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Resumen

El liderazgo es un tema que se debe tener en cuenta en toda organizacion ya que nos brinda
la capacidad de gestionar a cada integrante y equipos de la organizacion de una manera
efectiva para el logro de los objetivos, desarrollando personas y equipos de alto rendimiento,
esto permite contar con personas identificadas con el lider y la organizacion reduciendo el
efecto de la rotacidon o renuncia voluntaria a la organizacion, llevando consigo el “know
how” de la organizacidon e impactando en las actividades de la organizacién de manera

operacional y financiera segun la razon de ser de la empresa.

Por lo mencionado anteriormente el propdsito de la presente investigacion fue
identificar la relacion entre el liderazgo organizacional y la rotacion en una empresa de

recursos humanos, Lima, 2019.

En cuanto a la metodologia aplicada, esta investigacion es de alcance descriptivo
correlacional de disefio no experimental transeccional. Los instrumentos utilizados para
medir las variables liderazgo organizacional y rotacion fueron dos cuestionarios. Para los
cuestionarios se aplicdé una escala tipo Likert modificada ordinal: Total desacuerdo, En
desacuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo, De acuerdo, Total acuerdo, aplicandose a 65
trabajadores administrativos de la empresa de recursos humanos en estudio entre los meses
de setiembre y octubre, tomados en 35 minutos, el instrumento utilizado fue la encuesta, los
datos obtenidos se analizaron mediante las herramientas de Microsoft Excel 2016 y con
SPSS V25, este ultimo se utilizo para el analisis estadistico de los datos obtenidos en las

encuestas.

Finalmente, se aceptd la hipotesis general planteada en esta investigacion.
Obteniéndose como resultado final que la relacion entre el liderazgo organizacional y
rotacion es una correlacion negativa muy débil de -0.133**, asi mismo se pudo determinar
el estilo de liderazgo organizacional que se aplica en la empresa de recursos humanos es el
estilo de liderazgo transaccional. Asi como el factor de rotaciéon que predomina es la de

buscar trabajo.

Palabras clave: Liderazgo organizacional, rotacion de personal, RR HH



Abstract

Leadership is an issue that must be taken into account in every organization as it
gives us the ability to manage each member and team of the organization in an effective way
to achieve the objectives, developing high-performance people and teams, this It allows to
have people identified with the leader and the organization reducing the effect of the rotation
or voluntary resignation of the organization, taking with it the “know how” of the
organization and impacting the activities of the organization in an operational and financial

way according to the reason of being from the company.

Due to the aforementioned, the purpose of this research was to identify the

relationship between organizational leadership and rotation in a human resources company,

Lima, 2019.

Regarding the methodology applied, this research is of correlational descriptive
scope of non-experimental transectional design. The instruments used to measure the
organizational leadership and rotation variables were two questionnaires. For the
questionnaires, an ordinal modified Likert scale was applied: Totally disagree, Disagree,
Neither agree nor disagree, Agree, Total agreement, applying to 65 administrative workers
of the human resources company of the city of Lima between the months from September

and October, taken in 35 minutes.

Finally, the general hypothesis put forward in this research was accepted. Obtaining
as a final result that the relationship between organizational leadership and rotation is a very
weak negative correlation of -0.133 **  likewise it was possible to determine the
organizational leadership style that is applied in the human resources company is the
transactional leadership style. As well as the predominant rotation factor is that of looking

for work.

Keywords: Leadership organizational, staff turnover, RR HH.
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I.

Introduccion

En este entorno globalizado con cambios constantes y vertiginosos que no solo afecta a las
organizaciones sino también a sus colaboradores quienes se desenvuelven en ¢él, donde la
gestion del recurso humano juega un papel importante que permita desarrollar la gestion del
talento humano en las organizaciones (Hassan, Hassan, Khan, & Naseem, 2011). Siendo los
colaboradores un activo importante para cada empresa, de cualquier indole o dimension que
esta sea. De hecho, el éxito de cada una de estas empresas depende completamente de la
efectividad de su fuerza laboral, pero sin un recurso humano altamente efectivo, el éxito
esperado a alcanzar a largo plazo no se puede conseguir, por otro lado, existen diversas
formas por las cuales una empresa puede potenciar la efectividad de sus colaboradores. Estos
procesos pueden ser desarrolladas a través de diversas estrategias como programas de
capacitacion periddicas, constante motivacion, empoderamiento, programas de promocion y
bonificacion, o las que la empresa determine necesarias para alcanzar sus objetivos deseado,
asi lo afirman (Samuel & Chipunza, 2009) y (Ton & Huckman, 2008) en sus respectivas
investigaciones. De tal manera, podemos identificar una estrategia de la organizacion para
motivar y retener a su talento humano es el liderazgo que existe dentro de la organizaciones,
el cual se define como el arte de influir, la forma de como interactia el lider o lideres de la
organizacion con cada uno de los trabajadores y el efecto que este ejerce, determinando la
satisfaccion de las necesidades del equipo y su tendencia a la unidad, desarrollando la
admiracion o disonancia del actuar del lider, esto permite gestionar e identificar a cada
integrante del equipo, si este se encuentra satisfecho o insatisfecho determinando su
intencion de renunciar hacia la empresa (Kreitner & Kinicki, 1997) y (Robbins, 1999).

La rotacidn externa o renuncia voluntaria de los empleados es un problema constante
y comun en todas en las organizaciones, de diferente indole y tamaiio (Follet & Stewart,
1985). Esto implica costos directos e indirectos que podrian afectar de manera significativa
en los resultados deseados de las organizaciones (Alaniz, 2014). Asi también se puede definir
a la rotacion de empleados, basicamente como el numero porcentual de empleados que
dentro de un periodo particular de tiempo optan por dejar la empresa o negocio por otras

empresas.



Esto obliga a la empresa a reemplazarlos con nuevos empleados a un costo adicional
(Tracey & Hinkin, 2008). Asi mismo (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos,
2000), también define a la rotacion de personal al numero de talentos que se afilian o
desafilian de la organizacion, asi mismo (Samaniego, 1998) indica que es derecho de la
persona buscar nuevas oportunidades y desafios que le permitan desenvolverse, asi como los
diferentes estimulos que puedan establecer las intenciones de salida de la organizacion.

Por otra parte, a nivel internacional, un equipo de investigadores publico en la revista
latinoamericana de administracion “Academia”, un estudio realizado en 64 paises del mundo
una encuesta cuantitativa acerca de 16,000 gerentes del mundo, donde 1,400 gerentes son
latinoamericanos. Realizando un estudio cuantitativo, no experimental desarrollando un
analisis factorial, donde determinan que los gerentes latinoamericanos tienen un estilo de
liderazgo de trabajo en equipo, administrador, interesado en obtener altos resultados,
sacrificado, y consciente de las diferencias de estatus en la organizacion, connotando una
baja idea de lider individualista o auténomo, con orientaciéon colectivista de grupos,

(Ogliastri, y otros, 1° semestre 1999) .

Garcia y Mendoza (2015), publicaron un articulo sobre la “Influencia de los estilos
de liderazgo en el clima organizacional” en México, usando una investigaciéon de tipo
cuantitativa, descriptiva no experimental sobre una muestra poblacional de 130 individuos,
donde 97 eran trabajadores y 19 eran directivos usando los modelos de cuestionario MLQ y
ECL, donde la confiabilidad de los instrumentos es de 0.842 y 0.913 el nivel de confianza
correspondientemente. El estilo de direccion de talento que mas se simboliza en los
ejecutivos es el liderazgo transformacional incidiendo directamente en la generacion del
clima organizacional y satisfaccion, donde la percepcion destacada es la de trabajo personal

y la de menor apreciacion es la de promocion y carrera.

