tomando en cuenta que la encuesta es la forma en que se obtiene
informacion proporcionado por los integrantes de la muestra y la técnica que es
el grupo de normas y métodos para establecer una relacion investigada
(Hernandez y Mendoza, 2018).

En el instrumento, siendo el recurso que el investigador hace uso para el
registro y recoleccion de datos (Hernandez y Mendoza, 2018), se emplearon dos
cuestionarios (liderazgo gerencial y rotacion de personal), conformados por 43
items. Para la primera variable, se utilizaron 31 items y en la segunda variable
12 items. Los cuestionarios tuvieron como propdsito conseguir respuestas
orientadas al contexto de la problematica desarrollada en la investigacion.
Ademas, ambos instrumentos se desarrollaron virtualmente y contaron con las
siguientes opciones tipo Likert: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi
siempre (4) y siempre (5). Cada cuestionario tuvo 31 y 12 interrogantes
respectivamente. Segun Espinoza (2018) la escala de Likert se refiere a un grupo
de categorias permitiendo desglosarlos, por lo cual, los items deben de ser tener

impacto en la forma de actuar de las personas y ser cuantificables.

Se llevo a cabo el procedimiento para comprobar la validez de contenido
de los cuestionarios, desarrollandose mediante una evaluacion por tres expertos
profesionales en el area y teniendo los siguientes criterios: pertinencia,
notabilidad y claridad. Se determiné un promedio de 3 para el instrumento de
liderazgo gerencial y 3 para rotacion de personal. Asi mismo, la validez
determina el nivel en que el instrumento mide las variables y se refiere a la

ausencia de errores. (Villasis, et. al, 2018)

Asi mismo, se realizo el test de confiabilidad, que consistio en la aplicacion

del cuestionario alas 49 personas que forman parte de la muestra.
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Posteriormente, se empled el estudio de alfa de Cronbach, que, segun Donato,
et al. (2028) se trata de un coeficiente que se encarga de la medicién de la
correlacion de la contestacion del instrumento por parte de los entrevistados que
cuanto mas se aproxime a 1 su confiabilidad sera mayor., logrando los siguientes

indices:

El instrumento de liderazgo gerencial obtuvo un indice de a = 0.916 (a >
0.90) y el instrumento de intencion de rotacién de personal obtuvo un indice de
a = 0.922 (a > 0.90). Asi mismo, se considerd un instrumento confiable cuando
no existen sesgos, asi como la viabilidad de que sea consistente y reproducible
(Villasis, et. al, 2018).

3.5. Procedimientos.

Para la realizacidn de la investigacion, se requirié una debida autorizacion
y consentimiento por parte de la gerencia general de la empresa farmaceutica
para poder realizar la investigacion. Teniendo la autorizacion por parte da la
empresa y previo consentimiento de los encuestados, se procedio a utilizar el
instrumento de recoleccién de datos debidamente validados por los expertos;

aplicando las dos encuestas a través de Goglee Forms.

3.6. Métodos de andlisis de datos.

Cuando se realizo6 la revision de los datos, se utiliz6 el software SPSS
V.26 para de esta forma generar el desarrollo de los resultados que segun
Gonzalez y de Macedo (2021) permite la interpretacion, la predicacion y
reconocimiento de comportamientos y patrones.

En primer lugar, debido a al tamafio de la muestra se aplicé el estudio de
normalidad de Shapiro-Wilk, (Garcia et al., 2010), la cual permiti6 conocer el
estado no paramétrico de los datos. Ademas, mediante la estadistica inferencial,
se utiliz6 como herramienta la estadistica descriptiva, que permiti6 comprender
mejor los resultados mediante tablas de frecuencias, doble entrada yporcentajes.
Posteriormente, se utiliz6 la prueba Rho de Spearman para contrastar las

hipotesis planteadas.
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3.7. Aspectos éticos.

Durante la investigacion, se emplearon nociones éticas de beneficencia e
integridad tomando en cuenta la guia de la universidad. Se extrajo informacion
de revistas y estudios cientificos, asi como de libros relevantes para el ambito
empresarial, los cuales se presentan citados detalladamente segun normas APA
y mencionados en referencias. Ademas, se respetd la identidad de los

participantes, solicitandoles su previa autorizacion.
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V. RESULTADOS

Se presentan los resultados a nivel descriptivos

Tabla 1
Tabla de frecuencia variable Liderazgo gerencial y sus dimensiones.
Bajo Medio Alto
N° % N° % N° %
Liderazgo Gerencial 8 16% 28 57% 13 27%
Liderazgo 10 20% 19 39% 20  41%
Transformacional
Liderazgo Transaccional 9 18% 28 57% 12 25%
Liderazgo Laissez faire 20 41% 20 41% 9 18%

Como se aprecia en la Tabla 1, se obtuvieron los resultados a nivel

descriptivo, considerando a un total de 49 trabajadores, en el cual el 16% afirma

un nivel bajo de liderazgo gerencial; mientras que, en su mayoria, el 57% indica

gue cuenta con un nivel medio. Asi mismo, se presentan los resultados obtenidos

de las dimensiones, en donde el liderazgo transformacional ha obtenido el nivel

mas elevado con 41%, lo que indica mayor existencia de este estilo de liderazgo

en la empresa. De esta manera, la dimension liderazgo transaccional obtuvo una

mayor puntuacién en el nivel medio con 57%. Por otro lado, se puede apreciar

gue el liderazgo Laissez faire cuenta con una mayor puntuacion en nivel bajo

debido a que el 41% afirma que este estilo de liderazgo es el que menos se

emplea en la empresa.
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Tabla 2

Tabla de frecuencia variable rotacion de personal y sus dimensiones.

