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RESUMEN

La tesis tuvo como objetivo general explicar la influencia del liderazgo en la rotacion
del personal de Konecta S.A.C Movistar Postpago Cercado de Lima afio 2018, la
poblacion estuvo formada de 31 colaboradores del turno mafiana, los datos fueron
recogidos mediante la técnica de la encuesta y se utiliz6 como instrumento un
cuestionario de 19 Items, para el procesamiento de los datos se empled el programa
estadistico SPSS 21 lograndose como resultado que el liderazgo no influye

significativamente en la rotacion del personal en la organizacion.

Palabras clave: Liderazgo, Rotacién, Personal.

ABSTRACT

The general objective of the thesis was to explain the influence of leadership in the
turnover of Konecta SAC Movistar Postpago Cercado staff in Lima in 2018, the
population was made up of 31 employees of the shift tomorrow, the data were collected
using the survey technique and used as a tool a questionnaire of 19 items, for the
processing of the data the statistical program SPSS 21 was used, achieving as a result
that the leadership does not significantly influence the rotation of the personnel in the

organization.

Keyword: Leadership, Rotation, Personnel
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l. INTRODUCCION

1.1.  Realidad problemética
Dentro de la cuenta Movistar Postpago Lima se ha visto en los Gltimos meses una fuerte

rotacion de personal por motivo personal, salud, despido, se le derivan a otra cuenta
nueva, a la cual la cuenta se ve obligada solicitar personal nuevo para ocupar aquellos
puestos para un nuevo horario (tarde- noche) y solicitar un nuevo lider para aquel turno,

sin que sea afectado el lider de turno junto a su equipo de turno (mafiana- tarde).

Se ha visualizado que uno de los motivos principales son los constantes cambios
que se dan como procedimientos nuevos; programas a usar y la presion en atender bien
al cliente y por no llegar a los indicadores que solicita la cuenta con el objetivo de la
cuenta de dar una buena imagen de atencion de Movistar Postpago por el servicio que

brinda de comunicacion.

Pero a la vez no solo influye aquellos motivos para la rotacion de personal en
esta oportunidad también influye el lider de turno con la conducta o palabras que a de
usar para el incentivo de los integrantes del equipo.

1.1.1. En el contexto internacional
Taype (2015) hace referencia en la publicacion de la “La gestion del liderazgo en el

contexto internacional actual” menciona que el liderazgo es relevante ante los demaés, ya
que influye a las personas por el hecho que realizan un cambio de actitud o de conducta.

Enriquez (2013) en el articulo “La rotacion eleva los costos de la empresa: La
rotacion de personal genera sobrecarga de trabajo para otros empleados ya que los que
se mantengan en la organizacion es probable que tengan que asumir las

responsabilidades de aquellos personas que se fue de la compania”.

1.1.2. En el contexto nacional

Segln el Ministerio de trabajo (2015) la rotacion de personal contaba con una tasa mas
alta para el sector de construccion ubicado en Lima Metropolitana.
A la vez indica en mes de Mayo del 2018, se visualiza un crecimiento de
subempleo de 1.6% (29 mil personal), debido al incremento de la poblacion de
16.2% (87 mil personal), asimismo que la poblacién subempleada por ingresos,

disminuyo en 4.7% (58 mil 200 personas) (p8).



1.1.3. En el contexto local

La cuenta Movistar Postpago en la organizacion Konecta busca establecer una adecuada
relacion de lider hacia su equipo a cargo, teniendo como estrategia motivacion
monetaria, vales de consumo, regalos o premios para ello es necesario que el ejecutivo
cuente con los requisitos que solicita el responsable de la cuenta. Por lo cual no todos
los ejecutivos no se sienten a gusto de aquella metodologia, ya que consideran que es
una indiferencia por lo solicitan sin dar la posibilidad de obtener aquellos incentivos
para los que mejoraron en el transcurso, sin dejar a un lado que al encontrarse en un
ambiente de telecomunicaciones se presentan cambio constante que se debe adecuar el
coordinador, el lider y los ejecutivos con nuevos procedimiento y nuevos aplicativos;
asimismo el ejecutivo de un momento a otro puede ser cambiado a otra area. Por lo cual
siendo uno de aquellos motivos internos que el ejecutivo se retira de la organizacion, a
la vez ser despedido por no cumplir con los indicadores solicitados o también por

factores externo (familia, salud, estudios, etc.).

1.2. Trabajos previos
1.2.1.1. Liderazgo

1.2.1.1.1. En el contexto internacional

Cano (2015). De la Universidad Rafael Landivar con la tesis Estudio realizado con los
supervisores y vendedores ruteros de distribuidora mariposa C.B.C de la ciudad de
Quetzaltenango, zona 8. Contando como objetivo determinar si los vendedores de la
empresa consideran que estan siendo guiados correctamente por auténtico lider. Con un
estudio de tipo descriptivo usando como método de significacion y fiabilidad de
proporciones. Concluyendo que la influencia del liderazgo de los supervisores propicia
una motivacioén que facilita en los vendedores un desempefio efectivo.

Coronel (2015). Universidad Complutense De Madrid con la tesis Estilos de
liderazgo politico democratico: Argentina y Espafia en perspectiva comparada.
Contando como objetivo determinar las intensidades de los diferentes estilos y
dimensiones de liderazgo. Utilizando un método comparado. Como conclusion en el

enfoque de los rasgos personales domino la escena hasta entrado los afios cuarenta pero



los estudiosos del tema encontraron imposible hallar rasgos que pudieran predecir el
liderazgo bajo cualquier circunstancia.

Cruz y Rodea (2014). Centro Universitario UAEM Amecameca- México con la
tesis Liderazgo Transformacional como Herramienta de la Productividad de los
Empleados. Como objetivo es identificar y analizar los factores que intervienen en el
liderazgo transformacional. Con un tipo de la investigacion cualitativo con el nivel de
investigacion descriptivo y con el disefio no experimental transversal o transaccional.
Teniendo como conclusion Infundir en los empleados cual fue su resultado del
cuestionario aplicado de liderazgo transformacional para que estén conscientes de que

elementos deben ser reforzados y cuéles deben ser aplicados.

1.2.1.1.2. En el contexto nacional

Campos (2015). En la tesis orientada en el Liderazgo transformacional y desempefio
docente en la especialidad de ciencias histérico — sociales del instituto pedagoégico
nacional Monterrico, investigo relacionado a establecer la relacion que existe entre el
liderazgo transformacional y el desempefio docente en la dimension personal, segin la
percepcion de los estudiantes de la especialidad de Ciencias Historia Sociales del
Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico, la metodologia que utilizo en la
investigacion con un tipo de investigacion bésica o sustantiva y también descriptiva con
un disefio no experimental. Finalizando con una conclusion luego de realizar las pruebas
estadisticas, existe suficiente evidencia empirica para decir que el liderazgo
transformacional se relaciona significativamente con el desempefio docente en cada una
de sus dimensiones.

Padilla (2016). De la Universidad De Huanuco, con la tesis Liderazgo y
Desempefio Laboral de los Profesionales de Enfermeria del Servicio De Emergencia De
Hospital Il Essalud Huanuco. Contando como objetivo demostrar la relacién entre el
liderazgo centrado en las tareas y el desempefio asistencia, administrativo, docente y de
investigacion de los Profesionales de Enfermeria del Servicio de Emergencia del
Hospital 1l Essalud Huanuco. Usando un método inductivo de tipo descriptivo —
observacional, transversal y prospectivo. Cuya conclusion es que presenta con una
relacion significativa entre el liderazgo autoritario y el liderazgo centrado en las tareas y

el desemperio laboral de los Profesionales de Enfermeria del Servicio de Emergencia.

3



Huerta y Padilla (2016). Universidad Privada Antenor Orrego. Tesis Aplicacion
De Un Taller De Liderazgo Transformacional Para La Mejora Del Clima Laboral En La
Empresa Brando’s Chicken E.ILR.L. Siendo su objetivo era determinar el impacto del
liderazgo transformacional en el clima laboral, que le permita a la empresa motivar e
incentivar a sus colaboradores. Usando como método experimental. Se concluye que se
este proceso se vio reflejado en una mejora sustancial de los colaboradores en lo que se
refiere a trabajo en equipo y motivacion, la empatia entre compafieros de trabajo y el

cliente.

1.2.2. Rotacién De Personal
1.2.2.1 En el contexto internacional

Lopez (2016). Universidad Rafael Landivar- Guatemala de la tesis Causas internas y
externas que influyen en la rotacion de personal una empresa de alimentos de la costa
sur. Teniendo como objetivo era la descripcion de las causas internas que provocaron la
rotacion del personal. Usando la investigacion fue un estudio cuantitativo. Contado
como conclusion sobre los resultados obtenidos de la investigacion, demostré las ocho
causas internas y externas de la rotacion de personal encontradas han sido el salario,
jefe, desempefio laboral, ambiente laboral, otro trabajo, viajar, familia y universidad.
Aveiga (2014). Universidad De Guayaquil con su trabajo de investigacion el
Estudio sobre la satisfaccion laboral y su relacién con la rotacién de personal de
Auxiliares de Punto de Venta y de Servicios Generales de las Pharmacy’s del Norte de
la ciudad de Guayaquil, contando con el objetivo de establecer el nivel de satisfaccion
laboral de los auxiliares de punto de venta y a la vez de los servicios generales de las
pharmacy’'s del norte. Usando una investigacion cualitativo contando un disefio no
experimental a la vez conto con un corte transversal y de un alcance descriptivo. Como
conclusion las influencias negativas de la satisfaccion de los trabajadores eran las malas
relaciones laborales que contaban con los comparfieros del trabajo, los problemas con
aquellos jefes inmediatos, la poca oportunidad para ascender, manuales de las funciones

desactualizados, inadecuadas condiciones fisicas y desmotivacion.