Por su lado Criollo Fernandez (2014) desarrolld la investigacidon cuantitativa
correlacional no experimental, transversal. Usando encuestas en la empresa Sodetur S.A. en
Ecuador, analizando el entorno y aspectos laborales y la desafiliacion del personal
motorizado sobre una muestra de 402 trabajadores, donde determina concluyentemente la
existencia de una relacion significativa entre la variables de clima laboral y rotacion de
personal, asi como un clima organizacional inadecuado, en cuanto a la estabilidad y
seguridad laboral, y una mala relacion del personal motorizado con el supervisor o jefe

directo.



Nidadhavolu (2018), en su investigacion acerca del impacto de los estilos de
liderazgo y su incidencia en la satisfaccion laboral, donde busca explorar e interpretar la
relacion de los estilos de liderazgo, satisfaccion laboral y compromiso en diferentes
empresas de construccion de la India, donde identifica un liderazgo laissez-faire que denota
un bajo liderazgo y satisfaccion individual en 2 de las 3 empresas estudiadas, asi como el
liderazgo transformacional y un elevado grado de compromiso y satisfaccion individual del
talento humano en estudio, en un grupo de 60 empleados en los diferentes niveles

jerarquicos.

En un estudio en Colombia a una empresa de seguros internacional, con titulo
Georreferenciacion y su influencia en el Liderazgo Organizacional, utilizando Ila
metodologia cuantitativa de investigacion descriptivo no experimental con 48 directivos
desarrollando un anélisis descriptivo. Donde se analiza el tipo de Liderazgo organizacional
de sus diferentes directores de ventas los cuales determinan que tienen un estilo de Liderazgo
transformacional, donde, quien los dirige es considerado, admirado, acatado y que tienen la
conviccion de quienes estdn a su lado, (Rivera Porras, Berbesi Carrillo, & Ramirez

Piedrahita, 2018).

En un articulo sobre estilos de liderazgo y como este influye en el clima
organizacional en una empresa en la ciudad de México, en su investigacion no experimental
sobre un grupo de 130 individuos, donde 97 personas eran trabajadores y 19 directivos,
usando los modelos de cuestionario MLQ y ECL, se pudo determinar el estilo de liderazgo
que mas se representa en los directores es el liderazgo transformacional afectando
directamente en el desarrollo del clima y la satisfaccion del trabajador dentro de la
organizacion, donde la apreciacion que predomina es de trabajo personal y la de menor valor

es la promocion y carrera (Garcia Hernandez & Mendoza, 2015).

Asi también se encontr6 una investigacion ligada al liderazgo e intencion de rotacion
en la revista Leadership & Organization Development Journal se publicoé una investigacion
donde busca examinar la relacion entre la percepcion de los empleados sobre el auténtico
liderazgo medido en los equipos de trabajo y su intencion de rotacién y engagement
usandose un modelo de ecuaciones estructurales para analizar la informacion recopilada en
una muestra de 63 empleados espafioles, encontrandose que el auténtico liderazgo tiene un
efecto negativo en la intencion de rotacion y efectos positivos en el compromiso laboral, asi

mismo se encontr6 una relacion directa con la auténtica direccion y la intencion de rotacion



del personal analizado, siendo parcialmente intervenida por la responsabilidad asignada en
las tareas y actividades que deben desarrollar los empleados (Azanza, Moriano, Molero, &

Lévy Mangin, 2015).

En el aspecto nacional (Hidalgo Estrella, 2017) estudia el liderazgo directivo y clima
organizacional, en una investigacion de tipo descriptivo, aplicada a 37 individuos; buscando
determinar la existencia de la correlacion de las variables anteriormente mencionadas,
aplicado a los colaboradores en una institucion, donde determina la existencia relacional
significativa con liderazgo directivo y clima organizacional, obteniendo un Chi cuadrado de
33.772, existiendo una dependencia entre las variables mencionadas, donde del nivel de
liderazgo directivo es de 41% correspondiente a un nivel de percepcion “Regular”, 27% de
los colaboradores describe un nivel de percepcion “Bajo” y un 16% indica que el nivel de
percepcion es “Muy Alto” y “Alto”, con respecto al Clima organizacional indica que con un

38% es “Bajo”, 24% indica que es “Regular”.

Asi mismo (Valderrama Pérez, 2019) en un estudio de la relacion sobre Liderazgo
organizacional y Gestion, en el cual se busca determinar la existencia correlacional entre
estas variables, bajo el desarrollo de un estudio cuantitativo, donde no manipula las
variables, en un determinado periodo de tiempo, sobre una muestra de 280 maestrantes,
desarrollando un analisis descriptivo. Concluyd la existencia correlacional directa,
significativa y moderada de las variables indicadas anteriormente, identificando una

correlacion positiva R: 0.419.

Alvarado Alvarado, Parodi Zuazo, & Ruiz Moncayo (2016) realizan una
investigacion con el nombre “Estilos de liderazgo y compromiso organizacional con
mediacion de engagement”, buscando identificar el estilo de liderazgo que desarrolle un
mayor compromiso organizacional, tomando en cuenta la manifestacion de ciertas conductas
de los lideres que desarrollan engagement en su equipo de trabajo, para este estudio se usé
una investigacion cuantitativa, de tipo explicativo predictivo, no experimental con una
muestra de 196 personas con procedimiento transversal, usando los cuestionarios MLQ Y
Cuestionario de compromiso organizacional y para el engagement UWES, donde se
identificé una relacion entre la dimension liderazgo transaccional y compromiso de

continuidad.



(Cainicela Ramirez & Pazos Egusquiza, 2016) busca determinar la existencia
relacional entre tres variables satisfaccion laboral, compromiso organizacional e intencion
de rotacion, asi también el reconocimiento y crecimiento laboral con un estudio cuantitativo,
correlacional explicativo en 150 profesionales, determinando que los aspectos
sociodemograficos no tienen influencia en la intencion de rotacion en los profesionales
encuestados, los componentes o factores intrinsecos y extrinsecos se encuentran
inversamente relacionados con la intencidén de rotacion del profesional, no evidencié una
correlacion significativa entre las diferentes dimensiones establecidas para compromiso
organizacional y rotacion, existiendo una relacion en gran medida significativa entre los

componentes intrinsecos afectivos del compromiso y satisfaccion laboral.

Melgar, investiga el liderazgo gerencial y cultura organizacional aplicada en una
universidad estatal limefia, en el cual busca determinar la existencia relacional entre
liderazgo gerencial y cultura organizacional, usando un método descriptivo, hipotético —
deductivo con métodos estadisticos, en un muestreo obtenido de 240 colaboradores usando
un instrumento de 30 preguntas para cada variable, donde determina la existencia relacional
directa significativa entre liderazgo gerencial y cultura organizacional, encontrando un

coeficiente correlacional de 0.786 (Melgar Esquivel, 2016).

Por su parte Barra en su estudio de liderazgo transformacional y compromiso
organizacional en trabajadoras de salud en un hospital estatal en su estudio tiene como
objetivo establecer relacion de las variables antes mencionadas usando una orientacién
cuantitativa, hipotético deductivo, en el procesamiento de datos uso herramientas
estadisticas aplicada a una muestra de 188 enfermeras, encontrando una relacion

significativa de 0.77 (Barra Tello, 2017).