Bajo Medio Alto
F % F % F %

Rotacion de personal 8 16% 19 39% 22 45%
Factores organizacionales 7 14% 24 49% 18 37%
Factores personales 6 12% 28 57% 15 31%

Factores del entorno 4 8% 24 49% 21 43%

Se observa en la tabla 2, los resultados descriptivos de la variable rotacién
de personal indican que existe un nivel alto de 45%, lo cual representa que la
mayoria de los trabajadores considera la posibilidad de desvincularse
laboralmente de la empresa farmacéutica. Ademas, se aprecia que la dimension
Factores del entorno destaca por tener un nivel alto de 43%, lo cual impacta en
la rotacion del personal. En este sentido, la variable Factores organizacionales
cuenta con una puntuacion de 14% en un nivel bajo, debido a que los
colaboradores indican que las acciones llevadas a cabo por la empresa no
impactan de manera adecuada; asi mismo, también se puede apreciar una
tendencia creciente de esta dimension con un nivel medio de 49% y un 37% en
nivel alto. Ademas, en la dimension Factores personales, se muestra que los
trabajadores en su mayoria un 57%, considera que se encuentra en un nivel
medio con una tendencia creciente a alto con 31%. Esto indica un impacto

negativo para la empresa.
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Tabla 3
Tabla cruzada liderazgo gerencial y rotacion de personal

Rotacion de Personal Total
Bajo Medio Alto
Baio 4 1 3 8
’ 8% 20 6.1% 16%
Liderazgo . 4 17 7 28
: Medio
Gerencial 8% 35% 14% 57%
0 1 12 13
Alto
0% 2% 25% 27%
8 19 22 49
Total
16% 39% 45% 100%

En la tabla 3 de contingencia, en la cual consideraron 49 encuestados, 28
afirmaron que el nivel de liderazgo gerencial es medio, 13 indicaron que tiene un
nivel alto y sélo 8 trabajadores, que es bajo; de los 13 que indicaron que el
liderazgo gerencial tenia un nivel alto, 22 afirmaron que hay un nivel alto de
rotacion de personal. Asi mismo, los de los 28 trabajadores que indicaron que
existe un nivel medio de liderazgo gerencial, 17 afirmaron que existe un nivel

medio de rotacidén de personal.

Tabla 4
Tabla cruzada rotacion de personal y liderazgo transformacional
Liderazgo Transformacional Total
Bajo Medio Alto
. 4 4 0 8
Bajo
8% 8% 0% 16%
Rotacién de . 2 12 5 19
Medio
personal 4% 25% 10% 39%
4 3 15 22
Alto
8% 6% 31% 45%
10 19 20 49
Total
20% 39% 41% 100%

21



En la tabla 4 de contingencia, se aprecia que, de los 49 encuestados, 22
afirman que el nivel de rotacion de personal es alto en la empresa. De estos 22
trabajadores, 15 indican que el nivel de liderazgo transformacional es alto, 4 bajo
y 3 medio. Asi mismo, 8 trabajadores consideran que el nivel de rotacion es bajo,
de los cuales 4 indican que el nivel de rotacién es bajo y 4 que es medio.
Finalmente, también se aprecia que 19 trabajadores aseguran que el nivel de
rotacion es medio, de los cuales 12 indican que el nivel de liderazgo

transformacional es medio, 5 alto y 2 bajo.

Tabla b

Tabla cruzada rotacion de personal y liderazgo transaccional

Liderazgo Transaccional Total
Bajo Medio Alto

Baio 4 3 1 8
’ 8% 6% 2% 16%

Rotacion de Medio 0 17 2 19
Personal 0% 35% 4% 39%

5 8 9 22
Alto 10% 16% 18% 45%

Total 9 28 12 49
18% 57% 25% 100%

En la tabla 5 de contingencia, se aprecia que de los 49 encuestados, 22
afirman que el nivel de rotacién de personal es alto en la empresa; de estos 22
trabajadores, 9 afirmaron que el nivel de liderazgo transaccional es alto, 8 medio,
5 bajo. Asi mismo, 28 trabajadores consideran que el nivel de liderazgo
transaccional es medio, de los cuales 3 indican que el nivel de rotacion es bajo,
17 que es medio y 8 que es alto. Finalmente, también se aprecia que 19
trabajadores aseguran que el nivel de rotacion es medio, de los cuales 12 indican

gue el nivel de liderazgo transaccional es alto, 28 medio y 9 bajo.
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Tabla 6

Tabla cruzada rotacion de personal y liderazgo Laissez-faire

Liderazgo Laissez - faire Total
Bajo Medio Alto

Bajo 2 1 5 8
4% 2% 10% 16%

Rotacion de Medio 4 15 0 19
personal 8% 31% 0% 39%

14 4 4 22
Alto 29% 8% 8% 45%

Total 20 20 9 49
41% 41% 18% 100%

En la tabla 6 de contingencia, se aprecia que de los 49 encuestados, 22

afirman que el nivel de rotacion de personal es alto en la empresa, de estos 22

trabajadores, 4 afirmaron que el nivel de liderazgo Laissez-faire es alto, 4 medio,

14 bajo. Asi mismo, 20 trabajadores consideran que el nivel de liderazgo Laissez-

faire es alto, de los cuales 14 indican que el nivel de rotacion es alto, 4 que es

medio y 2 que es alto. Finalmente, también se aprecia que 19 trabajadores

aseguran que el nivel de rotacion es medio, de los cuales 4 indican que el nivel

de liderazgo transaccional es bajo, 15 medio y 0 bajo.

A continuacién, se presentan los resultados inferenciales segun las

variables y dimensiones.
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Tabla 7

Prueba de normalidad de Shapiro Wilk

Pruebas de normalidad

Variables / Dimensiones Shapiro-.WiIk ,
Estadistico Gl Sig

Liderazgo gerencial ,931 49 ,007
Liderazgo Transformacional ,946 49 ,020
Liderazgo Transaccional ,942 49 ,017
Liderazgo Laissez-faire ,936 49 ,010

Rotacién de personal 927 49 ,005
Factores Organizacionales ,887 49 ,000
Factores Personales ,968 49 ,201
Factores del entorno ,956 49 ,068

En la tabla 7, se observa que el valor de la significancia de la variable 1
liderazgo gerencial es de 0.007, inferior a 5% (p<0.05); asi mismo, sus
dimensiones liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y liderazgo
laissez-faire obtuvieron un valor de significancia de 0.020, 0.017 y 0.010
respectivamente. Siendo estos resultados inferiores a 5% (p<0.05). En este
sentido, el valor de la variable 2 rotacién de personal es de 0.005, inferior a 5%
(p>0.05). Ademas, la dimension factores organizaciones tuvo un valor de
significancia de 0.000, inferior a 5%; sin embargo, las dimensiones factores
personales y factores del entorno, obtuvieron un valor de significancia de 0.201
y 0.068 respectivamente, superior a 5% (p>0.05). Ello indica que los datos son
considerados no normales y se establece aplicar la prueba no paramétrica de

Rho Spearman.

Se tuvo en cuenta que la hipotesis nula (HO) se da cuando no existe
relacion entre las variables de estudio, y la hipétesis alterna (H1) cuando existe
relacion entre las variables de estudio. De esta manera, si el nivel de sig. es
<0.05, se rechaza la HO y se acepta la H1. Por el contrario, si la sig. = 0>0.05,

se acepta la HO y se rechaza la H1 en los siguientes analisis.
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Teniendo en cuenta la hipétesis general se tuvo que:

HO: No existe relacion significativa entre el liderazgo gerencial y la rotacién
del personal del &rea comercial de una empresa farmacéutica en Lima, 2022.
H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo gerencial y la rotacion

del personal del &rea comercial de una empresa farmacéutica en Lima, 2022.