Rojas (2014). De la universidad de chile con la tesis el Disefio De Un Plan Para
Disminuir La Rotacién De Vendedoras En Una Empresa De Retail, indicando su
objetivo recopilar exploratoriamente la mayor parte de las posibles de las causas que

puede haber causado aquella rotacion sobre los vendedores de la empresa. Usando la

4



metodologia escrita indicando como conclusién que no hay una Unica causa de la

rotacion laboral, sino que muchas posibilidades.
1.2.2.2. En el contexto nacional

Paulini y Llerena (2013). De la Universidad Privada Antenor Orrego con la tesis
Relacion entre la rotacion de personal y la productividad y rentabilidad de la empresa
cotton textil S.A.A — Planta Trujillo 2013, teniendo como objetivo medir el grado de
rotacion de personal de la empresa Cotton Textil S.A.A.- Trujillo. Para la cual usa el
método descriptivo - analitico. Cuya con conclusion fue determinar el grado de rotacion
de personal de la empresa tiene un impacto significativo en el personal obrero, es decir
que la renuncia del trabajador obrero, se ve afectada en la productividad y rentabilidad
de la empresa. Por otro lado, para el personal empleado existen variables mas relevantes
que la rotacion; es decir, el grado de rotacion no afecta a la productividad y rentabilidad

de la empresa.

Diaz (2016). De la Universidad Cientifica Del Peru de la tesis Diagnostico del
comportamiento organizacional y la productividad en los trabajadores de la Caja
Maynas, lquitos, periodo 2016, teniendo como objetivo general determinar la relacion
que existe entre el comportamiento organizacional y la productividad en los
trabajadores de la Caja Maynas, lquitos periodo 2016, a la vez teniendo objetivos
determinar la relacion entre la motivacion laboral y la productividad de los trabajadores
de la caja, lquitos , periodo 2016. Desarrollando el método de investigacion basica, con
un nivel descriptivo — correlacional con un disefio de investigacion no experimental.
Siendo su conclusidn la investigacién propuesta es un estudio confiable, por haberse
cumplido con los requisitos técnicos de la metodologia de la investigacion, por lo que se
encuentra habilitado para ser utilizada como referencia por los estudiantes de pre y
postgrado, profesionales interesados en investigar el comportamiento organizacional y

la productividad de los trabajadores.

Salazar (2014). De la revista ciencias empresariales de la Universidad San
Martin De Porres Rotacion del personal, absentismo laboral y productividad de los
trabajadores, como objetivo determinar la relacion entre la rotacion de personal y el
absentismo laboral con la productividad de los operarios de la empresa Angeles Eventos

en el afio 2010, usando un disefio correlacional — cuantitativo, empleando la revision
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documental en las areas de Recursos Humanos y la Gerencia de Operaciones, asi como
un cuestionario estructurado, aplicado a los operarios de la empresa Angeles Eventos en
el aflo 2010. Como conclusion la relacion entre la rotacion de personal y el absentismo
con la productividad de los operarios en la empresa Angeles Eventos en el 2010 si es
significativa. Puesto que al analizar estadisticamente ambas variables se observé
algunas variaciones; sin embargo, estas no inciden de forma directa con la

productividad.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Variable independiente liderazgo

Alles (2012), Diccionario de términos de Recursos Humanos nos indica que cuenta con
una “Cualidad de ejercer y ayudar a los demas y alcanzar que participen con entusiasmo
a conseguir los objetivos propuestos. Contando como un Liderazgo circular, (...)

ejecutivo, fuerte y cambio.” (Section 19).

Maxwell (2005). Lider de 360°, nos menciona la influencia del lider presenta el
riesgo que corre tan solo al tomar una sola decision, bien gana la lealtad o pierde
absolutamente todo por estar en el puesto de lider ya que el mismo lider crea su puesto
(p.10, 11).

Para Villar (2012). Liderazgo empresarial nos indica que se sabra identificar qué
tipo de lider tenemos en lo laboral, politico y académico, claro que uno es mas drastico
que el otro y flexible pero presentan un solo objetivo de llegar a la meta propuesta o
planeada (p.17).

A la vez Villar (2012). Liderazgo empresarial nos indica que “No solo tener
liderazgo es saber guiar hacia el objetivo 0 meta, también se toma en cuenta que tipo de

decisiones ha de elegir ante la situacion que se presente en aquel momento” (p.19).
1.3.1.1 Dimensiones de Liderazgo
A. Liderazgo Circular

Alles (2012), manifiesta que “Es la figura del lider situado en el centro de la escena, lo

cual le permite un estilo de conduccién muy cercano a su equipo de trabajo” (section
19).



Indicadores
1. Estilo

Branda y Rillié (2004), menciona que el estilo a la vez es un modo de vida y una
cultura, ya que funciona correctamente y productivo individualmente (p.103)

2. Conduccion

Para Alles (2011), comenta que las cualidad para guiar a un grupo de colaboradores,
para repartir las tareas y tener la funcion de autoridad, a la vez proporcionar
oportunidades de aprendizaje y crecimiento.

B. Liderazgo Ejecutivo

Segun Alles (2012). Nos comenta que tiene la capacidad para dirigir a un grupo o
equipo de trabajo del que dependen otros equipos, y comunicar la visién de la
organizacion tanto desde su rol formal como desde la autoridad moral que define su
caracter de lider; (...) al crear un clima de energia y compromiso junto con un fuerte
deseo de guiar a los demas, que se verifica en el comportamiento de los otros al
acompariar su gestion con entusiasmo (section 19).

Indicadores
1. Direccién

Para Reyes (2005), comenta que la direccion es aquel elemento de la administracion en
el que se logra la realidad efectiva de todo lo planeado (...) (p.305).

2. Comunicacion

Olivas (2014), nos menciona que la comunicacion es acto o proceso por el cual un
individuo mantiene con otra persona un contacto para poder transmitirle informacion.
(section 1).

C. Liderazgo Fuerte

Alles (2012), nos menciona gue se relaciona con un lider autocratico, es por ello que se
podria definir “fuerte” ya que para ello es estricto para su proceso de gestion que realiza
(section 19).

Indicadores
1. Autocratico

Para Hogg y Vaughan (2010), indican solo organiza las actividades del equipo, dan
ordenes, son frios y solo desean en concentrarse estrictamente en cumplir la meta
establecida (p. 312).



2. Estricto

Ramon, J. (1845), mantiene una firmeza y constancia de &nimo no se conmueve ni se
dobla facilmente ante cualquier hecho (p. 855)

D. Liderazgo para el Cambio

Para Alles (2012), comenta que tiene las cualidades para comunicar la vision, la
estratégica de la organizacién y alcanzar un interés. Sabe motivar y generar un
compromiso mutuo; promover un cambio diferente, el comienzo de una actividad exige
empefio y obtener un cambio de la situacion (section 19).

Indicadores
1. Motivacion Entrinseca

Cox, (2008) nos comenta es una fuente externa, para la cual recibe reconocimiento
ante el esfuerzo que realiza, se integra y se identifica (p. 120).

2. Compromiso Compartido

Sadowsky y Roche (2011) menciona que son "Son las historias de identidad colectiva
las que estimulan a las personas que hacen las empresas™ (capitulo 7).

1.3.2. Variable Dependiente Rotacion De Personal

Para Castillo (2006). Administracion de personal: Un enfoque hacia la calidad nos
indica la rotacion de personal se refiere al nimero de personal que ingresan y salen de

una organizacién; se expresa en indices mensuales o anuales (p.68).

Segun Reyes (2005). Administracion de personal nos menciona lo siguiente el nimero
de trabajadores que salen y vuelven a entrar, en relacion con el total de una empresa,
sector, nivel jerarquico, departamento o puesto (p.163).

Nos menciona Montes y Rodriguez (2010). Seleccién de Personal lo que la
organizacién necesita ante los cambios aquellas organizaciones necesitan personal que
se adecuen a los cambios que se presenta en el mercado para tener la organizacion a
flote (p.10).

1.3.2.1 Dimensién Rotacién De Personal
A. Ingreso de personal

Para Catillo (2006), nos indica “Se inicia cuando el individuo es notificado de su

aceptacion como nuevo integrante de la compaiiia” (p .147).
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Indicadores
1. Ingreso por Concurso

El Instituto de Ciencias Sociales y Politicas Publicas nos indica que “(...) es un método
de contrataciéon que emplea el Estado para contratar servicios y consultoria (...).Este
tipo de contrato es celebrado por entidad y un privado, quien puede ser natura, juridica

o consorcio” (parr. 3).
2. Ingreso de personal obrero

Pernaut (1999) nos comenta “Se refiere al ingreso con el que cuentan los particulares u
hogares, después de haber hecho todos los ajustes posteriores al proceso productivo que
sean necesarios” (p. 371).

B. Salida de personal

Para Reyes (1991) nos indica que es muy importante saber el motivo de la salida del
personal para la cual se realiza una entrevista es la que realiza cuando un trabajador
renuncia su puesto por cualquier motivo (172).