Toda organizacion cuenta con estrategias y objetivos definidos y como alcanzarlos,
si estos objetivos y estrategias no se encuentran bien definidas, son dificiles de comprender.
De tal manera es dificil de desarrollar un liderazgo enfocado en resultados, si bien el lider
de un equipo puede ser proactivo y fijar metas propias alineadas a las estrategias de la
organizacion. Son los directivos de cada organizacidon quienes por su experiencia o habilidad
son designados para desarrollar estas labores quienes toman las decisiones de ejecutar estas
estrategias o no, a este tipo de liderazgo se le conoce como transaccional (Orellana, 2019;

Varela, 2019).



También podemos identificar la otra cara de la moneda, el estilo de liderazgo
transformacional, también llamado liderazgo compartido o participativo, quien, por su estilo
de relacion con su equipo de trabajo, sin desarrollar una actividad o direccion en la
organizacion, aviva el trabajo en equipo y de todos sus participantes, permitiéndoles voz,
suscitan la participacion de ideas e integracion en la toma de decisiones (Figueredo, 2017;
Enciclopedia econémica, 2019). Finalmente, tenemos el estilo de liderazgo laissez-faire, este
es un estilo mas liberal donde el lider es pasivo y son los colaboradores quienes tienen un
mayor papel en tomar decisiones, en otras palabras, quien “hace y deja hacer”, los
trabajadores son independientes operacionalmente y de toma de decisiones, el objetivo

primordial de este estilo es crear grupos de alto rendimiento (Gestion, 2019 y ESERP 2019).

La justificacion teorica se fundamenta en todas las teorias que respaldan el estudio
tales como “feoria de los rasgos de personalidad y de la motivacion” Allport y Lewin, que
permiten identificar de manera clara las tipologias de la personalidad de cada ser humano y
como estas afectan de manera positiva o negativa al momento de liderar un grupo de trabajo,
permitiendo lograr los objetivos personales u organizacionales buscados, connotando de esta
manera el ambiente, situaciones y disposicion de tomar decisiones, donde se desarrolla de
manera efectiva el estilo de liderazgo que puede adoptar un colaborador. Asi mismo las
proposiciones de motivacion y jerarquia de las necesidades nos permiten identificar cuales
son los factores intrinsecos y extrinsecos que afectan a las personas en el momento de tomar
decisiones de manera individual o profesional, estos elementos permiten evaluar si estas
teorias estan concluyentemente ligadas en el proceso de la rotacion de personal. El liderazgo
organizacional es una orientacion de gestion en el que los lideres ayudan a establecer y
desarrollar objetivos estratégicos para la organizacion mientras motivan a las personas
dentro del grupo para llevar a cabo con éxito las tareas en servicio a esos objetivos

(Hampshire University Southern New, 2019) .

En la actualidad, el modelo propuesto por (Bass B. , 1985) es uno de los mas
investigados, que asume la concepcion del liderazgo carismatico como el modelo de
liderazgo transformacional. Bass indica que existe una gama de definiciones de liderazgo
como entes que trataron de tocar este concepto, las definiciones iniciales de liderazgo se

centraban en el uso de poder y autoridad, posteriormente el estudio se concentrd en los rasgos



y conductas hasta llegar al estudio de la relacion entre lideres y seguidores en situaciones

especificas.

En estos tiempos liderazgo se entiende como el vinculo de influencia y direccion que
se da entre lideres y discipulos, en la cual ambas partes concuerdan en realizar
transformaciones y resultados reales de propdsitos compartidos, a inicios del siglo XX las
investigaciones de liderazgo buscaban identificar las caracteristicas especificas que
diferenciaban a los lideres de quienes no lo eran, estos rasgos son caracteristicas especiales
que distinguian a un lider, rasgos como inteligencia, honradez, confianza en si mismo.
Conllevando a estos estudios a centrarse en lider que habian alcanzado objetivos y logrado
un nivel de grandeza recibiendo el nombre de teoria de gran hombre (Bass B. M., 2008), en
esta teoria refuerza que los hombres nacen lideres y no se hacen, en el resultado de estas
investigaciones se determind que existia una analogia endeble entre los rasgos de una
persona y el éxito del lider, determinando que el liderazgo no necesariamente es un legado

genético.

Ken Blanchard y Paul Hersey (1965) quienes disefiaron el modelo de liderazgo
situacional el cual establece “la claves para un buen liderazgo esta en la influencia no en la
autoridad”, este modelo esta basado en analizar una situacion determinada tomando en
cuenta el grado de comprension y capacidad de aprehension de cada integrante del equipo,
para posteriormente adoptar un estilo de liderazgo afin a la situacion dada y nivel de
conocimiento, indicando que el liderazgo se debe poner en uso para influir efectivamente en
los integrantes del equipo, accediendo a desplegar la capacidad de adiestramiento de cada
individuo del equipo, competencias y de manera paralela su nivel de motivacion, los aspectos
basicos de esta teoria ya pasado los afios se viene aplicando actualmente, el liderazgo se
enfoca en el lider o los lideres y las fases de su aprendizaje, siendo esta teoria dindmica que
evoluciona a lo largo del tiempo como las competencias y nivel de compromiso del

trabajador.

Asi podemos reconocer dos estilos de liderazgo como el comportamiento directivo,
donde el lider determina las funciones y tareas, mostrando como se debe desenvolver y
controla el resultado, es un comportamiento de apoyo, el lider fomenta la inclusion y

participacion de la toma de decisiones, aportando valor y colaborando con el equipo; asi



también se identifica que cada uno de los distintos niveles tiene un nivel de madurez de los
integrantes: nivel de madurez 1: el integrante no estd capacitado para realizar las tareas, el
estilo de liderazgo aplicado es el directivo, donde se instruye, se da o6rdenes y se guia. El
nivel de madurez 2 donde el integrante tiene carencias para realizar la tarea asignada, pero
cuenta con predisposicion y confianza, el estilo de liderazgo que se debe aplicar es la del
lider aplicado quien persuade, explica, aclara y convence al integrante. El nivel de madurez
3 es donde el integrante esta capacitado para desarrollar las actividades pero esta inseguro o
no estd predispuesto, el estilo de liderazgo que se debe aplicar en esta situacion es el
liderazgo aplicativo, donde se colabora, comparten ideas y se facilita a tomar decisiones y el
nivel de madurez 4, es donde el integrante estd capacitado, predispuesto y tiene confianza
en si mismo, el estilo a aplicar es el estilo de liderazgo de delegacion, el cual se observa y
monitorea las actividades del integrante pero se interviene en un grado minimo de la

ejecucion de tareas (Garcia-Guiu Lopez, 2014).

Asi también encontramos la teoria del “lider resonante” de Daniel Goleman et al, en
su obra “El lider resonante crea mas” sefiala la jerarquia de la comprension de las
emociones y de que manera estos permiten ser aprovechados de manera positiva para
alcanzar el logro de los objetivos organizacionales, el lider se sintoniza con los sentimientos
de los integrantes de su equipo dirigiéndolos hacia una direccion emocionalmente positiva,
aumentando el rendimiento de los trabajadores o personas y equipos de la organizacién, todo
esto aplicando la empatia, para lograr ser un lider resonante se debe contar con un control
emocional adecuado, no basta contar con IQ alto, sino que depende del grado de control de
las reacciones ante situaciones que nos produzcan malestar, molestia, ansiedad, tristeza e
incluso alegria; como también capacidad de sintonizar con nuestros sentimientos internos

con los demas (Bonifaz Villar, 2012).