Tabla 8

Tabla de Rho de Spearman, hipotesis general

Rotacion de personal

Coeficiente de

correlaciéon 480"
Rho de Spearman Liderazgo
Gerencial
Sig. (bilateral) ,000
N 49

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

En la tabla 8, se observa que p = 0.000 < 0.05, lo cual representa una
correlacion directa; asi mismo, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
es de 0.480, lo que indica que existe una relacion positiva moderada entre la
variable liderazgo gerencial y rotacion del personal del area comercial de una

empresa farmacéutica en Lima, 2022.

En el caso de la hipétesis especifico 1:

HO: No existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional
y la rotacion de personal del area comercial de una empresa farmacéutica en
Lima, 2022.
H1: Existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la
rotacion de personal del area comercial de una empresa farmacéutica en Lima,
2022.
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Tabla 9

Tabla de Rho de Spearman, hipétesis especifica 1

Liderazgo
Transformacional

Coeficiente de

correlacion 576
Rho de Rotacion de
Spearman personal Sig. (bilateral) ,000
N 49

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

En la tabla 9, se aprecia que p = 0.000 < 0.05 y el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman es de 0.576, lo cual indica que existe una
relacion positiva moderada entre el liderazgo transformacional y la rotacion de

personal del area comercial de una empresa farmacéutica en Lima, 2022.

Prueba de hipotesis especifica 2:

HO: No existe una relacion significativa entre el liderazgo transaccional y
la rotacion de personal del area comercial de una empresa farmaceéutica en Lima,
2022.

H1: Existe una relacion significativa entre el liderazgo transaccional y la
rotacion de personal del area comercial de una empresa farmacéutica en Lima,
2022,

Tabla 10

Tabla de Rho de Spearman, hipétesis especifica 2

Liderazgo
Transaccional
Rho de Coeficiente de 335"
Spearman _ correlacion ’
Rotacion de
personal Sig. (bilateral) 019
N 49

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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En la tabla 10, se aprecia que p = 0.019 < 0.05 y el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman es de 0.335, lo cual indica que existe una
relacion positiva baja entre el liderazgo transaccional y la rotacion de personal

del area comercial de una empresa farmacéutica en Lima, 2022.

Prueba de hipotesis especifica 3:

HO: No existe una relacion significativa entre el liderazgo Laissez-faire y la
rotacion de personal del area comercial de una empresa farmacéutica en Lima,
2022.

H1: Existe una relacion significativa entre el Laissez-faire y la rotacion de

personal del area comercial de una empresa farmacéutica en Lima, 2022.

Tabla 11

Tabla de Rho de Spearman, hipétesis especifica 3

Liderazgo
Laissez-faire

Coeficiente de

Rho de Spearman . -,345"
Rotacién de correlacion
personal Sig. (bilateral) ,015
N 49

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 11 se aprecia que p = 0.015 < 0.05 y el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman es de -0.345, lo cual indica que existe una
relacion negativa baja entre el liderazgo transaccional y la rotacién de personal

del area comercial de una empresa farmacéutica en Lima, 2022
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V. DISCUSION

Acerca de este punto, se evalla los resultados, los cuales analizaremos

a profundidad junto a la teoria contenida en esta investigacion.

En relacién a la hipotesis general, se entiende que si existe relacion
significativa entre el liderazgo gerencial y rotacion del personal del area
comercial de una empresa farmaceéutica, Lima, 2022; encontrandose una
correlacion positiva moderada de Rho = 0.480 y p = 0.000 < 0.05, en donde el
nivel de significancia es elevado. De esta manera, un 57% del personal, indica
gue el nivel de liderazgo gerencial es medio, entendiéndose que no es lo
suficientemente efectivo ya que el 45% del personal afirma que el nivel de

rotacion de personal es alto.

Este resultado difiere con lo expuesto por Segura (2020), quien encontro
como resultado una relacién negativa baja entre las variables, representada con
un coeficiente de Rho de Spearman de -0.133. Asi mismo, Mufioz (2021),
concluyé que existe una influencia directa y significativa entre el estilo de
liderazgo que aplica una empresa en la rotacion de personal. De esta forma,
Blanco (2020), luego de analizar las variables liderazgo, clima laboral y rotacion
de personal, que existe una relacion negativa moderada entre los factores
estudiados, finalmente, concluyé que el liderazgo y el clima laboral, cuando son
empleados de manera adecuada, inhiben la rotacién de personal; es por ello que

sus resultados demostraron una relacion inversa.

El liderazgo gerencial es fundamental para obtener logros en conjunto; es
por ello que un buen liderazgo debe contar con una visidn objetiva, y es
importante que se consideren los objetivos de todos los colaboradores (Paez,
2008).

Con respecto a la hipétesis especifica 1, se encuentra representada por
una correlacion positiva moderada de 0.576; porque un 41% del personal, indica

gue existe un nivel de liderazgo de estilo transformacional alto en la empresa
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farmacéutica; sin embargo, un 45% aseguré un nivel alto de rotacion; ante ello,

se entiende un panorama negativo en la empresa.

Este resultado, concuerda con lo establecido por Salazar (2020), quien
concluyo gue existe una relacion positiva moderada y significativa entre el estilo

de liderazgo transformacional y la rotacién de personal.

Asi mismo, la rotacion de personal es un factor que en muchas ocasiones
representa una frustracion en las actividades las empresas debido a que
interrumpe el cumplimiento de funciones, acarrea costos y afecta a la obtencién
de metas (Bohlander, et al., 2018); es por ello que es relevante estudiar su
relacion con otros factores relevantes de la empresa y evaluar si ello interviene

positiva o0 negativamente.

Con respecto a la hipétesis especifica 2, que esta representada por una
correlacion positiva baja de 0.335. Debido a que un 57% del personal de la
empresa farmacéutica indicé que el liderazgo transaccional tiene un nivel medio;
ante ello, el nivel mas destacado de rotacion de personal fue de 45% y el medio
fue de 39%. Es por ello que, se comprende que este estilo de liderazgo impacta
de manera negativa en la gestiéon empresarial principalmente debido al perfil de

personal del area comercial y a la competitividad del mercado laboral.