1. Bajas bioldgicas

Flores, Abreu y Badii (2008). Son aquellas salidas relacionadas con la culminacion de la
vida laboral de las personas también denominadas bajas inevitables (p.90).

2. Bajas socialmente necesarias

Segin Flores, Abreu y Badii (2008). “Cuando una empresa es presionada por la
sociedad para despedir personal” (p.90).

3. Bajas por motivos personales

Para Flores, Abreu y Badii (2008) indica que “Son los problemas personales o
familiares que determinan la renuncia al trabajo” (p.90).

4. Bajas por decision de la propia Empresa

El Gobierno de Espafia (2018) nos indica que la culminacion de un contrato de trabajo
se realiza la culminacién de la relacion laboral entre empresa y el trabajador (p 9).



1.4. Formulacién del problema
1.4.1. Problema general
¢Como influye el liderazgo en la rotacion del personal de Konecta S.A.C Movistar

Postpago de cercado de Lima, 2018?

1.4.2. Problemas especificos

a) ¢Como influye el estilo con el ingreso por concurso de konecta S.A.C
Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018?

b) ¢Como influye la conduccion con el ingreso de personal obrero de konecta
S.A.C Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018?

c) ¢Como influye la direccién con las bajas bioldgicas de konecta S.A.C
Movistar Postpago de cercado de Lima, 20187

d) ¢Como influye la comunicacion con las bajas socialmente necesarias de
konecta S.A.C Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018?

e) ¢Como influye el autocratico con las bajas por decision de la propia

empresa de konecta S.A.C Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018?

1.5. Justificacion

1.5.1. Justificacion teérica

En esta investigacion se efectGa verificar, aportar conocimiento de las teorias
relacionadas de liderazgo y de la rotacion de personal en konecta S.A.C Movistar
Postpago, para la cual aquellos resultados de esta investigacion para realizar propuesta

de solucién.

1.5.2. Justificacién metodologica

La investigacién aplica el método hipotético deductivo; ya que se busca solucionar el
inconveniente que presente la organizacion, para la cual se efectla hipdtesis como

tactica de solucioén.

1.5.3. Justificacion préctica
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Esta Investigacion se lleva a cabo, porque hay hechos para analizar, realizar estrategias,

plantear estrategias ante el problema de la influencia del liderazgo en la rotacion del

personal de Konecta S.A.C Movistar Postpago,

1.6.
1.6.1.

HG:

1.6.2.

Ho:

Hipdtesis

Hipdtesis general

Existe relacion entre la influencia del liderazgo en la rotacion del personal de
Konecta S.A.C Movistar Postpago De Cercado de Lima, 2018.

Hipdtesis especificas

No existe relacién entre el estilo con el ingreso por concurso de konecta S.A.C

Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018.

Existe relacion entre el estilo con el ingreso por concurso de konecta S.A.C

Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018.

No existe relacion entre la conduccion con el ingreso de personal obrero en

konecta S.A.C Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018.

Existe relacion entre la conduccion con el ingreso de personal obrero de konecta

S.A.C Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018

No existe relacion entre la direccion con las bajas bioldgicas de konecta S.A.C

Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018.

Existe relacion entre la direccién con las bajas bioldgicas de konecta S.A.C

Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018.

No existe relacion entre la comunicacion con las bajas socialmente necesarias de

konecta S.A.C Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018.

Existe relacion entre la comunicacion con las bajas socialmente necesarias de

konecta S.A.C Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018.

No existe cambios entre el autocratico con las bajas por decision de la propia

empresa de konecta S.A.C Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018.
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Hs:  Existe cambios entre el autocratico con las bajas por decision de la propia

empresa de konecta S.A.C Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Determinar la influencia del liderazgo en la rotacion del personal de Konecta S.A.C
Movistar Postpago De Cercado de Lima, 2018.

1.7.2. Obijetivos especificos

1. Determinar influencia del estilo con el ingreso por concurso de konecta S.A.C
Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018.

2. Determinar la influencia de la conduccion con el ingreso de personal obrero de
konecta S.A.C Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018.

3. Determinar la influencia de la direccion con las bajas bioldgicas de konecta S.A.C
Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018.

4. Determinar la influencia de la comunicacion con las bajas socialmente necesarias
de konecta S.A.C Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018.

5. Determinar la influencia del autocratico con las bajas por decisiéon de la propia

empresa de konecta S.A.C Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018.

12



1. METODO

2.1  Disefo de la investigacion
2.1.1 Método de investigacion

La investigacion se realizd con el método hipotético deductivo; ya que se indagara para
solucionar el problema que presente en la organizacién, para ello se realiza hip6tesis
como tactica de solucion.

Para Sanchez (2012) nos menciona “Es el camino logico para buscar solucion a los
problemas que nos planteamos. Consiste en emitir hipdtesis acerca de las posibles
soluciones al problema planteado y en comprobar con los datos disponibles si estos

estan de acuerdo con aquéllas” (p 82).

2.1.2 Nivel de la investigacion

El nivel de investigacion es descriptivo y correlacional- técnico.

Cuenta con el objetivo de especificar las caracteristicas, propiedades, rasgos del
fendmeno analizado, para la cual se cuenta con la opcion de analizar de como es'y como
se manifiestan un fenébmeno y los componente, para ello se podrd medir, evaluar y
recolectar los datos. (Rusu, p13).

Para el nivel correlacional, evalta la relacion que existe entre dos 0 mas conceptos,
categorias, variables, con la intencion de validar la relacion que tienen diversos

fendmenos entre si 0 todo lo contrario. (Rusu, p16).

2.1.3 Tipo de investigacion

En esta investigacion cuenta con un tipo de investigacion aplicada- técnica.
El tipo de investigacion aplicada es aquella capaz de resolver los problemas o crear
ideas, a corto o medio plazo, con el objetivo de conseguir innovaciones, mejoras de

procesos o productos entre otros. (Cegarra, 2012, p 42).
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2.1.4 Disefo de investigacion

En esta investigacion se utiliza el disefio de investigacion no experimental, ya que no se
alterara la realidad de las variables liderazgo y rotacion de personal, donde solo se
visualizara lo que ocurra.
Para Escamilla (2013) menciona “Es aquel que se realiza sin manipular
deliberamente variables. Se basa fundamentalmente en la observacion de fenémenos

tal y como se dan en su contexto natura para después analizarlos” (p 2).

2.2. Variable, operacionalizacion
2.2.1. Variable

A continuacion, se presenta en la Tabla 2.2.1.1 las variables a investigar en la presente

investigacion:

Tabla2.2.1.1
Variables en estudio

VARIABLES

V1 Liderazgo

V2 Rotacién De Personal

Fuente: Elaboracion propia

2.2.2. Operacionalizacion de Variables

A continuacion se presenta en la Tabla 2.2.2.1 la matriz de operacionalizacion de

variables:
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Tabla2.2.2.1.

Matriz de operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS NIVELES MEDICION
. Estilo 1
Liderazgo
Circular ”
Cualidad de ejercer y Conduccion 2-3
ayudar a los demés . .
alc);unzar que participZn La variable 1 (Liderazgo) Liderazgo Direccion 4
con entusiasmo a se medira mediante la Ejecutivo (N) Nunca
o conseguir los objetivos dimensiones marketing Comunicacién 5
8 propuestos. Contando sensorial, memoria, (AV) A Ordinal
§ ~ como un Liderazgo emociones y atencion en Autocratico 6 veces
a8 CXﬁ“larZ% 1(2' ‘ ‘)Seje.cuml’g' una encuesta de 11 ftems Liderazgo Fuerte
J (Alles, + Section 19) Estricto 7 (S) Siempre
Eninceca 8-9
Liderazgo de Cambio
Compromiso 10
Compartido
Ingreso por Concurso 11-12
Ingreso de personal
| d I ob 13
Se refiere al nimero de ngreso de personal obrero
ersonal que ingresan y salen . L 14-15 N) Nunca
w P de unaqorgan%zaciérz e Se elaborara una encgesta Bajas bioldgicas (N)
g 3:] expresa en indices men;uales con 8 items para medir las Bajas socialmente (AV) A
oz P - siguientes dimensiones: ! . 16 Ordinal
59 o0 anuales. (Catillo,2006, . L i necesarias veces
2 @ 0.68) Informacidn, comunicacion Salida del
E W -08): ienci i ersonal
8 u y experiencia del cliente p Bajas por motivos . (S) Siempre
personales
Bajas por decision de la 18 -19

propia Empresa

Fuente: Elaboracion propia.
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2.3. Poblacién y muestra
2.3.1 Poblacion

La presente investigacion de konecta S.A.C Movistar Pert Postpago, ubicado en cercado de
lima, estd compuesta de 31 colaboradores entre los turnos de mafiana hacia la noche, datos

obtenidos de la cuenta Movistar Peru de la organizacion Konecta.

Nos hace mencidn “el grupo mayor se llama poblacién y mas pequefio seleccionada de una

poblacion, se llama muestra” (Salkind, N., 1999, p.33).
Las caracteristicas de los participantes seran:
Género: Para el estudio se contara con la participacion de personas de diverso género.

2.3.2. Muestra

Es una muestra censal del estudio fue de 31 colaboradores. Una muestra que incluye cierto
tipo de informantes seleccionados con base en el concepto de que sus actitudes o su

comportamiento seran representativos de los de la poblacion (Pope, J., 2002, p.386).

2.3.3. Muestreo

Se utilizard el muestreo aleatorio censal para la cual se realizara a los colaboradores de
Konecta S.A.C Movistar Postpago Perd. ElI muestreo solo se escoge muestras a través de
métodos que permita una igualdad de probabilidad de ser escogida en la muestra (Levin,
R. y Rubin, D., 2004, p.239).