Allport sustenta la importancia de reconocer los rasgos de un lider quien con sus
experiencias podra abordar situaciones en escenarios complejos, y el logro de los objetivos
organizacionales, asi como la creacion de una cultura fuerte en la organizacion, rasgos que
un lider debe tener para generar confianza y credibilidad ante sus seguidores. En
consecuencia, la teoria de los rasgos permitird en la investigaciéon comprender que la

empresa en estudio debe identificar los rasgos de sus lideres y como estos se desenvuelven



ante situaciones con su equipo de trabajo, de tal forma pueda establecer que caracteristicas

debe tener el lider en su organizacién (Chiavenato, 2009) citado por (Bonifaz Villar, 2012).

Max Weber realizo diferentes estudios en el campo académico que esta relacionado
con el grado de repercusion de las interrelaciones de la jerarquia dentro de la organizacion,
pudiendo identificar de forma maestra tres tipos de liderazgos, liderazgo racional o
democratico, donde el lider asciende al poder de manera oficial, ya sea por eleccion o
votacion, esto se da en el campo de la politica o empresas privadas; liderazgo tradicional,
donde el poder se hereda, este tipo de liderazgo puede ser heredado o entregado ya que le
pertenece a un grupo familiar ha confirmado el poder por un amplio periodo de tiempo, los
objetivos de la organizacién son desarrollados como un compromiso, lo cual suscita al
sometimiento de las personas para conseguirlo; Liderazgo carismatico, son aquellas que
motivan a otros a través de la inteligencia, persuasion, estos tipos de lideres generan
admiraciéon en sus seguidores por la forma como solucionan problemas de manera

excepcional.

Una de las universidades que mas desarrolla la investigacion es la Universidad
Estatal de Ohio (UEO) que en sus estudios de la década de los 50°, buscaron encontrar
dimensiones independientes de la conducta del lider denominado iniciacion de estructura, el
cual considera que los lideres estan orientados al cumplimiento de los objetivos de las
actividades o tareas y de consideracion que son las relaciones interpersonales que influyen

en la autoestima de sus seguidores.

La rotacion laboral, entendida como la desvinculacion o salida de los empleados de
la empresa, estd definida por el ambiente en el cual un trabajador se desenvuelve, el cual que
por diversos factores intrinseco o extrinseco a este puede afectar en su decision de abandonar
el trabajo, las dimensiones que podemos identificar son organizacionales, personales,
mercado laboral, satisfaccion laboral o intencion de cambio de empleo (Damien, Christine,
Kok-Yee, & Soon, 2007). Herzberg en su teoria de la Motivacién-Higiene despliega un
informe de sus propias investigaciones, estableciendo la satisfaccion e insatisfaccion laboral
siendo estas dos dimensiones distintas e independientes, donde los factores intrinsecos como

los logros, reconocimiento, responsabilidades y crecimiento profesional; mientras que los



factores extrinsecos estan relacionados con las politicas laborales, su administracion,

relaciones interpersonales, liderazgo y las condiciones de trabajo de las personas.

La satisfaccion del colaborador esta afin con el contenido y desarrollo de los retos y
diligencias que conlleva la peculiaridad y singularidad de cada puesto de trabajo, el cual
simboliza un desafio o motivacion, llamado “Factores motivadores”, la insatisfaccion
laboral estd directamente relacionado con la cultura organizacional, relaciones
interpersonales denominado “Factores higiénicos”; permitiendo investigar qué factores
motivadores e higiénicos en la organizacion en estudio segiin Herzberg conllevan a la
satisfaccion o insatisfaccion laboral y por ende la rotacion de personal (Manso Pinto, 2002;

Monroy Anton & Séez Rodriguez, 2012).

Peir6 destaca los diferentes factores que constituye las condiciones laborales y como
estos inciden en el desarrollo de las actividades laborales, disefiando una representacion
general que define como “condiciones laborales” a los aspectos circunstanciales donde se
desarrolla la actividad laboral, tales como el entorno fisico, circunstancias temporales del
trabajo y que condiciones brinda la organizacion a sus trabajadores para el desarrollo de
dichas funciones, los cuales tienen una incidencia directa en la experiencia y las relaciones
laborales, generando una influencia en la disposicion del trabajador durante el periodo
laboral; y los componentes organizacionales los cuales alteran el desarrollo de las
actividades y nivel de eficiencia de los trabajadores se puede identificar los conflictos, el

absentismo, rotacion, accidentes o bajas laborales (Peir6 & Prieto, 1996).

Flores, Badii y Abreau (2008) en su investigacion indican que las condiciones
laborales son el 25% motivo de la rotacion de personal, asi mismo se identifican distintos
aspectos que conforma la actividad laboral, tomando en cuenta la perspectiva disciplinaria y
define grupos relevantes diferentes desde la perspectiva psicosocial, tales como:
circunstancias del empleo, siendo estas las condiciones bajo el cual el trabajador brinda sus
servicios a la empresa, condiciones de contratacion, condiciones salariales, estabilidad y
seguridad laboral. Otros elementos como los convenios, afiliacion a sindicatos, evolucion y
desarrollo del sector, vacaciones, otras prestaciones, tasas de desempleo en la industria o
region. Condiciones ambientales, que son las condiciones fisicas del trabajo, donde se define

al ambiente fisico, como temperatura, humedad, nivel de ruido, iluminacién, calidad de aire,
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ventilacion, vibracion, condiciones de aseo y orden del area de trabajo, espacio idoneo y
disefio del area de trabajo que se relacionan con el espacio y configuracion de procesos y

disefio ergonomico del entorno laboral.

Las condiciones de seguridad que hace referencia a la seguridad e higiene,
prevencion del riesgo desarrollado durante el periodo laboral y enfermedades vinculados al
desarrollo de la actividad misma. Condiciones de la tarea, relacionado con el disefio del
puesto de trabajo que afecta directamente el desarrollo de la actividad laboral, conflictos,
ambigiiedad de actividades, sobrecarga y autonomia laboral, responsabilidad sobre personas
y herramientas, nivel de empoderamiento, habilidades adquiridas para el desarrollo laboral,

expectativas de promocion y desarrollo personal.

El proceso de trabajo, aspecto referido a los procesos de la actividad de la
organizacion, donde podemos identificar duracion de la jornada laboral, cambios de
funciones y presion en el desarrollo laboral, grado de exigencia de los procesos, supervision,
sobrecarga laboral (fisica, psicologica y emocional), dependencia de otros procesos,
funciones, flujos de informacion; uso del tiempo para el desarrollo de tareas y actividades
por lo cual es pagado por la organizacion; Jornada laboral, uso de tiempo para el desarrollo
de las actividades asignadas, incidiendo directamente en la mejora personal, familiar y
social, cansancio y fatiga por el las horas extraordinarias que contrasta con el periodo de
descanso, que por las caracteristicas propias de la organizacion y el trabajo a desarrollar

generan particularidades en la duracion y delimitacion de la jornada laboral.