Asi mismo, el liderazgo transaccional se enfoca en tener una vision
estructural y principalmente una metodologia ordenada estableciendo funciones
y exigencias muy especificas a los colaboradores y destacandose por utilizar una
motivacion extrinseca y sistema de recompensas (Martins, 2022); sin embargo,
los niveles de exigencia para obtener beneficios adicionales se han
incrementado en la organizacién y ello dificulta que los colaboradores alcancen
sus metas. Se infiere, entonces, que la empresa farmacéutica no ha establecido

correctamente este estilo de liderazgo.

Con respecto a la hipétesis especifica 3, se encuentra representada por
una correlacion negativa baja de - 0.345 y un p valor = 0.015. Ello debido a que

un 41% del personal indicé un nivel bajo y medio respectivamente en la
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existencia de este estilo de liderazgo en la empresa farmacéutica considerando
que hay un nivel de rotacion de 45% alto. Ello infiere que el estilo de liderazgo
Laissez-Faire, en el cual el trabajador encuentra libertad en la toma de sus
decisiones, evita criticas y contribuye sintiendose comprometido (Fuentes,
2020), es mas efectivo para la organizacién debido a que inhibe la rotacion del

personal de la empresa farmacéutica.

Ademas, el liderazgo Laissez-Faire se destaca porque el lider o jefe tiene
un control moderado y no impone sus decisiones asumiendo un rol pasivo que
puede empoderar a los trabajadores, ya que ellos asumen la responsabilidad de

sus acciones. (Grudemi, 2019).
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VI.  CONCLUSIONES

La relacion entre el liderazgo gerencial y la rotacion de personal del area
comercial de una empresa farmacéutica es positiva moderada, debido a que el
coeficiente Rho de Spearman es igual a 0.480 y es significativa porque el p valor
es inferior a 0.05. De esta manera, como se puede revisar en la tabla 1, fueron
28 colaboradores (57%) quienes indicaron un nivel medio de liderazgo gerencial;
asi mismo, se aprecia que destaca el estilo de liderazgo transformacional, porque
20 colaboradores (41%) indicaron un nivel alto; por otro lado, en la tabla 2 se
muestra que 22 colaboradores (45%) afirmaron un nivel alto de rotacion de
personal y 19 (39%) un nivel medio; ademas, fueron 21 colaboradores (43%)
quienes indicaron que los factores del entorno, conformados por oportunidades
laborales y aspectos econdmicos, son los mas involucrados en este resultado.
Finalmente, se concluye que, aunque el estilo de liderazgo gerencial tiene un
nivel medio, este no es efectivo para la organizacion y es por ello que la rotacion
de personal presenta un nivel alto, considerando que afecta negativamente a la

empresa farmacéutica.

Asi mismo, la relacion entre rotacibn de personal y liderazgo
transformacional del area comercial de una empresa farmacéutica es positiva
moderada, porque el coeficiente de Rho de Spearman es igual a 0.576 y el p
valor es menor a 0.05, es por ello que se considera significativa. De esta manera,
en la tabla 1 se aprecia a detalle los tres estilos de liderazgo que fueron
estudiados; en donde destaca el estilo de liderazgo transformacional, debido a
gue 20 colaboradores (41%) indicaron un nivel alto. Ademas, en la tabla 4 se
muestra que 15 de los 20 colaboradores (31%) también indicaron un nivel alto
de rotacion de personal, mostrandose un total de 22 colaboradores (45%) que
afirmaron un nivel alto de rotacion de personal. Ante ello, se concluye que el
estilo de liderazgo que se emplea principalmente en la empresa es el liderazgo
transformacional y que ello impacta directamente en el nivel alto de rotacion de

personal.
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La relacion entre rotacion de personal y liderazgo transaccional del area
comercial de una empresa farmacéutica es positiva baja, ya que el coeficiente
Rho de Spearman es igual a 0.335 y el p valor es menor a 0.05, esto evidencia
gue su vinculo es significativo. Ademas, en la tabla 5 se muestra que fueron 22
colaboradores (45%) que indicaron un nivel alto de rotacién de personal y 28 en
total que indicaron un nivel medio de liderazgo transaccional (57%), de los cuales
17 colaboradores (35%) afirmaron tener un nivel medio. En consecuencia, se
concluye que, aunque hay un sistema de recompensa contingente establecido
en la empresa y la gerencia brinda orientacion a los colaboradores; esto no se
realiza de manera lo suficientemente efectiva para reducir el nivel de rotacion en

la empresa, es por ello que se muestra una relacion positiva baja.

La relacién entre rotacion de personal y liderazgo Laissez Faire del area
comercial de una empresa farmacéutica es negativa baja, ya que el coeficiente
Rho de Spearman es igual a -0.345 y el p valor es significativo, debido a que es
menor a 0.05. Ademas, en la tabla 6 se aprecia que el liderazgo Laissez Faire
tiene niveles bajo y medio, lo que indicaron 20 colaboradores (41%),
respectivamente, a diferencia de la rotacién de personal, que cuenta con un nivel
medio de 19 colaboradores (39%) y alto de 22 colaboradores (45%). Ante ello,
se concluye que los colaboradores responden de manera efectiva a la ausencia
de liderazgo, lo que implica mayor autonomia y responsabilidad para ellos;
ademas, en la tabla 11 que muestra el coeficiente Rho de Spearman, se aprecia
gue este estilo de liderazgo es un inhibidor de la rotacion de personal. Es decir,
si se aplica de manera adecuada, puede reducir los niveles elevados de rotacion

en la empresa.
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VIl. RECOMENDACIONES

La primera recomendacion es dirigida al area de recursos humanos y a la
gerencia general encargada de la toma de decisiones; debido a que, como se
muestra en la tabla 2, el nivel de rotacién de personal es alto (45%) y destacan
los factores del entorno con un nivel alto (43%), en donde se encuentran las
oportunidades laborales y aspectos econdmicos; es por ello que se recomienda
investigar periddicamente las remuneraciones del mercado laboral, para
establecer una remuneracion O6ptima y competitiva que favorezca a los
trabajadores de la empresa farmacéutica y reduzca el nivel de rotacién elevado

que se presenta actualmente.

La segunda recomendacion es dirigida, de igual manera, al area de
recursos humanos; porque, como se puede revisar en la tabla 5, en la actualidad
existe un nivel de liderazgo transaccional medio (57%), el cual se encuentra
compuesto por el indicador de recompensa contingente; de esta manera, se
recomienda establecer un sistema de compensaciones escalonado
considerando meéritos, capacidad y antigiedad de cada trabajador en la
empresa, ello con el objetivo de reducir el nivel de rotacion de personal (45%) e

incrementar el nivel de liderazgo gerencial (57%).