2.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnica de recoleccién de datos

La técnica de recoleccion de datos es la encuesta, para la cual estd dirigido a los
colaboradores de Konecta S.A.C Movistar Postpago Pert Cercado de lima, con el objetivo

de evaluar las respuestas.
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La encuesta de datos en una poblaciéon o de una parte de ella mediante instrumentos

para la obtencion de los datos ya sea de entrevistas y etc. (Ballén, Pullido y Zufiga,

2007, p.85).

2.4.2. Instrumentos de recoleccién de datos

Tabla 2.4.2.1.
Estructura dimensional de las variables de estudio
Variable Dimensién Item
Estilo 1
Conduccién 2-3
Direccion 4
Liderazgo
Comunicacién 5
Autocratico 6
Estricto 7
Motivacion Entrinseca 8-9
Compromiso Compartido 10
Ingreso por Concurso 11-12
Ingreso de Personal Obrero 13
Bajas Bioldgicas 14-15
Rotacion Del
Personal Bajas Socialmente necesarias 16
Bajas Por Motivos Personales 17
Bajas Por Decision De La Propia 18-19

Empresa

Fuente: Elaboracion propia

Asimismo, para la encuesta se utilizd una escala gramatica de Nunca, A veces y

Siempre, en la tabla 2.4.2.2 se muestra la estructura de forma detallada.
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Tabla 2.4.2.2.
Puntuacion de Items en la escala de Likert

Puntuacion Denominacion Inicial
1 Nunca N
2 A veces AV
3 Siempre S

Fuente: Malhotra ( 2004, p.258).

243 Validez

Para la validacion de los instrumentos se utilizo las técnicas de juicio de los siguientes
expertos que a continuacion se detallara en la Tabla 2.4.3.1, para la cual realizaron una
minuciosa revision el contenido del instrumento donde finalmente se brind6 su aprobacion.

Tabla2.4.3.1
Validacion de expertos

lificacion .
N° Experto Calificacio Especialidad
Instrumento
Expertol  Mg. Mairena Fox, Liliana Petronila Si cumple Investigador
Experto2 Dr. Costilla  Castillo  Pedro Si cumple Investigador
Constante
Experto3  Mg. Casma Zarate Carlos Antonio Si cumple Investigador

Fuente: Elaboracion propia

2.4.4. Confiabilidad

Para evaluar la confiabilidad del instrumento de investigacion, se sometié a la encuesta a
una evaluacion de medicion de la fiabilidad del Alfa de Cronbach.
Segln Hernandez,

A continuacion, se presenta en la Tabla 2.4.4.1 el resumen de procesamiento de

casos a desarrollar en el presente trabajo.
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Tabla2.4.4.1.
Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 31 100,0
Excluido 0 0
Total 31 100,0

Fuente: Elaborado en base a los resultados de SPSS

A continuacion, se presenta en la Tabla 2.4.4.2 para medir el estadistico de
fiabilidad y la Tabla 2.4.4.3 para medir los parametros del coeficiente del alfa de Cronbach

gue se ejecuto en la presente investigacion:

Tabla2.4.4.2
Estadistico de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de elementos
716 19

Fuente: Elaborado en base a los resultados del SPSS

Tabla 2.4.4.3.
Medias para evaluar valores de los coeficientes de Alfa de Cronbach
Valor Nivel de aceptacion
>9 Excelente
>.8 Bueno
>7 Aceptable
>.6 Cuestionable
>5 Pobre
<b Inaceptable

Fuente Elaborado en base a George y Mallery (2003, p.231).

Se usa el Alfa de Cronbach, en esta oportunidad la tabla 2.4.4.2 nos brinda como
resultado con un valor de 0,716, determinando que el instrumento aplicado se encuentra
con un alto grado de confiabilidad.
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2.5.  Meétodos de analisis de datos

En esta investigacion todo resultado se analizd, aplicando la metodologia estadistica, para
la cual se utilizara el aplicativo estadistico SPSS version 20 donde se procesa los datos,
reunir la informacion adquirida, calcular y poder en orden los resultados. Para la cual se
visualizara por medio de graficos y tablas que se realiza por cada dimension, para culminar
se usa la prueba de Chi cuadrado para verificar si la hipotesis es vélida y a la vez poder

elaborar las conclusiones.

2.6.  Aspectos éticos
Esta investigacion se confirma que no cuenta con manipulacion de los datos ni la
informacion obtenida, siendo propio el desarrollo de la investigacion y respetando los

conceptos tomados de los autores ya que se busca resultados objetivos y reales.
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I11.  RESULTADOS

3.1. Prueba de normalidad

Si N < 50 entonces usamos Shapiro- Wilk.

Ho:  Los datos tienen distribucion normal (datos paramétricos).

Hi:  Los datos no tienen distribucién normal (datos no paramétricos)

Regla de decision
Si el valor de Slg < 0,05, se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Si el valor de Slg > 0,05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Se realizo el analisis de los datos con el software estadistico SSPS 20, con una muestra de
31 encuestados el cual presento el siguiente resultado como se muestra en la tabla 3.2.1:

Tabla 3.1.1.
Pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
V1_LIDERAZGO ,952 31 ,182
V2 _ROTACION_DE_PERSONAL ,940 31 ,084

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Software estadisco SSPS 20

Interpretacion

Variable Independiente: Liderazgo

En la tabla 3.1.1. muestra la significancia de liderazgo con el valor de 0,182, por lo que se
concluye que la significancia encontrada es mayor al 0,05; por consiguiente, se rechaza la
hipdtesis alterna (Hi1) y se acepta la hipdtesis nula (Ho), en conclusion tiene distribucion

normal, y para el analisis a efectla se trabaja con datos parameétricos (Rho de Pearson).

Variable Dependiente: Rotacion de personal

Asimismo, en la tabla 3.1.1. se detalla la significancia de rotacion de personal con el valor

de 0,084, por lo que se concluye que la significancia encontrada es mayor al 0,05; por
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consiguiente, se rechaza la hipdtesis alterna (Hi) y se acepta la hipdtesis nula (Ho), en

conclusion tiene distribucion normal, y para el analisis a efectia se trabaja con datos

paramétricos (Rho de Pearson).

3.2. Andlisis de los resultados estadisticos

3.2.1. Resultados por dimensién

Tabla3.2.1.1.a
Nivel de Liderazgo Circular de Konecta S.A.C-Cercado de Lima, 2018
ITEMS AV S TOTAL
LIDERAZGO CIRCULAR 40 53 93
43% 57% 100%
Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta
Nivel de Liderazgo Circular en Konecta S.A.C Movistar Postpago De Cercado de Ané'l ISIS
El 57% de los encuestados

AV

Figura 3.2.1.1.1.: El 57% de los encuestados indicaron que siempre (S) el jefe
inmediato indica da las pautas a seguir para cada actividad que encomendada en el
trabajo v el 43% determiné que a veces (AV) el supervisor del area guia a los
colaboradores a cumplir los objetivos propuestos de la organizaciéon

indicaron que siempre (S) el jefe
inmediato indica las pautas a
actividad

seguir para cada

encomendada en el trabajo.

Segun Rubié (1997) menciona

“Que las pautas son intervenciones a la escala de actuacion de comportamiento

individuales” (p 136). Si él jefe inmediato continGa guiando a los ejecutivos con las pautas

que ha de hacer este presente 0 no ya los asesores tendran idea de como solucionar cada

casuistica, para la cual la organizacion como para el equipo sera algo positivo ya que

efectla un correcto trabajo el encargado del area. En el largo plazo, el 43 % de los

encuestados manifestaron a veces lo realizaran a mediano plazo.
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Tabla 3.2.1.1.b.

Interpretacion de los componentes de la brecha del Liderazgo Circular

PORCENTAJE | CRITERIO | OBJETIVO NIVEL DE | EVENTO
ESFUERZO PARA | ESPERADO
CUBRIR BRECHAS

(metas)
43% A VECES MEDIANO 43% REGULAR 0,43
PLAZO ESFUERZO

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta

23




Tabla 3.2.1.1.c.
Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para el fortalecimiento del Liderazgo Circular

PORCENTAJE TEORIA

Alles (2004) Es la figura del lider situado en el centro de la escena, lo cual le permite un estilo de conduccion

100% muy cercano a su equipo de trabajo
CONCENTAR REUNIONES DE INTEGRACION ENTRE JEFES Y COLABORADORES PARA LA
SOCIALIZACION DE LAS METAS ORGANIZACIONALES
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Determinar el plan de metas o plan estratégico organizacional.
Gréficos o indicadores
43% 2. Establecer las metas de prioridad para la organizacién
A VECES 3. Determinar los horarios de los trabajadores Reuniones.
Analisis de Foda del ejecutivo.
57%
SIEMPRE ALIADOS

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla 3.2.1.2.a.

Nivel de Liderazgo Ejecutivo de Konecta S.A.C-Cercado de Lima, 2018

ITEMS N AV S TOTAL
LIDERAZGO EJECUTIVO 14 38 62
23% 61% 16% 100%
Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta
Analisis

Nivel de Liderazgo Ejecutivo en Konecta $.A.C Movistar Postpago De Cercado de
Lima, 2018.