Los periodos de descanso, que son pautas laborales para descansar o alimentarse, asi
mismo los periodos de descanso semanal, dias festivos. Horas extraordinarias, que afectan
directamente la remuneracion, que puede ser de libre decision o coercitivo por las
necesidades empresariales que conlleven el alcance de los objetivos organizacionales.
Condiciones sociales, que va relacionado a la interaccion y relaciones interpersonales en el
ambito laboral (compaiierismo, apoyo, conflictos y cohesion). Las dimensiones identificadas
son rotacion con sus indicadores el cual se detalla a continuacion, factores organizacionales
donde predomina la presion de trabajo, opiniones, respeto a superiores y companeros, apoyo
adecuado y seguridad laboral; factores personales el cual se identifica la accesibilidad al

centro de labores, las caracteristicas del puesto de trabajo, estabilidad econémica, trato justo
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y experiencia laboral; los factores del entorno en el cual el trabajador busca un ascenso
laboral, busca perspectivas de empleo que es linea de carrera, incremento salarial, busqueda
de trabajo y experiencia laboral; en la satisfaccion laboral, el empleado busca tener las
herramientas y equipos adecuados para la ejecucion, un ambiente a gusto, comunicacioén con
su entorno laboral, se reconocido y tener un trabajo de calidad donde se sienta empoderado
y la intencion de buscar el cual significa que el trabajo actual es provisional, satisfaccion en

otra empresa, cambiar de trabajo e identificacion con la organizacion.

Mobley citado por (Miller, Katerberg, & Hulin 1979) se inquietd por explicar la
forma como percibe y evalua el trabajador la satisfaccion laboral, asi como el entorno en el
cual desarrolla sus actividades y el efecto de los rasgos personales en esta percepcion,
(Mobley 1977) indica que la rotacion es “el retiro voluntario e involuntario de una persona
de una organizacion donde recibe un salario”, no considerando la rotacion interna o
traspasos del personal de un area a otra dentro de la organizacidon resaltando el retiro
facultativo o irreflexivo, el retiro facultativo se inicia por el lado del colaborador, y el retiro
irreflexivo es iniciada por la organizacion, los aspectos negativos del movimiento del talento
humano son los costos, bajo desempefio, baja moral, y las efectivas son el cambio de
colaboradores con escaso rendimiento, innovar con nuevas ideas por parte del personal que
se asimila a la organizacidn, adaptacion y minimizacion o resolucion de conflictos en el
entorno organizacional. Determinando que la organizacion debe soportar los cotos que
pueden ser considerables o infimos, el trabajador desarrollard una evaluacion y comparara
el trabajo actual con las alternativas hasta encontrar una alternativa aceptable, la

insatisfaccion en el puesto actual es la que predomina en la intencidén de busqueda.

La justificacion practica del desarrollo del presente estudio se fundamenta en el
desarrollo del trabajo de investigacion que tiene por objetivo identificar, describir objetiva y
claramente si existe analogia entre el liderazgo organizacional y la intencidon de rotacion
del colaborador administrativo, ya que el costo de reposicion del personal impacta
directamente en las operaciones de la empresa, tanto en el tiempo de remplazo como en la
respuesta que esta debe brindar a sus clientes y finalmente el impacto en los ingresos
monetarios que conlleva la falta de un talento que ejecute las tareas que va con el puesto o
la sobrecarga laboral a otros colaboradores que deben dar un doble esfuerzo para cubrir esta

carencia de talento humano, cuyo propoésito es brindar la guia y recomendaciones idoneas
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sobre los estilos de liderazgo que se deben adoptar en la empresa bajo la base de resultados
y si estos son factores de intencién de rotacion de personal son causa, para alcanzar los

objetivos organizacionales y personales de cada uno de sus integrantes.

Este estudio de investigacion metodoldgicamente no manipula variables de manera
premeditada por lo que no es experimental, siendo de nivel descriptivo correlacional,
permitiendo de esta manera describir cada una de las variables, asi mismo, permite
identificar y determinar la relacion que existe entre si, dando como resultado dar una
alternativa de solucion a la realidad problematica que se plantea segun las variables en

exploracion del presente estudio.

El problema general identificado es ;Cual es la relacion entre el liderazgo
organizacional y la intencidon de rotacion del personal administrativo de la empresa de
recursos humanos, Lima, 2019?, De esta manera se identifica el objetivo general en la que
consiste en determinar la relacion entre liderazgo organizacional y la intencion de rotacion

del personal administrativo de la empresa de recursos humanos.

Los problemas especificos que se derivan del problema general son, problema
especifico primero es ;Cudl es la relacion entre el estilo de liderazgo transaccional y la
intencion de rotacion en el personal administrativo en una empresa de recursos humanos,
Lima, 2019?, el problema especifico segundo: ;Cual es la relaciéon entre liderazgo
transformacional y la intencion de rotacion del personal administrativo en una empresa de
recursos humanos, Lima, 20197, el problema especifico tercero: ;Cudl es la relacion entre
liderazgo laissez-faire y la intencion de rotacion del personal administrativo en una empresa

de recursos humanos, Lima, 2019?.

La hipotesis general es “Existe una relacion significativa entre el Liderazgo
organizacional y la intencion de rotacion del personal administrativo de una empresa de
recursos humanos, Lima, 2019 y las hipotesis especificas son, hipotesis especifica primera:
“Existe relacion entre el estilo de liderazgo transaccional y la intencion de rotacion en el
personal administrativo en una empresa de recursos humanos, Lima, 20197, la hipotesis
especifica segunda: “Existe relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y la

intencion de rotacion del personal administrativo en una empresa de recursos humanos,
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Lima, 20197, la hipotesis especifica tercera: “Existe relacion entre el estilo de liderazgo
9 2
laissez-faire y la intencion de rotacion del personal administrativo en una empresa de

recursos humanos, Lima, 2019”
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I1.

Método

2.1 Tipoy disefio de investigacion

(Meza Cascante, 2015) indica que el paradigma del positivismo se les atribuye a los
esquemas de Auguste Comte, que mantiene que todo conocimiento cientifico estd basado
sobre la experiencia de los sentidos del individuo y su medio, y solo se puede desarrollar

mediante la observacion y la experimentacion, asociados al método cientifico.

Segin (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010) en referencia a la justificacion
metodoldgica son los diferentes procesos o etapas que se lleva a cabo una investigacion
cientifica que estd enmarcada en un disefio no experimental, el cual no manipula las variables
deliberadamente, de corte transversal ya que se recolectd la informacion en un periodo
determinado del tiempo, orientado a un disefio de investigacion cuantitativa y de alcance
correlacional ya que se desea evaluar la existencia relacional y como influye la variable
liderazgo organizacional sobre la intencién de rotacidon, que permite identificar lo que se
desea de probar, proporcionandole orden y logica a la investigacion que se va a desarrollar,
con el fin de relacionar la informacién que dé respuesta a la problematica. El resultado

obtenido permitird proponer estrategias que le permitan alcanzar sus objetivos.

X (V1)

M (muestra) r (correlacién)

/
\, ¢

Y (Va)

Donde:
M: Muestra de estudio
X: Liderazgo organizacional
Y: Intencion de rotacion
0;: Coeficiente de correlacion
r: Correlacion

Figura 1: Correlacion entre variable dependiente e independiente.
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2.2 Operacionalizacion de variables

Identificar de manera clara las variables que intervienen en el planteamiento del desarrollo
de esta investigacion permite conocer las caracteristicas del estudio contenido en la hipotesis,
que se debera evaluar en este estudio, donde cada variable cuenta con sus respectivos rasgos
y pueden sufrir cambios que afecten sus respectivos valores mediante la aplicacion del
instrumento seleccionado desarrollado por el investigador, un rasgo adicional que poseen las

variables es la susceptibilidad para analizarse y medirse (Grau, 2004).