La tercera recomendacion es que la gerencia general implemente un estilo
de liderazgo mixto, entre el liderazgo transaccional y el liderazgo Laissez-Faire,
los cuales han demostrado tener una relacion significativa con la rotacion de
personal (p < 0.05). Ello con el objetivo de lograr que el personal se involucre, se
sienta participativo y parte de la organizacion, al permitirle tomar decisiones y
asumir las responsabilidades de sus actividades diarias; ello debido a que el perfil
de los colaboradores del area comercial de la empresa requiere unaeducacion

superior o técnica y se encuentran capacitados.
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Anexo 1 Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipoétesis VEUELIES Metodologia Ere

Problema general Objetivo general Hipétesis general Variable Independiente: Liderazgo gerencial medicién
(Cual es el nivel de relacion del Determinar el nivel de relacion Existe relacion significativa entre el Dimensiones Indicadores Nivel de
liderazgo gerencial y la rotacion entre el liderazgo gerencial y la liderazgo gerencial y la rotacion del investigacion:
del personal del area comercial rotacién del personal del area personal del rea comercial de una Carisma correlacional
de una empresa farmacéuticaen |comercial de una empresa empresa farmacéutica en Lima,
Lima, 20227 farmacéutica en Lima, 2022. 2022. Ordinal tipo Likert
Inspiracién Tipo de adaptado
Liderazgo transformacional investigacion:
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Estimulacién Intelectual Aplicada
Problema especifico 1 Objetivo especifico 1 Hipétesis especificas 1 Consideracion individualizada
Enfoque:
Cuantitativo
. . " Determinar el nivel de relacion . . i
¢Cual es el nivel de relacion entreel entre el lidrazao transformacional El liderazgo transformacional se Recompensa contingente 1. Nunca
liderazgo transformacional y la L g . relaciona significativamente con la Liderazgo transaccional
rotacion del personal del area y la rotacion delpersonal del area rotacion de personal del area i i6 i6 i
' delp comercial de una empresa ' de p: Direccién por excepcion 2 .Casinunca
comercial de una empresa farmacéutica en Lima. 2022 comercial de una empresa Disefio de
farmacéutica en Lima, 2022? ’ : farmacéutica en Lima, 2022. . .
Liderazgo Laissez-faire Ausencia de liderazgo investigacion: 3. Aveces
No experimental
Problema especifico 2 Objetivo especifico 2 Hipoétesis especificas 2 Variable Dependiente: Rotacién de personal 4. Casi siempre
;Cual es el nivel de relacion entreel |Determinar el nivel de relacion El liderazgo transaccional se Reclutamiento Muestra censal: [5- Siempre
liderazgo transaccional y la entre el liderazgo transaccional yla |relaciona significativamente con la 49 Trabajadores del
rotacion del personal del area rotacion del personal del area rotacion de personal del rea Factores organizacionales Rol del Lider area comercial
comercial de una empresa comercial de una empresa comercial de una empresa
farmacéutica en Lima, 20227 farmacéutica en Lima, 2022. farmacéutica en Lima, 2022.
Desenvolvimiento
Técnica: Encuesta
Problema especifico 3 Objetivo especifico 3 Hipétesis especificas 3 Satisfaccion Laboral
Factores personales
¢ Cual es el nivel de relacion entreel |Determinar el nivel de relacion El liderazgo Laissez-faire se Autorrealizacion
liderazgo Laissez-faire y la entre el liderazgo Laissez-faire yla (relaciona significativamente con la Instrumento:
rotacion del personal del area rotacién del personal del area rotacion de personal del area Oportunidades laborales Cuestionario
comerc’lal_de una_empresa comerc’lal.de una.empresa comercllal_de una_empresa Factores del entorno
farmacéutica en Lima, 20227 farmacéutica en Lima, 2022. farmacéutica en Lima, 2022.
Aspectos econémicos

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 2 Matriz de operacionalizacion de las variables

Variables

Definicién Conceptual Definicion

Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de

medicion

Niveles
y

Liderazgo Gerencial

Para John Kotter (1999)
"El liderazgo no es mas
que

la actividad o proceso de

influenciar a la gente para

que se empefe
voluntariamente en el logro
de los objetivos del grupo,
entendiendo por grupo un
sector de la organizacion
conintereses afines".

La definicion esta dada
porlas tres dimensiones:
liderazgo
transformacional,
liderazgo transaccional y
liderazgo Laissez-faire

Liderazgo transformacional

Carisma

01, 02, 03, 04

Inspiracion

05, 06, 07

Estimulacion Intelectual

08, 09, 10, 11, 12

Consideracion individualizada

13, 14, 15, 16

Liderazgo transaccional

Recompensa contingente

17,18, 19, 20, 21

Direccion por excepcion

22, 23, 24, 25,

Liderazgo Laissez-

Ausencia de liderazgo

26, 27, 28, 29, 30,
31

Rotaciéon de Personal

La rotacion de personal
puede definirse como la
fluctuacion del personal
entreuna organizacion y su
ambiente, es decir, los
trabajadores que ingresan y
los que salen de la empresa
(Chiavenato, 2011)

La definicion esta dada
porlas tres dimensiones
las cuales son: los
factores organizacionales,
factores personales y
factores del entorno que
intervienen enla rotacion
del personal en el 2022.

faire

Rol del lider 32,33
Factores organizacionales

Desenvolvimiento 34, 35

Satisfaccion laboral 36, 37
Factores personales

Autorrealizacion 38, 39

Oportunidades laborales 40, 41
Factores del entorno

Aspectos econémicos 42, 43

Ordinal tipo
Likert
adaptado

1 Nunca

2 Casi nunca

3 A veces

4 Casi
siempre

5 Siempre

rangos

Alto
Medi

Bajo

Fuente: Elaboracién propia




Anexo 3 Instrumento

Liderazgo gerencial y rotacién de personal

INSTRUCCIONES: A continuacién, encontraras afirmaciones sobre el liderazgo gerencial y la
rotacion de personal dentro de la organizacion. Lee cada una con mucha atencion; luego,
marca la respuesta que mejor te describe con una X segun corresponda. Recuerda, no hay
respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las preguntas con la verdad. Asi mismo, el
cuestionario es anénimo.
OPCIONES DE RESPUESTA:

S = Siempre
CSs = Casi Siempre
AV = Algunas Veces
CN = Casi Nunca
N = Nunca
Alternativas
N° Preguntas Casi Casi
Nunca A veces . Siempre
nunca siempre b
Liderazgo gerencial
Liderazgo transformacional
1 La gerencia desarrolla nuevas formas
para motivar al personal
5 El personal se siente orgulloso de
trabajar con la gerencia
3 La gerencia da charlas para motivar al
personal
4 La gerencia potencia la motivacion de
éxito del personal
5 La gerencia cuenta con el respeto del
personal
6 El personal tiene plena confianza en la
gerencia
El personal confia en la capacidad de
7 lagerencia para superar cualquier
obstaculo
8 La gerencia esta dispuesta a instruir al
personal siempre que lo necesite
La gerencia trata de que el personal
9 perciba los problemas como una
oportunidad para aprender
10 La gerencia impulsa al personal a utilizar
la razdn para superar obstaculos
La gerencia solicita al personal que
11 |fundamente sus opiniones con
argumentos solidos




12

La gerencia hace especial énfasis en la
resolucién cuidadosa de los problemas
antes de actuar

13

La gerencia se preocupa de formar al
personal que lo necesite

14

La gerencia da al personal nuevas
formas de enfrentar los problemas que
antes resultaban desconcertantes

15

La gerencia centra su atencion en los
casos en los que no se consigue
alcanzar las metas esperadas

16

La gerencia hace saber al personal que
debe basarse en el razonamiento y en la
evidencia para resolver problemas

Liderazgo transaccional

17

La gerencia retribuye al personal y
recibe su apoyo

18

La gerencia se asegura que exista un
fuerte acuerdo entre lo que se espera
que haga el personal y lo que puede
obtener por su esfuerzo

19

Siempre que sea necesario, el personal
puede negociar con la gerencia lo que
obtendra a cambio de su trabajo

20

La gerencia hace saber al personal que
puede conseguir compensaciones si
trabaja conforme lo pactado

21

La gerencia trata de que el personal
obtenga lo que desea a cambio de su
cooperacion

22

La gerencia interviene cuando no se
consiguen los objetivos

23

La gerencia trata de cambiar lo que
hacemos cuando algo va mal

24

La gerencia hace cambios mientras las
cosas marchan bien.

25

La gerencia permite que el personal siga
haciendo su trabajo como siempre lo ha
hecho, a menos que sea necesario
introducir algan cambio.

Liderazgo Laissez-faire

26

La presencia de la gerencia tiene efecto
en el rendimiento del personal.

27

La gerencia toma decisiones efectivas.




Es facil encontrar a la gerencia cuando

28
surge un problema.

29 La gerencia le dice al personal como se
tiene que hacer las cosas.

30 Es probable que la gerencia esté
presente cuando se la necesita.

31 La gerencia se involucra en el trabajo

del personal.

Rotacién de personal

Factores Organizacionales

32

La gerencia no equilibra la carga laboral
y el trabajo interviene con la vida
personal de los trabajadores.

33

El personal recibe poca retroalimencién
y no se le informa de los resultados de
su desempefio laboral.

34

Las opiniones, ideas y sugerencias del
personal no son tomadas en cuenta por
la gerencia.

35

La gerencia no brinda la ayuda
apropiada al personal en sus labores.

Factores personales

36

El personal se siente insatisfecho con
las responsabilidades de su puesto de
trabajo.

37

El personal tiene poca oportunidad de
realizar una linea de carrera en la
compafiia.

38

El personal recibe pocas oportunidades
de capacitacién y entrenamiento para
lograr un mejor desempefio en su
trabajo.

39

El personal es tratado de manera injusta
en la compafiia.

Factores de entorno

El personal cuenta con escasas

40 L

posibilidades de ascender laboralmente.
a1 Es accesible para el personal postular e

ingresar a otro trabajo.

El personal no cuenta con la cantidad
42| suficiente de ingresos econdémicos para

el desempefio de su funcién laboral.

El personal aspira a un puesto laboral
43 | con un salario superior al que tiene

actualmente.

Gracias por completar el cuestionario
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el liderazgo gerencial y la rotacion de personal

wvariable 1: Liderazgo gerencial

N® Dimensiones/Items Pertinencia | Relevancia | Claridad| Sugerencias
Dimension 1: Liderazgo transformacional M|(R(B|M|R|BE|M|R(B
Inspiracion
1 | La gerencia desarrolla nuevas formas para motivar 2l personal | X |
2 | El personal s= siente orgulloso de trabajar con k3 gerencia o X o
3 | La gerencia da charlas para maotivar al persona | X |
4 | Lz gerencia potencia lz motivacion de éxito del persana o X o
Carisma
5 | La gerencia cuenta con el respeto del personal o X o
& | El personal tiene plena confianza en |z gerenciz o X o
7 | El persenal confia en la capacidad de |z gerencia parz superar cualguier obstaculo X X |
Estimulacion intelactual
8 | La gerencia estd dispuesta & instruir al personal siempre gue lo necesits o X o
9 | La gerencia trata de gue =l personal perciba los problemas como una oportunidad para aprender | X |
10| Lz gerenciz impulza 2l personal 2 utilizar |z razdn para superar obstaculs L X o
11| Lz gerencia solicita al persona que fundamente sus opinicnes con argumentos salidos X X |
12 | La gerencia hace especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar | X |
consideracion individualizada




13

Lz gerencia se preccups de formar &l personal que lo necesite

Lz gerencia da al personzl nuevas formas de enfrentar los problemas que antes resultaban
desconcertantas

is

Lz gerencia centra su atencign en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esparadas

16

Lz gerencia hace szber al personal que debe basarse &n 2l razonamiento v en |z evidencia para
resalver problemas

Dimension 2: Liderazgo transaccional

Recompensa contingente

i7

Lz gerencia retribuye al personal y recibe su apoyo

1B

Ls EErencia 5e asegura gue exista un fuerte acuerdo entre lo gue 3= espera gue haga el personal ¥
lo que pusde obtener por su esfuerzo

19

Siempre que sea necesario, | personal pusde negociar con la gerencia lo gue obtendra a cambio
de su trabajo

20

Lz gerencia hace saber al personal que pueds conseguir compensaciones si trabaja conforme lo
pactado

21

Lz gerencia trata de que =] personal obtenga lo que desea a cambio de su cooperacion

Direccion por excepcian

2z

Lz gerencia interviene cuando no s consiguen los objetivos

23

Ls gerencia trata de cambiar lo que hacemos cuando algo va mal

Lz gerencia hace cambios mientras las cosas marchan bien

25

Lz gerencia permite gue 2l personal siga haciendo su trabajo como sismpre lo ha hecho, a menos
gue sea nacesario introducir 2lgun cambic