61%
70%
60%
50%
40%
23%
30%

o
20%
10%

0%
N AV )

Figura 3.2.1.2.1.: El 61% de los encuestados opinan que a veces (AV) el jefe
inmediato cuenta con metodologia para realizar las metas periddicas hacia el equipo
ademas el 16% respondié que siempre (S) se presenta una comunicacion asertiva
entre el supervisor del area y los colaboradores para el logro de los metas
propuestas por la organizacion ademas el 23% indico que nunca (N) existe una
comunicacion adecuada entre el supervisor y los colaboradores.

El 16% respondi6 que
siempre (S) se presenta una
comunicacion asertiva entre
el supervisor del area y los
colaboradores para el logro
de las metas propuestas por
la  organizacion. Para
Baumgarten Pacheco vy
Carmona (2016)
argumentan que la meta se
define como un resultado
favorable para la

organizacion o individuo

que haya planeado y destinar recursos para lograrlo. Asimismo, Scott (2012) indica que

"Una meta es el resultado que esperamos para alcanzar como consecuencia de una accion,

media o tarea” (Seccion 2). Comenta Muifiiz que la comunicacion asertiva es “escuchar

activamente, decir lo que se piensa y decir lo que sucederd” (p 56). LoOs ejecutivos se

sienten conforme con la técnica que aplica el jefe del area para el cumplimiento de las

metas propuestas por la organizacion o la cuenta Movistar Perd, ya que realizan el uso de

los recursos necesarios y una correcta comunicacion asertiva todo para el cumplimiento del

objetivo. En el mediano plazo, 61% de los encuestados opinan que a veces el jefe inmediato

cuenta con metodologia para realizar las metas periodicas hacia el equipo; mientras que
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23% indico que nunca existe una comunicacién adecuada entre el supervisor y los

colaboradores, en el largo plazo.

Tabla 3.2.1.2.b.
Interpretacion de los componentes de la brecha del liderazgo ejecutivo
NIVEL DE
ESFUERZO PARA  EVENTO
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO CUBRIR ESPERADO
BRECHAS (metas)
61% A VECES MEDIANO 61% 0,61
PLAZO REGULAR
ESFUERZO
23% NUNCA LARGO 84% MAYOR 0,84
PLAZO ESFUERZO

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla 3.2.1.2.c.
Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para el fortalecimiento del Liderazgo Ejecutivo

PORCENTAJE TEORIA

Alles (2012) Capacidad para dirigir a un grupo o equipo de trabajo del que dependen otros equipos, y comunicar la visién
de la organizacion tanto desde su rol formal como desde la autoridad moral que define su caracter de lider; (...) al crear un

100% . : S : : o .
clima de energia y compromiso junto con un fuerte deseo de guiar a los demas, que se verifica en el comportamiento de los
otros al acompanar su gestion con entusiasmo.
EL LIDERAZGO EJECUTIVO DEBE CONTAR CON METODOS DE COMUNICACION
CORRECTAMENTE EN EL EQUIPO.
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Realizar reuniones grupales para escuchar las opiniones a los
61% ejecutivos Cuestionario de comunicacion
interna
A VECES 2. Hacer una investigacion de cada estrategia, que no se haya aplicado
en el equipo para el cumplimiento de la meta.
Anélisis de DAFO
REFORZAR LAS ESTRATEGIAS DIRIGIDAS HACIA EL LIDERAZGO EJECUTIVO
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
4. Implementar nuevas tacticas de comunicacion de lider a ejecutivo.
23%% Reuniones mensuales.
5. Realizar una FODA al jefe inmediato como para los ejecutivos para
NUNCA validar en que esta fallando con su equipo.
Encuesta
16%
SIEMPRE ALIADOS

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla 3.2.1.3.a.

Nivel de Liderazgo Fuerte de Konecta S.A.C-Cercado de Lima, 2018
ITEMS AV S TOTAL
LIDERAZGO FUERTE 21 41 62
34% 66% 100%

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta

Nivel de Liderazgo Fuerte en Konecta S.A.C Movistar Postpago De Cercado de
Lima, 2018.

/ 66%

70% - /

60% -

50%

40% - /

30%

34%

20%

10%

0%

AV S

Figura 3.2.1.3.1.: El 66% de los encuestados expuso que siempre (S) el jefe
inmediato efecta la toma de decisiones sin pedir ideas de los colaboradores
también el 34% opinan que a veces (AV) el encargo del area es exigente el trabajo
encargado.

Anaélisis

El 66% de los encuestados
expuso que siempre (S) el jefe
inmediato efectia la toma de
decisiones sin pedir ideas de los
colaboradores.  Segun  Alles
(2013) comenta que la toma de
decisiones es ‘“Capacidad para
analizar diversas variantes u
opciones, considerar las
circunstancias existentes, los

recursos disponibles y su impacto

en el negocio, para luego seleccionar la alternativa mas adecuada, con el fin de lograr el

mejor resultado en funcion de los objetivos organizacionales”. Si continua el jefe

inmediato realizando correctamente la toma de decisiones para el equipo, demuestra es un

lider capaz de guiar a su equipo a las metas de la organizacion. En el mediano plazo, el 34

% opinan que a veces el encargo del area es exigente el trabajo encargado.

Tabla 3.2.1.3.b.

Interpretacion de los componentes de la brecha del liderazgo fuerte

NIVEL DE
ESFUERZO PARA EVENTO
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO CUBRIR BRECHAS ESPERADO
(metas)
A VECES 34% REGULAR
0
34% MEDIANO PLAZO ESFUERZO 0,34

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla 3.2.1.3.c.
Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para fortalecimiento de la marca mediante liderazgo fuerte

PORCENTAJE TEORIA

Alles (2012) Se relaciona con un lider autocratico, es por ello que se podria definir “fuerte” ya que para ello es

(0]
100% estricto para su proceso de gestion que realiza.
EL LIDER A DE BUSCAR LOS INTERESES DE LA ORGAI\JIZACION PARA UN MAYOR
RENDIMIENTO EN LA GESTION.
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1) Seleccionar al personal més calificado ante las nuevas Historial de experiencia
34% responsabilidades. Entrega de agenda de manera
2) Crear horarios adecuadamente para cada ejecutivo y puede saber el virtual,
A VECES ! . .
tiempo que le tomar para realizar aquel trabajo encomendado.
66%
SIEMPRE ALIADOS

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta

29



Tabla 3.2.1.4.a.

Nivel de Liderazgo de Cambio de Konecta S.A.C-Cercado de Lima, 2018

ITEMS N AV S TOTAL

LIDERAZGO DE CAMBIO 26 52 15 93

28% 56% 16% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta

60% -

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Nivel de Liderazgo de Cambio en Konecta S.A.C Movistar Postpago De Cercado

de Lima, 2018.

N

AV S

Anélisis

El 16% siempre (S) es
motivado por el jefe inmediato
por el trabajo que laboran.
Para Tracy menciona que el
factor clave en la motivacion
es la relacion entre el jefe y el
subordinado ya que el factor

determinante del rendimiento,

Figura 3.2.1.4.1.: El 56% de los encuestados expreso que a veces (AV) las
capacitaciones programadas por el jefe inmediato ayuda que halla un mejoramiento la
en el trabajo del colaborador asimismo el 16% siempre (S) es motivado por ¢l jefe
inmediato por el trabajo que laboran ademas 28% opinan que nunca (N) el

efectividad,

determinado.

supetior el drea comparte a los colaboradores la metas a cumplir a un tiempo

productividad, los resultados y

la rentabilidad de la

organizacion es la comunicacion entre el jefe y el ejecutivo, donde se relacionan, ya sea de

forma positiva o negativa, donde se determina el rendimiento pasado, presente y futuro del

individuo y de la empresa (p 5). Se considera que los ejecutivos desarrollar un correcto

trabajo en lo personal ya que siente que son motivados correctamente por el jefe inmediato.

En el mediano plazo, el 56% de los encuestados expreso que a veces las capacitaciones

programadas por el jefe inmediato ayuda que haya un mejoramiento en el trabajo del

colaborador; mientras que el 28% opinan que nunca (N) el superior el area comparte a los

colaboradores la metas a cumplir a un tiempo determinado a largo plazo.
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Tabla 3.2.1.4.b.

Interpretacion de los componentes de la brecha del liderazgo de cambio

NIVEL DE ESFUERZO

PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO PARA CUBRIR EE;’/EERN;I(D)O
BRECHAS (metas)
56%
56% A VECES MFI)ELDAIQSO REGULAR 0,56
ESFUERZO
LARGO 81% MAYOR
0
28% NUNCA PLAZO ESFUERZO 081

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla 3.2.1.4.c.

Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para fortalecimiento liderazgo de cambio

PORCENTAJE TEORIA
Alles (2012) Cualidades para comunicar la vision estratégica de la organizacion y alcanzar un interés. Sabe
100% motivar y generar un compromiso mutuo; promover un cambio diferente, el comienzo de una actividad exige
emperfio y obtener un cambio de la situacion.
CONTAR CON ENTRENAMIENTO DEL EJECUTIVO PARA UN MEJOR DE APRENDIZAJE Y
DESENVOLVIMIENTO ANTE LAS EXIGENCIA QUE SOLICITA LA CUENTA MOVISTAR PERU.
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Investigar un nuevo método de aprendizaje para los ejecutivos, ante
56% el cambio que presenta la cuenta Movistar Peru. Folletos, separatas, diapositivas.
A VECES 2. Realizar repasos constantes de cada proceso actualizado por
Movistar Perd. Videos, ficha de observacion,
Ilamadas de prueba.
REFORZAR LOS ENTRENAMIENTO QUE SE DEMUESTRAN LOS CAMBIOS PARA EL
BIENESTER DE LA CUENTA MOVISTAR PERU.
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
3. Comunicar las metas propuesta por la organizacion o del equipo.
Correo electronico, mural.
4. Realizar una investigacion para analizar el motivo del porque el
28% jefe inmediato, no comunica los objetivos o metas a los ejecutivos.
Coaching para el liderazgo
NUNCA
66%
SIEMPRE ALIADOS

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla 3.2.1.5.a.