Las variables se operacionalizan con el fin de transformar su concepto genérico en
un concepto concreto, De no existir relacion alguna entre las variables y el método en la que

se decidid analizar esta pierde su validez.
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Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable liderazgo organizacional.

Dimensiones Indicadores Items Escala de medicion

Niveles y rangos

Carisma 3,21,33,34
Ordinal tipo Likert adaptada

Inspiracion 19, 22, 24
Liderazgo transformacional
Estimulacion intelectual 4, 15,23, 25, 28, 29, 30
1: Total desacuerdo
Consideracion individualizada 13,14, 17
2: En desacuerdo
Recompensa contingente 8,10,11,12, 16 3:Nide acuerdo nien desacuerdo
Liderazgo transaccional 4: De acuerdo
Direccidén por excepcion 2,5,7,9, 18,26
5: Total acuerdo
Liderazgo Laissez-faire Ausencia de liderazgo 1,6,20,27,31,32

Alto
Medio

Bajo

Fuente: Hernandez, Fernandez, & Baptista ~ (2010). Metodologia dela investigacion
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Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable intencion de rotacion.

Dimensiones Indicadores ftems Escala de medicion Niveles y rangos

Factores organizacionales Desenvolvimiento 1,2,3,4,5 Ordinal tipo Likert adaptada
Factores personales Satisfaccion 6,7,8,9,10

1: Total desacuerdo Al

to

Factores del entorno Autorrealizacion 11,12, 13,14, 15 2: En desacuerdo Medio

3:Nide acuerdo ni en desacuerdo Bajo
Satisfaccion laboral Calidad laboral 16,17, 18, 19, 20 4 De acuerdo

5: Total acuerdo
Intencion de buscar Temporalidad 21, 22,23

Fuente: Hernandez, Fernandez, & Baptista  (2010). Metodologia dela investigacion
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2.3 Poblacion, muestra y muestreo

La “poblacion o universo a un grupo de casos que coinciden con determinados rasgos
especificos ” Hernandez et al (2018), que se evidencia en la problematica de la investigacion
en estudio siendo para nuestro caso la poblacion administrativa en una empresa de recursos
humanos, Lima, 2019 que asciende a 65 empleados, recopilando la informacion observada
y analizandola en un tiempo especifico. La unidad que analiza esta exploracion fue al
trabajador administrativo de la empresa de recursos humanos en el mes de octubre del 2019,

considerando ambos géneros sin limite de edad.

Segun la informacién mencionada anteriormente la muestra es censal, analizando a los

65 casos de la empresa de recursos humanos, sin discriminar edad, sexo, religion, etc.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y con fiabilidad

Para analizar las variables liderazgo organizacional y la intencion de rotacion se utilizo dos
herramientas que permite computar las variables antes mencionadas, donde se busca la
aplicacion de este instrumento que serdn registrados de manera escrita, permitiendo la

recoleccidn de la informacion de estas variables.

El primer instrumento se utilizé para medir el Liderazgo organizacional de la empresa
de recursos humanos, Lima, 2019. Las preguntas de este instrumento poseen 34 items
basados en el cuestionario de estilos de liderazgo CELID-S, derivada de la prueba MLQ
(Multifactor Leaadership Questionaire) de la Universidad Estatal de Ohio (USO), donde el
encuestado debe responder cuales son las caracteristicas listadas acerca del
desenvolvimiento que distingue por parte de su superior, el cual estd basado en las
circunspecciones teodricas de (Bass B. , 1985) acerca de los estilos de liderazgo, quien
formula tres estilos de liderazgo: transformacional, transaccional y laissez-faire (Fernandez
& Quintero, 2017). El test tomado es CELID-S con una escala de medicion tipo Likert
adaptada (1 es totalmente en desacuerdo, 2 de acuerdo, 3 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4
de acuerdo y 5 totalmente de acuerdo), el cual se categorizd con una medicion general de
baja, media y alta, usando la categoria de Baremo que es una escala de valores establecidas

convencionalmente para evaluar méritos personales (WordReference, 2019)
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El segundo instrumento se utiliz6 para medir la Rotacion del personal administrativo
de recursos humanos, Lima, 2019. El nimero de preguntas de este instrumento es 23 items,
Cuestionario sustraido del modelo Mobley, Horner y Hollingsworth (1978) adaptado por
(Quintero Valencia, 2009), el cual evalua cinco fatores, factores organizacionales, factores
personales, factores del entorno, satisfaccion laboral e intencion de buscar, la escala utilizada
fue la de tipo Likert (1 es totalmente en desacuerdo, 2 de acuerdo, 3 ni de acuerdo ni en
desacuerdo, 4 de acuerdo y 5 totalmente de acuerdo), posteriormente se categorizd con una
medicion general de baja, media y alta, usando la categoria de Baremo que es una escala de
valores establecidas convencionalmente para evaluar méritos personales (WordReference,

2019).

Los instrumentos aplicados en esta investigacion han sido revisados y validados por
especialistas de diferentes areas de investigacion, a continuacion, se presenta la lista de

expertos que han validado los instrumentos.

Tabla 3.

Expertos que han validado los instrumentos aplicados.

Especialista / Experto Cargo./, Grado Area de investigacion
Ocupacion
. Docente :
Nolazco Labajos Fernando Magister Metodologo
) Jefe de CIS ) )
Vallejos Salazar Eduardo Magister Tematico
Docente . .
Zarate Ruiz Gustavo Ernesto Magister Tematico

A continuacidén, se muestran las fichas técnicas de los instrumentos aplicados en la

investigacion, Liderazgo organizacional y Rotacion.
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Tabla 4.

Ficha técnica del cuestionario Liderazgo organizacional.

Cuestionario Liderazgo organizacional

Tema de estudio

Autor

Afo

Duracion

Universo

Recoleccion de datos

Fecha de recoleccion de datos

Instrumento

Escala

Instrumento de Liderazgo organizacional de los trabajadores
administrativos en una empresa de recursos humanos, Lima,
2019.

Test de Bass y Avolio (1985) Adaptado por (Fernandez &
Quintero, 2017)

1985

15 minutos

65 colaboradores

Encuesta directa a los colaboradores con instrucciones guiadas
Del 28 de septiembre al 03 de octubre del 2019

Cuestionario de 34 items de liderazgo organizacional

Tipo Likert (1: Total desacuerdo, 2: En desacuerdo, 3: Ni de
acuerdo ni en desacuerdo, 4: De acuerdo y 5: Total acuerdo)
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Tabla 5.

Ficha técnica del cuestionario de Intencion de rotacion.

Cuestionario de Intencion de rotacion

Instrumento de Intencion de rotacion de los trabajadores

Tema de estudio administrativos en una empresa de recursos humanos, Lima,
2019.

Autor Test sustraido del modelo Mobley, Horner y Hollingsworth
(1978) adaptado por Quintero (2009)

Universo 65 colaboradores

Aiio 1978

Duracion 15 minutos

Universo 65 colaboradores

Recoleccion de datos Encuesta directa a los colaboradores con instrucciones guiadas

Fecha de recoleccion de datos Del 28 de septiembre al 03 de octubre del 2019

Instrumento Cuestionario de 23 items de intencidn de rotacion

Tipo Likert (1: Total desacuerdo, 2: En desacuerdo, 3: Ni de
Escala acuerdo ni en desacuerdo, 4: De acuerdo y 5: Total acuerdo)

El andlisis de validez se ha medido mediante la experiencia y pericia del juicio de expertos,
posteriormente aplicado a una prueba guia a una muestra significativa, para poder calcular
la confiabilidad de los instrumentos utilizados a través del calculo estadistico del Alfa de
Cronbach (a)), brindando un coeficiente utilizado para medir la fiabilidad de los test aplicados

en este estudio.
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Tabla 6.