Dimension 3: Liderazgo Laissez-Faire

Ausencia de liderazgo

26

Lz presencia de la gerencia tiene efecto en el rendimiento del personal

7

Lz gerencia toma decisiones efectivas




2B | Es facil encontrar a la gerencia cuzndo surge un problema o X
29 La gerencis le dice al personal como s& tiene que hacer las cosas o X
30| Es probable gue la gerenciz esté presente cuando = la necesita o X
31| La gerencia se involucra en el trabajo del personzl o X
variable 2: Rotacion del personal
N® Dimensiones/tems inencia | Relevancia
Dimensidn 1: Factores organizacionales R|B R|B
Rrol del lider
2o | L& Eerencia na equilibra |a carga lzborzl y 2l trabajo interviene con la vida personal de los . X
32 .
trabajadores.
<5 | BV persenal recibe poca retroglimengian, v no se le informa de los resultados de su desempenio - "
33
laboral.
Desenvolvimiento
34| Las opiniones, ideas y sugerencias del personal no son tomadas en cusnta por s gerencia. o X
35| La gerencia no brinda I3 syuda apropiada al personal en sus labores. o X
Dimensitn 2: Factores personales
satisfaccion laboral
36 | El personal s siente insatisfecho con las responsabilidades de su puesto de trabajo. o X
37| El personal tisne poca oportunidad de realizar una linez de carrerz en la compafiia o X
Autorrealizacion
- El personal recibe pocas oportunidades de capacitacion y entrenamiento para lograr un mejor x X
=" | desempefio en su trabajo.
28| El personzl 25 tratado de manera injusta en lz compafiz. o X




Dimension 3: Factores del entomo
Oportunidades laborales
40| El personal cuenta con escasas posibilidades de ascender laboralmente. o X L
41| Es accesible para el personal postular e ingresar a otro trabajo. b4 X n
Aspectos economicos
4z El persenzl no cusnta con la cantidad suficiente de ingresos econamicos para el desempefio de su X x x
funcidn laboral.
43 | El personal 3spira @ un puesto lzboral con un salario superior 2l gue tizne actualments. o X u
En donde las alternativas son:
M: Malo
R: Regular
B: Buena
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el liderazgo gerencial y 1a rotacion de personal

Variable 1: Liderazgo gerencial

N* Dimensiones/Items Pertinencia | Relevancia | Claridad| Sugerencias
Dimension 1: Liderazgo transformacional M(R(B(M|R[B[M|R|B
Inspiracion
1 | Lz gerenciz desarrolla nuevas formas para motivar &l personal b X b
2 | El personzl == siente orgullose de trabajar con I3 gerencia b X b
3 | Lz gerenciz da charlas para motivar al persona b X H
4 | La gerencia potencia la motivacion de &xito del persona b X x
Carisma
5 | Lz gerencia cusnta con el respeto del personal b X x
5 | El personzl tizne plena confianza en lz gerenciz b X b
7 | El personal confiz en la capacidad de |z gerencia para superar cualguisr obstaculo b X H
Estimulacion intelectual
& | La gerencia esta dispuesta a instruir al gersanal siempre gue lo necasita ® X o
9 | Lz gerencia trata de gue 2l personzl percibs los problemas como ung oportunidad para aprender b X b
10| Lz gerencia impulsa &l personal 2 utilizar la razon para superar obstaculo b X b
11| Lz gerencia solicita al persona que fundamente sus cpiniones con argumentos solidos b X b
12| Lz gerencia hacs especial £nfasiz en |z resolucion cuidadosz de los prokblemas antes de actuar b X H
consideracion individualizada




La gerencia se preccupa de formar al personal que lo necesite

14

La gerencia da al personal nuevas formas de enfrentar los problemas que antes resultaban
desconcertantes

15

Lz gerencia cantra su atencidn en los cascs en los que no se consigue alcanzar las metas esperzdas

16

La gerencia hace saber al personal que debe basarse en 2l razonamiento y 2n la evidencia para
resahver problemas

Dimension 2: Liderazgo transaccional

Recompensa contingente

17

La gerencia retribuye al personal v recibe su apoyo

1B

Lz Eerencia se asegura gue existz un fusrte acuendo entre lo gue 32 espera que haga el personal ¥
lo gque puede obtener por su esfuerzo

1o

Siempre que 23 necesario, 2l personal pusde negociar con la gerendia lo gue obtendra a camibio
de su trabajo

20

La gerencia hace saber al personal que pueds conseguir compensaciones si trabaja conforme bo
pactado

Lz gerencia trata de que 2l personzl obtengs lo que desea a cambio de su cooperacion

Direccion por excepcidn

La gerencia interviene cuando no se consigeen los objetivos

Ls gerencia trata de cambiar lo que hacemos cuando algo wa mal

24

La gerencia hace cambios mientras las cosas marchan bien

25

Lz gerencia parmite gue 2l personal siga haciendo su trabajo como siempre lo ha hecho, a menos
gue =23 necesario intreducir zlgln cambic

Dimension 3: Liderazgo Laissez-Faire

Ausencia de liderazgo

26

Lz presencia de la gerencia tiene efecto en el rendimiento del persona

27

La gerencia toma decisiones efectivas




2B | Es facil encontrar a la gerencia cuando surge un problems b
29| La gerencia le dice al personal como se tiene que hacer las cosas b
30 | Es probable gqus |a gerencia esté presente cuando s2 la necesita b
31| La gerencia se involucra en el trabajo del personal b
variable 2: Rotacion del personal
N® Dimensiones/tems inencia | Relevancia
Dimension 1: Factores organizacionales R|B|M|R
Rol del lider
- | L& Eerencia no equilibra 1a carga lzboral y &l trabajo intervizne con |3 vida personal de los "
32 .
trabajadores.
2= | Elpersenzl racibe pocs retreglimensian ¥ ne se le informa de los resuftados de su desempeno X
=
lzbaral.
Desenvolimiento
34 | Las opiniones, id=as v sugerencias del personal no son tomadas en cuenta por la gerencia. X
35 | La gerencia na brinda |3 ayuda apropiada &l personal en sus labores. b
Dimension 2: Factores personalas
Satisfaccion laboral
36 | El personal 5= siente insatisfecho con |33 responsabilidades de su puesto de trabajo. X
37 | El personal tiene poca oportunidad de realizar una lines de carrera en la compafiia b
Autorrealizacion
- El persanal recibe pocas oportunidades de capacitacion y entrenamiento para lograr un mejor X
=" | desempefio en su trabajo.
30 | El personal 25 tratado de manera injusta en lz compafiz. X
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Dimension 3: Factores del entorno
Oportunidades laborales
40| El personal cuenta con escasas posibilidades de ascender laboraimente. X X X
41| Es accesible pars el personal postular e ingresar 3 otro trabajo. X X X
Aspectos economicos
55 El parsonal no cuenta con |a cantidad suficiente de ingresos economicos para £l desempefio de su o % ¥
funcion laboral.
43| El personal aspira 3 un puesto faborzl con un szlario superior 2l que tiene actualments. X X X
En donde las alternativas son:
M: Mslo
R: Regular
B: Bueno
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior (a) (ita): Dra. Maria Peregrina Cruzado Vallejos
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarie mis saludos y, asimismo, hacer
de su conocimiento que, siendo especialista en el area de administracion de negocios, requiero
validar los instrumentos con los cuales recegeré la informacidn necesaria para poder desarrollar
la investigacion para optar el grado académico de Mgtr. en administracién de negocios.