Nivel de Ingreso de personal de Konecta S.A.C-Cercado de Lima, 2018

ITEMS N AV S TOTAL

INGRESO DE PERSONAL 35 58 13 93

23% 71% 6% 100%

Fuente: Elaboracién propia

en base al procedimiento de la
Nivel de Ingreso de personal en Konecta S.A.C Movistar Postpago De Cercado de
L 2018 encuesta
ima, .
Analisis
55%
60%
<o | El 12% que siempre (S)
s | 33% la organizacion cuenta
209 | con el personal calificado
20% 1 12% de acuerdo al perfil de
10% ' postulacion que se realiza
0% : . por convocatoria publica.
N AV S ,

Segun Alles, nos
Figura 3.2.1.5.1.: El 55% de los encuestados expreso que a veces (AV) los . « .
postulantes que cuentan con experiencia laboral deben tener una oportunidad de menciona es un ConJunto
trabajo, opino el 12 % que siempre (S) la organizacion cuenta con el personal .
calificado de acuerdo al perfil de postulacion que se realiza por convocatoria de CapaCIdades de una
publica asimismo el 33% nunca (N) efectia una convocatoria publica. .

persona, influyen sus

estudios formales, conocimientos, competencias y experiencia, asi como su motivacion
tanto en relacion con su carrera como para el cambio laboral”. Asimismo el 55% de los
encuestados evidencia que a veces (AV) los postulantes que cuentan con experiencia
laboral debe tener una oportunidad de trabajo, entretanto el 33% de los encuestado expresan

que nunca (N) se efectlia una convocatoria publica a largo plazo.
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Tabla 3.2.1.5.b.

Interpretacion de los componentes de la brecha del ingreso de personal

NIVEL DE
ESFUERZO PARA EVENTO

PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO CUBRIR BRECHAS ESPERADO

(metas)
55% A VECES MEDIANO 71% REGULAR 0,55
PLAZO ESFUERZO
33% NUNCA LARGO 94% MAYOR 0,33
PLAZO ESFUERZO

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla 3.2.1.5.c.

Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para fortalecimiento del ingreso del personal

PORCENTAJE TEORIA
100% Catillow(2006) “Se inicia cuando el individuo es notificado de su aceptacion como nuevo integrante de la
compainia”.
REALIZAR
EFECTUAR CONVIVENCIAS EN EL CENTRO LABORAL MEDIOS DE VERIFICACION
1. Realizar experiencias vivenciales para aquellos postulantes en el
ambiente de call center. Grabaciones de llamadas.
71%
2. Efectuar un focus group, de las experiencias vivenciales, para
A VECES visualizar las reacciones de los postulantes ante la vivencia del Ficha de observacion.
trabajo.

REFORZAR LAS ESTRATEGIAS DIRIGIDAS HACIA EL INGRESO DE PERSONAL

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION

3. Complementar dindmicas de entrenamiento de convivencia laboral.

Videos y ficha de
23% 4. Desarrollar una investigacion para analizar el resultado de impacto observacion.
que tendra la organizacion.

NUNCA Fichas de andlisis de la

competencia directa 'y
cuestionarios.
6%
SIEMPRE ALIADOS

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla 3.2.1.6.a.

Nivel de Salida del personal de Konecta S.A.C-Cercado de Lima, 2018

ITEMS N AV S TOTAL
SALIDA DEL PERSONAL 17 91 78 186
9% 49% 42% 100%
Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta
Analisis

Nivel de Salida del personal en Konecta S.A.C Movistar Postpago De Cercado de
Lima, 2018.

50% 1
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15% o
10%
5%
0% T T

Figura 3.2.1.6.1.: E1 49% de los encuestados expreso que a veces (AV) el personal
antiguo de la organizacion se le asigna un grupo de un nuevo personal para que
pueda capacitarlo, asimismo el 9% nunca (N) que los factores externos no esta
relacionado con el despido del personal de la organizacion ademas el 42% siempre
(S) la organizacion efectiia un aviso previo al personal a despedir.

El 42% siempre la
organizacion efectla un
aviso previo al personal
a  despedir..  Segun
Jimenez “Es un acto
unilateral y recepticio
que contiene la voluntad
extintiva del empleador.
El despido, segun la ley
peruana, es un acto
extintivo de aplicacion
individual que debe ser

comunicado por

escrito”. Los ejecutivos comentan que siempre se comunica previamente ante una salida de

personal en la cuenta Movistar Peri por lo cual estd siguiendo correctamente la ley

peruana. En el mediano plazo, el 49% de los encuestados expreso que a veces el personal

antiguo de la organizacion se le asigna un grupo de un nuevo personal para que pueda

capacitarlo, asimismo el 9% indican que nunca que influyen los factores externos con el

despido del personal de la organizacidn, lo haran en el largo plazo.
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Tabla 3.2.1.6.b.

Interpretacion de los componentes de la brecha de la salida de personal

NIVEL DE

ESFUERZO PARA EVENTO
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO CUBRIR BRECHAS ESPERADO
(metas)
49% A VECES MEDIANO 49% 0,18
PLAZO
REGULAR
ESFUERZO
9% NUNCA LARGO 58% 0,58
PLAZO
MAYOR
ESFUERZO
Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla 3.2.1.6.c.
Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para fortalecimiento de la salida de personal

PORCENTAJE TEORIA

Reyes (1991) Indica que es muy importante saber el motivo de la salida del personal para la cual se realiza una

100% entrevista es la que realiza cuando un trabajador renuncia su puesto por cualquier motivos
BRINDAR LA OPORTUNIDAD AL PERSONAL ANTIGUO DE TOMAR LA POSICION DE LIDER
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Encomendar al personal antiguo al nuevo personal para que
pueda capacitarlo, para la cual al culminar la capacitacion seran Encuesta
49% evaluados.
A VECES Entrevistas, Cuestionario
2. Realizar trabajos en equipos con el personal nuevo hacia los
nuevos que ingresen, para que haya méas interaccion, donde se
realizara una pequefia encuesta.
REFORZAR LAS ESTRATEGIAS DE COMUNICACION ENTRE EJECUTICO Y JEFE INMEDIATO
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
3. Implementar una comunicacion entre el ejecutivo y supervisor
del area. Entrevistas personales.
9%
NUNCA
71%
SIEMPRE ALIADOS

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta

38



3.2.2. Resultados por variables

Tabla3.2.2.1.a

Nivel de liderazgo de Konecta S.A.C-Cercado de Lima, 2018

ITEMS

N AV S

TOTAL

LIDERAZGO

60 140 111

19% 45% 36%

186

100%

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta

Nivel De Liderazgo en Konecta5.A.C Movistar Postpago De Cercado de Lima,

2018.

45%

45%

26%

40%

35%

30%

25% 19%
20%
15%
10%
5% -
0%

N

de las metas de la organizacion.

AV S

Figura 3.2.1.7.1.: De los encuestados indican el 45% aveces (AV) el supervisor
del area toma las decisiones sin consultar a los colaboradores, ademas el 19%
indico que nunca (N) €1 jefe inmediato no menciona las metas a cumplir las metas
propuesta para una fecha determinada, sin embargo el 36% indica que siempre (S)
existe una orientacion del jefe inmediato a los colaboradores hacia el cumplimiento

Analisis

De los encuestados
indican el 36% que
siempre existe una
orientacion del jefe
inmediato a  los
colaboradores hacia el
cumplimiento de las
metas de la
organizacion. En el
mediano plazo, el 45%
a veces €l supervisor
del é&rea toma las

decisiones sin

consultar a los colaboradores, asimismo el 19% indico que nunca (N) el jefe inmediato

no menciona las metas a cumplir las metas propuesta para una fecha determinada.
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Tabla 3.2.2.2.a

Nivel de rotacion de personal de Konecta S.A.C-Cercado de Lima, 2018

ITEMS N AV S TOTAL

ROTACION DE PERSONAL 73 118 88 279

26% 32% 42% 100%

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta

Nivel De Rotacién del Personal en Konecta S.A.C Movistar Postpago De Cercado

de Lima, 2018. Anél iSiS
A42%
45% Los encuestados mencionan
40% 32%
3s% | S que el 42% siempre debe

30%
25%
20%
15%
10% -

existir una capacitacion a los

asesores nuevos de parte de

un asesor antiguo. Para el

0%

N AV S . .
26% indica que nunca se

Figura 3.2.1.8.1.: Los encuestados mencionan que ¢l 42% siempre (S) debe existir . . .
una capacitacion a los asesores nuevos de parte de un asesor antiguo, €l 26% indica I’ea| 1Za COﬂVOC&tOI’Ia publ ICa
que nunca (N) se realiza convocatoria publica para el ingreso del personal hacia la
organizacioén, ademas el 32% que a veces (AV) los factores externos influyen en la

salida del personal de la organizacion.. para el |ngr930 del personal

hacia la  organizacion,
ademas el 32% que aveces los factores extrenos influyen en la salida del personal de la

organizacion.