Fiabilidad de la variable Liderazgo organizacional.

Escala: Liderazgo organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,837 34

Se observa en la Tabla nimero 6, el valor obtenido de la confiabilidad de la variable
Liderazgo organizacional usando Alfa de Cronbach (a) es de 0.837, asi también se procedid
a identificar la fiabilidad del instrumento Intencidon de rotacidon, aplicando la misma
metodologia de confiabilidad de la herramienta que mide la variable Intencion de rotacion,

a continuacion, se muestra la tabla de la fiabilidad del test de Intencion de rotacion.

Tabla 7.

Fiabilidad de la variable Intencion de rotacion.
Escala: Intencion de rotacion

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach? N de elementos
,893 34

Como resultado obtenido en la prueba de exploracion, se ha obtenido un Alfa de Cronbach
(o) de 0.893, valor resultante de la prueba indica que el instrumento es confiable en la

aplicacion del estudio.

2.5 Procedimiento
Para la ejecucion de las encuestas se coordiné con los directivos de la empresa de recursos
humanos para que facilite con la informacion de su personal administrativo de los meses

setiembre y octubre, informacion que nos permite definir el nimero de empleados a quienes
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se les va a aplicar el test de Liderazgo organizacional y el test de Rotacion. Una vez concluida
con la recoleccion de los datos se verificé que la informacion este completa y totalmente
llena, para su posterior procesamiento en las herramientas digitales como Microsoft Excel
365 y SPSS Statistics v.25.0, para elaborar las tablas y graficos con la informacion que

permitira dar respuesta a la hipotesis general e hipotesis especificas de la investigacion.

2.6 Meétodo de analisis de datos

Finalizado la obtencion de los antecedentes de la percepcion de liderazgo organizacional y
la intencién de rotacion a través de las pruebas aplicadas al personal administrativo de la
empresa de recursos humanos, han sido procesados manualmente con el uso de las
herramientas digitales como Microsoft Excel 365 y SPSS Statistics version 25.0. Los
resultados fueron tabulados y procesados, el Liderazgo organizacional y Rotacion del
personal administrativo se identificé mediante el coeficiente de correlacion de Spearman
para variables ordinales (ambas variables), este analisis unicamente determina la relacion
entre ambas variables, estos coeficientes son esgrimidos para corresponder estadisticamente

escalas tipo Likert (Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018).

2.7 Aspectos éticos

Para desarrollar esta investigacion se desarroll6 las diligencias administrativas con el fin de
obtener la autorizacion respectiva para la aplicacion de los test, Asi mismo, se mantuvo la
discrecion correspondiente del anonimato de la informacidn personal de los participantes
como los de la organizacion. La aplicacion y el enfoque de la exploracion es auténtica, en el
caso de las referencias de citas bibliograficas se tomo en cuenta lo estipulado por las normas

APA 6ta. edicion.
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I11.

Resultados

3.1 Descripcion de los resultados
A continuacidn, se muestra la informacion obtenida de la investigacion desarrollada, segun

las herramientas aplicadas a los datos del estudio. Realizando la interpretacion de la
informacion de los datos obtenidos a través de las herramientas seleccionadas para esta

investigacion.

La informacion resultante obtenida del andlisis se expondrd a través de tablas y

graficos a continuacion.

Tabla 8.

Frecuencia de liderazgo organizacional.

Liderazgo organizacional

Porcentaje

Frecuencia % % valido acumulado
Valido  Bajo 20 30,8 30,8 30,8
Medio 34 52,3 52,3 83,1
Alto 11 16,9 16,9 100,0

Total 65 100,0 100,0
Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de recursos humanos, 2019.

Liderazgo organizacional

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Liderazgo organizacional
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Fuente: Elaboracién propia
Figura 2: Resultados de liderazgo organizacional.

En la figura nimero 2, segun el procesamiento de datos mediante los instrumentos aplicados
a la poblacion administrativa de la empresa de recursos humanos de Lima, 2019; podemos
observar que el 52.31% tiene una percepcion media de liderazgo organizacional, asi mismo,
el 30.77% tiene una percepcion baja y un 16.92% denotando una apreciacion alta de

liderazgo organizacional.

Tabla 9.

Frecuencia del estilo de liderazgo transaccional.

Liderazgo Transaccional

Frecuencia % % Valido % Acumulado
Valido  Bajo 18 27,7 27,7 27,7
Medio 35 53,8 53,8 81,5
Alto 12 18,5 18,5 100,0
Total 65 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de recursos humanos, 2019.

Liderazgo Transaccional

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 3: Resultados de liderazgo transaccional.

En la figura nimero 3, podemos apreciar que el estilo de liderazgo transaccional cuenta con
una frecuencia Medio de 53.85% siendo este con mayor valor obtenido, el cual estd
desarrollado por la supervision, organizacion y evaluacioén de desenvolvimiento del equipo
de manera individual, este estilo es el predominante como se menciond anteriormente, este

estilo es el que prevalece mayormente en este estudio.

Tabla 10.

Frecuencia del estilo de liderazgo transformacional.

Liderazgo Transformacional

Frecuencia % % Valido % Acumulado
Vélido  Bajo 16 24,6 24,6 24,6
Medio 34 52,3 52,3 76,9
Alto 15 23,1 23,1 100,0
Total 65 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de recursos humanos, 2019.

Liderazgo Transformacional

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: Elaboracién propia
Figura 3: Resultados de liderazgo transformacional.
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En la figura nimero 4, observamos que el liderazgo transformacional, busca el
involucramiento del equipo de trabajo en las actividades asignadas, para el logro de los
objetivos. Este estilo es el consecutivo en orden de apreciacion para los encuestados teniendo

un porcentaje de Medio de 52.31%.

Tabla 11.

Frecuencia del estilo de liderazgo laissez-faire.

Liderazgo Laissez-faire

Frecuencia % % Valido % Acumulado
Vélido Bajo 23 35,4 354 35,4
Medio 28 43,1 43,1 78,5
Alto 14 21,5 21,5 100,0
Total 65 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de recursos humanos, 2019.

Liderazgo Laissez-faire

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: Elaboracién propia
Figura 4: Resultado de liderazgo laissez-faire.
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En la Figura 5, observamos que el estilo de liderazgo final apreciado por los trabajadores
administrativos es el estilo laissez-faire, el cual el lider brinda libertad en el desarrollo de las
actividades y toma de decisiones, este estilo tiene un grado de apreciacion medio de 43.08%,

una apreciacion bajo de 35.38% y un grado alto de apreciacion con un 21.54%.

Tabla 12.

Analisis de la Intencion de rotacion.

Intencion de rotacion

Frecuencia % % Valido % Acumulado
Vélido  Bajo 26 40,0 40,0 40,0
Medio 10 15,4 15,4 55,4
Alto 29 44,6 44,6 100,0
Total 65 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de recursos humanos, 2019.