El titulo del proyecto de Investigacion es: “Liderazgo gerencial y la rotaciéon del
personal del drea comercial de una empresa farmacéutica, Lima, 2022." y slendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en lema de administracion ylo Investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacién de las variables.

Certificado de validez de contenido de los Instrumentos.
Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes
agradecerie por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

|
£ e

Firma
Franco César Calderdn Ormeno

D.N.L: 09897186
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el liderazgo gerencial y la rotacién de personal

Variable 1: Liderazgo gerencial
N* Dimensiones/items Pertinencia | Relevancia | Claridad | Sugerencias
Dimensién 1: Liderazgo transformacional M|R|B|M|R|B|[M|R|B
Inspiracién
1 |La gerencia desarrolla nuevas formas para motivar al personal X x X

El personal se siente orgulloso de trabajar con la gerencia

La gerencia da charlas para motivar al personal

La gerencia potencia la motivacidn de éxito del personal

Carisma

La gerencia cuenta con el respeto del personal

El personal tiene plena confianza en la gerencia

El personal confia en la capacidad de la gerencia para superar cualquier obstaculo

Estimulacién intelectual

La gerencia esta dispuesta a instrulr al personal siempre que lo necesite

La gerencia trata de que el personal perciba 1os probiemas como una oportunidad para
aprender

i0

La gerencia impulsa al personal a utilizar [a razén para superar obstaculo

11

La gerencia solicita al persona gue fundamente sus opiniones con argumentos sdlidas

12

La gerencia hace especial énfasis en la resolucion culdadosa de los problemas antes de actuar

Consideracion individualizada
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13 | La gerencia se preocupa de formar al personal que lo necesite

La gerencia da al personal nuevas formas de enfrentar los problemas que antes resultaban

14
desconcertantes

La gerencia centra su atencidn en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas

15
esperadas

La gerencia hace saber al personal que debe basarse en el razonamiento y en la evidendla

G para resolver problemas

Dimensidn 2: Liderazgo transaccional

Recompensa contingente

17 | La gerencia retribuye al personal y recibe su apoyo

La gerencia se asegura que exista un fuerte acuerdo entre 1o que se espara que haga &l

. personal y lo que puede abtensr por st esfuerzo

Stempre que sea necesario, el personal puede negociar con la gerencia lo que obtendrd a
cambio de su trabajo

La gerencia hace saber al personal que puede consaguir compensaciones si trabaja conforme

- lo pactado

21 | La gerencia trata de que &l personal obtenga lo que desea a cambio de su cooperacion

Direccidn por excepcién

22 | La gerencia interviene cuando no se consigueen Jos objetivos

23 | La gerencia trata de cambiar lo que hacemos cuando algo va mal

24 | La gerencia hace cambios mientras las cosas marchan bien

La gerencia permite que el personal siga haciendo su trabajo come siempre 1o ha hecho, a

2
] MENOs Ue sea necesano Introducis algan cambio

Dimensién 3: Liderargo Laissez-Faire

Ausencia de liderazgo

26 | La presencia de 1a gerencia tiene efecto en el rendimiento del personal

27 | La gerencia toma decisiones efectivas
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28

Es fadl encontrar a la gerencia cuando surge un problema

29

La gerencia le dice al personal como se tiene que hacer 1as cosas

30

Es probable que la gerencia esté presente cuando se 1a necesita

31

La gerencia se involucra en ef trabajo del personal

Variable 2: Rotacion del personal

Dimensiones/items

Dimensién 1: Factores organizacionales

Rol del lider

32

La gerencia no equilibea la carga laboral y el trabajo interviene con la vida personal de los
trabajadores.

3

El personal recibe poca retroalimencion y no se le informa de los resultados de su desempefio
laboral.

Desenvolvimiento

34

Las opiniones, ideas y sugerencias del personal no son tamadas en cuenta por la gerencia.

35

La gerencia no brinda la ayuda apropiada al personal en sus labores.

Dimensidn 2: Factores personaies

Satisfaccion laboral

36

El personal se slente insatisfecho con las responsabilidades de su puesto de trabajo.

37

El personal tiene poca oportunidad de realizar una linea de carrera en la compafiia.

Autorrealizacién

3B

El personal recibe pocas oportunidades de capacitacidn y entrenamiento para lograr un
mejor desempefo en su trabajo.

39

El personal es tratado de manera injusta en la compafiia.

Dimensién 3: Factores del entorno
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Oportunidades laborales

40 | El personal cuenta con escasas posibilidades de ascender laboraimente.

41 | Es accesible para el personal postular e ingresar a otro trabajo.

Aspectos econdmicos

o de su funcidn laboral.

El personal no ceenta con la cantidad suficiente de ingresas econdmicos para &l desempefo

43 | El personal aspira a un puesto labaral con un salario superior al que tiene actualmente.

En donde las alternativas son:
M: Malo

R: Regular

B: Bueno

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Dra. Maria Peregrina Cruzado Vallejos

Especialidad del valldador: Salud Pablica

Perti El pem P a oo formudedo.
Relevandia: E ilem es apropiado para represeniar al companenis o
. X s ded

IClaridad: Se de sin diiculiad slgune el Jado del flem, es
€0n0s0, exacto y drecio

Nota: Suficienoa, se doe suficenca cuando bos iems planteados son
suficienies par medr i dmenson

No aplicable [ ]

DNL: 17975557

01 de diciembre del 2022

ST TR F AR

Firma del Experto Informante.
Especialidad: Salud Pablica
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Anexo 5 Validacion y confiabilidad de los instrumentos de recoleccidon de datos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 49 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 49 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,916 31

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos  Valido 49 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 49 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Ifa de Cronbach N de elementos

,922 12




Anexo 6 Base de datos

V1: Liderazgo Gerencial
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V2; Rotacion de personal

Factores organizacionales Factores Personales
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