3.2.3. Resultados de las medidas descriptivas

Prosiguiendo en la tabla 3.2.3.1 se determinan los promedios de las variables

independiente y dependiente por dimensiones respectivamente.

40



Tabla 3.2.3.1.
Promedios por cada dimension del test de las variables de investigacion

VARIABLE DIMENSION Desviacion Promedio Coeficiente
estandar Variabilidad

Liderazgo Estilo 0.49 2.65 0.18

Direccion 0.50 2.55 0.20

Comunicacion 0.63 1.94 0.33

Autocratico 0.63 1.94 0.33

Estricto 0.48 2.68 0.18

Motivacion Entrinseca 0.49 2.65 0.18

Compromiso Compartido 0.66 1.88 0.35

Ingreso por Concurso 0.54 1.81 0.30

Ingreso de Personal Obrero 0.70 2.10 0.33

Bajas Biologicas 0.49 2.63 0.19

Rotacion De Personal Bajas Socialmente Necesarias 0.50 242 0.21

Bajas Por Motivos Personales 0.66 1.97 0.33

Bajas Por Decision De La 0.68 2.16 0.32

Propia Empresa

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
3.2.4. Prueba de hipdtesis

3.2.4.1. Prueba de hipétesis general

Ha: El liderazgo influye significativamente en la Rotacion del Personal de Konecta
S.A.C Movistar Postpago De Cercado de Lima, 2018.

Ho:  EIl liderazgo no influye significativamente en la Rotacién del Personal de
Konecta S.A.C Movistar Postpago De Cercado de Lima, 2018.

Hi:  El liderazgo si influye significativamente en la Rotacion del Personal de Konecta
S.A.C Movistar Postpago De Cercado de Lima, 2018.

Ho: R=0; VI no esta relacionada con la VD

Hi: R>1; VI esta relacionada con la VD

Significancia de tabla = 0.05; nivel de aceptacion = 95%
Significancia y decision

a) Sila Sig.E < Sig.T, entonces se rechaza Ho

b) Sila Sig.E > Sig.T, entonces se acepta Ho

Tabla 3.2.3.2.
Coeficiente y Relacion
COEFICIENTE RELACION
1% - 20% Muy baja

21% - 40% Baja
41% - 60% Moderado
61% - 80% Alta
81% - 100% Muy alta

Fuente: Rivero, (2005, p.190)
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Tabla 3.2.3.3.
Coeficientes de correlacion

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacién negativa alta
-0.4a0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a 0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacién positiva baja
0.4a0.69 Correlacién positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta
Fuente: Martinez, 2009
Tabla 3.2.3.4.
Correlaciones de variables
Liderazgo Rotacion De
Personal
Liderazgo Correlacion de Pearson 1 .045
Sig. (bilateral) .810
N 31 31
Rotacion De Correlacién de .045 1
Personal Pearson
Sig. (bilateral) .810
N 31 31

Interpretacion:

En la tabla 3.2.3.4. se muestra la correlacion Pearson entre la variable liderazgo y

rotacion de personal, donde se visualiza la significancia con un valor de 0.810, por lo

que al evaluar la hipétesis nula con un nivel de significancia de 0.05 se acepta la

hipétesis nula (HO: R=0; VI no esta relacionada con la VD).

A continuacion, se podra visualizar la tabla Tabla 3.2.4.1 donde se observaré los valores

de la correlacion de Spearman y su significancia.

Tabla 3.2.3.5.
Resumen del modelo
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado  Error estandar
de la estimacion
1 .0452 .002 -.032 1.51661

a. Predictores: (Constante), liderazgo
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a)

b)

Segun la tabla 3.2.3.5 de resumen del modelo la correlacion de Pearson R es de
0.045 es la misma que se visualiza en la tabla 3.2.3.4. de correlaciones de
variables y la correlacién muestra que no existe una correlacion ya que es menor
al.

El coeficiente determina (R cuadrado) indica que la variable liderazgo con
relacion a la variable rotacion de personal no cambia 0.2% no se encuentra
estipulado la influencia en un parametro de 0 a 0.99% segun tabla. 3.2.3.2.
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I1l. DISCUSION

De acuerdo a los resultados del presente trabajo de investigacion, se llegé a determinar
lo siguiente.

4.1. Objetivos e hipotesis

Se tuvo como objetivo general argumentar la influencia de liderazgo en la rotacion del
personal, asimismo como los objetivos especificos explicar la influencia de la
conduccidn, direccion, comunicacion y del autocratico en la rotacion del personal en la
empresa konecta S.A.C Movistar Postpago Cercado de Lima - 2018. Para ello se utilizo
como herramienta la prueba de Rho Pearson demostrando un nivel de significancia
(bilateral) con un valor de 0.810, aceptando la hipdtesis nula (HO: R=0; VI no esta
relacionada con la VD). Asimismo, la correlacion de Pearson R es de 0.045 de las
variables y de muestra que no existe una correlacion, guarda similitud con el trabajo de
Coronel (2015).

4.2. Resultados

Los resultados estadisticos obtenidos en la presente tesis permitieron determinar que el
liderazgo no influye significativamente en la rotacion del personal en la empresa
konecta S.A.C Movistar Postpago. Como referencia la tabla 3.2.3.5. donde describe la
correlacion de Pearson R es de 0.045 y a la vez cuenta con el 0.2% de R cuadrado donde
la variable liderazgo con la rotacion de personal no cambia significa que no presenta

influencia de entre las variables.

4.3. Metodologia

El presente trabajo de investigacion es hipotético deductivo, ya que se indago la
problematica de la empresa konecta S.A.C Movistar Postpago. A la vez visualizamos
gue no coincide con la investigacion realizada por Padilla (2016), en sus tesis
“Liderazgo y Desempefio Laboral de los Profesionales de Enfermeria del Servicio De
Emergencia De Hospital 1l Essalud Huadnuco” ya que su metodologia fue inductiva de
Tipo descriptivo observacional.
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Para determinar los resultados de la presente tesis se realizd la técnica de

encuestas y se utiliz6 como instrumento el cuestionario

4.4. Teoria

De la presente investigacion se considero en la variable liderazgo al autor Alles (2012),
indicando que el liderazgo es una cualidad de hacer, ayudar a los demas y lograr que
participen con entusiasmo al logro de los objetivos, para la cual se cuenta con tipos de
liderazgo circular, ejecutivo, fuerte, cambio y participativo. En la variable rotacion de
personal se considerd al autor Castillo (2006), el cual indica que la rotacion del personal
el numero de colaboradores que ingresan y salen de la empresa, se demuestra en indices

mensuales o anuales.

45.  Por conclusion

Segun los resultados de los datos estadisticos obtenidos en la presente tesis se concluyé
que la variable independiente (liderazgo) no influye en la variable dependiente (rotacion
del personal). Cuyos resultados no guardan similitud con los trabajos de investigacion
de Cano (2015), Coronel, Cruz y Rodea (2014), Campos (2015), Huerta y Padilla
(2016).
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V. CONCLUSIONES

Primero: En base a la hipotesis general en la investigacion se ha determinado que el
liderazgo no influye en la rotacion del personal de la empresa Konecta S.A.C Movistar

Postpago de Cercado de Lima, 2018.

Segundo: Se concluye que el liderazgo no influye en la rotacién del personal, debido a
la regla de decision se rechaza la hipotesis alterna y se acept6 la hipdtesis nula, ya que el
valor de significancia es 0.810 es mayor a la significancia de trabajo 0.00. Asimismo, se
determind a través de Rho de Spearman con una correlacién de 0.045 confirmando que

no existe una correlacion entre as variables.

Tercero: Se determina que el liderazgo no influye en la rotacion del personal debido
que el coeficiente (R cuadrado) con el valor de 0.2%, no presenta ninguna influencia ya

que no se encuentra dentro de los parametros de 1 a 20%.
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V1. RECOMENDACIONES.

Primero: Establecer politicas de retencion del talento humano, para el personal que
responda correctamente a los objetivos de la organizaciéon, ante los intereses del

colaborador como remuneraciones, reconocimientos, vacaciones, etc.

Segundo: Crear un sistema de preparacion y capacitacion en la empresa Konecta S.A.C
dirigido para los ejecutivos como al lider a cargo de la cuenta Movistar Postpago de los

nuevos procedimientos que ingresan al sistema.

Tercera: Implementar los contratos al corto, mediano y largo plazo para prevenir una

descompensacion de colaboradores.
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ANEXO A

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Influencia de Liderazgo en la Rotacidn del Personal en Konecta S.A.C Movistar Postpago - CERCADO DE LIMA

DIMENSIONE METODO POBLACION Y
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES s MUESTRA

GENERAL: GENERAL: General VARIABLE 1: Liderazgo La investigacion es Colaboradores konecta
¢Coémo influye el liderazgo en la rotacion | Determinar la influencia de liderazgo en la Existe relacion entre la influencia de Liderazgo en la Liderazgo Circular hipotético - deductivo | S.A.C Movistar Peru
del personal en konecta S.A.C Movistar | rotacion del personal en konecta S.A.C Movistar | Rotacion del Personal en Konecta S.A.C Movistar Liderazgo Postpago
Postpago de cercado de Lima, 20187 Postpago cercado de Lima, 2018. Postpago De Cercado de Lima, 2018. Ejecutivo ENFOQUE

Liderazgo Cuantitativo

Fuerte

ESPECIFICOS: ESPECIFICOS ESPECIFICOS: VARIABLE 2: TIPO TECNICAS
a);Como influye el estilo con el ingreso |a)Determinar influencia del estilo con el ingreso | H;: Existe relacion entre el estilo con el | Rotacion De Aplicada Encuesta con escala tipo
por concurso en konecta S.A.C Movistar | por concurso en konecta S.A.C  Movistar | ingreso por concurso en konecta S.A.C Movistar | Personal Likert
Postpago de cercado de Lima, 2018? Postpago de cercado de Lima, 2018. Postpago de cercado de Lima, 2018. NIVEL
b);Coémo influye la conduccién con el | b)Determinar la influencia de la conduccién con | Ha: Existe relacion entre la conduccién con el Descrintivo -
: - . ptivo
ingreso de personal obrero en konecta | el ingreso de personal obrero en konecta S.A.C | ingreso de personal obrero en konecta S.A.C correlacional
S.A.C Movistar Postpago de cercado de | Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018. Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018 Ingreso de
Lima, 2018? c)Determinar la influencia de la direcciéon con | Hs: Existe relacion entre la direccion con las Personal DISERO INSTRUMENTOS
¢)¢;Cémo influye la direccion con las | las bajas bioldgicas en konecta S.A.C Movistar | bajas biol6gicas en konecta S.A.C Movistar N imental v @ Cusstionario de 19 1t
bajas biologicas en konecta S.A.C | Postpago de cercado de Lima, 2018. Postpago de cercado de Lima, 2018. 0 experimental y de uestionario de 19 ftems
Movistar Postpago de cercado de Lima, | d)Determinar la influencia de la comunicacién | Ha: Existe relacion entre la comunicacién con corte transversal
20187 con las bajas socialmente necesarias en konecta | las bajas socialmente necesarias en konecta S.A.C
d)¢,Cémo influye la comunicacién con las | S.A.C Movistar Postpago de cercado de Lima, | Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018. O
bajas socialmente necesarias en konecta | 2018. Hs: Existe cambios entre el autocratico con las \If
S.A.C Movistar Postpago de cercado de | e)Determinar la influencia del autocratico con las | bajas por decision de la propia empresa en konecta
Lima, 20187 bajas por decision de la propia empresa en | S.A.C Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018. n f
e)¢Cémo influye el autocrético con las konecta S.A.C Movistar Postpago de cercado de T
bajas por decision de la propia empresa en | Lima, 2018
konecta S.A.C Movistar Postpago de 0z
cercado de Lima, 2018?

Salida de

Personal

FUENTE: Elaboracion propia
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ANEXO B

Cuestionario

Influencia De Liderazgo En La Rotacion Del Personal En

Konecta S.A.C Movistar Postpago De Cercado De Lima.

Sefior Trabajador sirvase responder el siguiente cuestionario en forma anénima

Marcando su respuesta, con N = NUNCA, AV = A VECES, S = SIEMPRE.

NO

Preguntas

AV

Cuando una actividad nueva es asignada, su jefe inmediato le da las pautas para
el desarrollo de la actividad encomendada.

Como politica de trabajo, su jefe inmediato delega funciones entre el equipo.

Su jefe inmediato orienta a sus colaboradores hacia el cumplimiento de las metas
propuestas por la organizacién.

El jefe inmediato, tiene como metodologia establecer metas periddicas con un
cronograma socializado con su equipo.

Existe comunicacion asertiva entre el jefe inmediato y los colaboradores para el
logro de los objetivos organizacionales.

El jefe inmediato toma decisiones sin consultar la opinion de los colaboradores.

Mi jefe es exigente con el trabajo encomendado.

El trabajo que realizo dia a dia se ve motivado por mi jefe.

Las capacitaciones programadas por mi jefe inmediato permiten que mi trabajo
mejore dia a dia.

10

Mi jefe inmediato comparte con sus colaboradores cuales son las metas a
desarrollar en un tiempo determinado.

11

La empresa para captar nuevos trabajadores realiza una convocatoria publica.

12

A través de la convocatoria publica, la empresa cuenta con recurso humano
calificado de acuerdo al perfil del puesto.

13

Consideras que se debe dar oportunidad de trabajo a candidatos que Unicamente
cuentan con experiencia laboral.

14

Consideras que el personal que tiene antigiiedad en la empresa, debe ser valorado
por su amplia trayectoria de trabajo.

15

El personal que tiene antigliedad en la organizacion, se le debe asignar el
entrenamiento de los nuevos integrantes de la empresa.

52




16

Considera que los factores externos (como aumento de sueldos, contexto politico,
entre otros) esta relacionado con el despidos del personal de la empresa.

17

El jefe inmediato tiene la capacidad de escuchar a los trabajadores cuando se
presenta alguin inconveniente por motivo familiar.

18

La empresa cuando efectlia un despido de personal, lo realiza siempre dando
aviso previo al personal afectado

19

Cuando el personal tiene bajo rendimiento, la empresa tiene por politica la
rotacion del puesto.

Muchas gracias
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ANEXO C

Resultados de SPSS 20

45 St OALES r Documeria AN S S o — | 5 |

Archive Edicién Ver Datos Transformar |nsertar Formate

Marketing directo

aficos  Ulilidades Ventana Ayuda

SOEER M e » AN AP E PR B €+ +=- Bl T2
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+{E) Titulo ~

REGRESSION
/MISSING LISTWISE
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/CRITERIA=PIN(.05) EOUT(.10)
/NOORIGIN
/DEPENDENT V2_ROTACION
/METHOD=ENTER V1_LIDERAZGO.

Regresion

Variables entradasleliminadas®
Variahles Variahles
Modela entradas eliminadas  Método

1 VI_LIDERAZ Entrar
50"

a. Variable dependiente: Y2_ROTACION
b. Todas las variables solicitadas infroducidas.

Resumen del modelo

Error
R cuadrado estandar de
Wodelo R R cuadrado ajustado 1a estimacidn

1 045° .002 -032 151681

a. Predictores: (Constante), V1_LIDERAZGO

I3

[T

Fuente: Eiaboracién en base a los resultados de SPSS

El
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ANEXO D

Carta De Validacion y Validacion De Instrumentos
Lo ) — —7’ i ) ) i Q

Lima, 28 de Junio del 2018

Estimado Sr(Mg/Dr): Mg. Mairena Fox Petronila Liliana.

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en cuenta su
reconocimiento prestigio en la docencia e investigacién, he considerado pertinente
solicitarle su colaboracién en la validacién del instrumento de obtencién de datos que
utilizare en la investigacion denominada: “Influencia de liderazgo en la rotacién de
personal en Konecta S.A.C Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018".

Para cumplir con lo solicitado, le adjunto a la presente la siguiente documentacién:
a) Problemas e hipétesis de investigacién.

b) Instrumento de obtencién de datos.
c) Matriz de validacion de los instrumentos de obtencién de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items de los instrumentos e indicar decir
si es adecuado o no. En este segundo caso, le agradeceré nos sugiera como debe
mejorarse.

Agradeciéndole de manera anticipada pos su colaboracién, me despido de usted.

Atentamente

71403445
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Lima, 28 de Junio del 2018

Estimado Sr(Mg/Dr): Dr. Costilla Castillo Pedro Constante.

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en cuenta su
reconocimiento prestigio en la docencia e investigacion, he considerado pertinente
solicitarle su colaboracién en la validacién del instrumento de obtencién de datos que
utilizare en la investigacion denominada: “Influencia de liderazgo en la rotacién de
personal en Konecta S.A.C Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018”.

Para cumplir con lo solicitado, le adjunto a la presente la siguiente documentacién:
a) Problemas e hipétesis de investigacion.

b) Instrumento de obtencion de datos.
c) Matriz de validacién de los instrumentos de obtencién de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items de los instrumentos e indicar decir
si es adecuado o no. En este segundo caso, le agradeceré nos sugiera como debe
mejorarse.

Agradeciéndole de manera anticipada pos su colaboracién, me despido de usted.

Atentamente

Jessenia Nury Callirgos Rojas
71403445
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Lima, 28 de Junio del 2018

Estimado Sr(Mg/Dr): Mg. Casma Zarate Carlos Antonio

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle qué, teniendo en cuenta su
reconocimiento prestigio en la docencia e investigacion, he considerado pertinente
solicitarle su colaboracién en la validacién del instrumento de obtencién de datos que
utilizare en la investigaciéon denominada: “Influencia de liderazgo en la rotacién de
personal en Konecta S.A.C Movistar Postpago de cercado de Lima, 2018".

Para cumplir con lo solicitado, le adjunto a la presente la siguiente documentacién:
a) Problemas e hipétesis de investigacion.

b) Instrumento de obtencion de datos.
¢) Matriz de validacién de los instrumentos de obtencién de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items de los instrumentos e indicar decir
si es adecuado o no. En este segundo caso, le agradeceré nos sugiera como debe
mejorarse.

Agradeciéndole de manera anticipada pos su colaboracién, me despido de usted.

Atentamente

Jessenia Nury Callirgos Rojas
71403445
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Yo, MSC. PETRONILA LILIANA MAIRENA FOX, docente de la Focultad de
Ciencias Empresariales y Escuela Profesiondl de Administracién de Ia
Universidad César Vallejo filial Lima se de Lima Norte, revisora de la tesis
fitulada “INFLUENCIA DE LIDERAZGO EN LA ROTACION DEL PERSONAL EN
KONECTA $.A.C MOVISTAR POSTPAGO DE CERCADO DE LIMA, 2018"de la
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