Rotacion de personal administrativo

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: Elaboracién propia
Figura 5: Resultados de rotacion de personal administrativo.

EnlaTabla 12, de acuerdo con el instrumento aplicado a la intencion de rotacion del personal

administrativo de la empresa en estudio, podemos evidenciar que un 44.62% tiene una
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percepcion alta, un 40.00% una percepcion bajo y un 15.38% una percepcion medio de
rotacidon. A continuacion, se muestran las dimensiones que integran la variable Intencion de
rotacion del personal administrativo, el cual analiza el factor organizacional, factor personal,

factores del entorno, satisfaccion laboral y buscar trabajo.

Tabla 13.

Analisis de la Intencion de rotacion — factor organizacional.

Factor organizacional

Frecuencia % % Valido % Acumulado
Valido  Bajo 17 26,2 26,2 26,2
Medio 33 50,8 50,8 76,9
Alto 15 23,1 23,1 100,0
Total 65 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de recursos humanos, 2019.

Factor organizacional

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: Elaboracion propia
Figura 6: Resultados de intencion de rotacion - factor organizacional.

En la tabla numero 13, se aprecia el factor organizacional de intencion de rotacion del

personal administrativo en una empresa de recursos humanos, con la cual podemos
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evidenciar que a un 50.77% tiene una percepcion medio de rotaciébn por factores
organizacionales, a un 26.15% tiene una percepcion bajo y aun 23.08% con una apreciacion

alta de esta variable.

Tabla 14.

Anadlisis de la Intencion de rotacion - factor personal.

Factor personal

Frecuencia % % Valido % Acumulado
Valido  Bajo 16 24,6 24,6 24,6
Medio 34 52,3 52,3 76,9
Alto 15 23,1 23,1 100,0
Total 65 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de recursos humanos, 2019.

Factor personal

Porcentaje

Bajo WMedio Alto

Fuente: Elaboracion propia
Figura 7: Resultados de intencion de rotacion - factor personal.

En la tabla numero 14, observamos la informacion derivada de la aplicaciéon de la

herramienta de intencion de rotacion en el cual se puede apreciar que el factor personal tiene
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una apreciacion medio del 52.31%, el 24.62% indican una apreciacion de rotacion personal

bajo y un 23.08% percibe una rotacion personal alto de este nivel.

Tabla 15.

Analisis de la Intencion de rotacion - factor del entorno.

Factor del entorno

Frecuencia % % Valido % Acumulado
Valido  Bajo 21 32,3 32,3 32,3
Medio 32 49,2 49,2 81,5
Alto 12 18,5 18,5 100,0
Total 65 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de recursos humanos, 2019.

Factor del entorno

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: Elaboracién propia
Figura §: Resultados de intencion de rotacion - factor del entorno.

En la tabla 15, se observa la informacion derivada de la aplicacion de la herramienta de

rotacion en el cual se puede apreciar que el factor del entorno tiene una apreciacion medio
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del 49.23%, el 32.31% indican una apreciacion bajo y un 18.46% percibe una rotacion

personal alto de este nivel.

Tabla 16.

Analisis de la Intencion de rotacion - factor satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral

Frecuencia % % Valido % Acumulado
Valido  Bajo 19 29,2 29,2 29,2
Medio 32 49,2 49,2 78,5
Alto 14 21,5 21,5 100,0
Total 65 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de recursos humanos, 2019.

Satisfaccion laboral

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: Elaboracién propia
Figura 9: Resultados de intencion de rotacion - factor de satisfaccion laboral.

Enlatabla 16, se observa informacién derivada de la aplicacion de la herramienta de rotacion

en el cual se puede apreciar que el factor de satisfaccion laboral tiene una apreciacion medio
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del 49.23%, el 29.23% indican una apreciacion bajo y un 21.54% percibe una rotacion

personal alto de este nivel.

Tabla 17.

Analisis de la Intencion de rotacion - factor buscar trabajo.

Buscar trabajo

Frecuencia % % Valido % Acumulado
Valido  Bajo 16 24,6 24,6 24,6
Medio 35 53,8 53,8 78,5
Alto 14 21,5 21,5 100,0
Total 65 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de recursos humanos, 2019.

Buscar trabajo

Porcentaje

Bajo Wedio Alto

Fuente: Elaboracion propia
Figura 10: Resultados de intencion de rotacion - factor de buscar trabajo.

En la tabla numero 17, observamos la informacién derivada de la aplicacion de la

herramienta de rotacion en el cual se puede apreciar que el factor de buscar trabajo tiene una
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apreciacion medio del 53.85%, el 24.62% indican una apreciacion bajo y un 21.54% percibe

una rotacion personal alto de este nivel.

Contrastacion de hipotesis
Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre el Liderazgo organizacional y rotacion del personal

administrativo en una empresa de recursos humanos, Lima, 2019.

H.: Existe relacion entre Liderazgo organizacional y rotacion del personal administrativo en

una empresa de recursos humanos, Lima, 2019

A fin de realizar el contraste de la hipotesis se utilizo la prueba de correlacion de

Spearman, donde indica que la regla de decision es:

Sig. > 0.05; Acepta la hipotesis nula, Sig. < 0.05; Se rechaza la hipotesis alterna.

Tabla 18.
Correlacion de Spearman entre las variables Liderazgo organizacional y la Intencion de

rotacion.
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Variable 1: Variable 2:
Liderazgo Intencion de
organizacional rotacion
Rho de Spearman Variable1: Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 -,133
organizacional Sig. (bilateral) ,289
N 65 65
Variable2: Rotacion  Coeficiente de correlacion -,133 1,000
de personal Sig. (bilateral) ,289

administrativo N 65 65

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

En la tabla nimero 18, se muestra la informacion derivada de la prueba estadistica de

correlacion de Spearman, donde el nivel minimo de significancia aceptada es de 0.05,

establecido esto, se determiné un factor correlacional de -0.133** y p = .289, determinando

que se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipotesis alterna, cabe mencionar que el

coeficiente de Spearman puede ir de 1.00 a +1.00, de este analisis podemos inferir segtn el

valor hallado del coeficiente esta dentro del rango que va de — 0.10 > r < — 0.20, de esta

manera podemos afirmar que existe una correlacion negativa muy débil.
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Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre liderazgo transaccional y la intencidn de rotacion por el factor

organizacional en la empresa de recursos humanos, Lima, 2019.

Ha: Existe relacion entre liderazgo transaccional y la intencidén de rotacion por el factor

organizacional en la empresa de recursos humanos, Lima, 2019.

A fin de determinar la contrastacion de la hipotesis aplicaremos la prueba de correlacion de
Spearman, el cual define como regla de decision: Sig. > 0.05; Acepta la hipotesis nula, Sig.

< 0.05; rechaza la hipotesis alterna.

Tabla 19.
Correlacion de Spearman entre Liderazgo transaccional y Rotacion del personal

administrativo en una empresa de recursos humanos, Lima, 2019.

Dimension 1: Variable 2:
Liderazgo Intencién de
Transaccional rotacion
Rho de Dimension 1: Coeficiente de correlacion 1,000 ,013
Spearman Liderazgo Sig. (bilateral) . ,919
Transaccional N 65 65
Variable 2: Coeficiente de correlacion ,013 1,000
Intencion de rotacion  Sig. (bilateral) ,919
N 65 65

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

Tal como se puede observar en la tabla nimero 19, se exhibe el resultado de la aplicacion de
la prueba estadistica de correlacion de Spearman, en el cual el nivel minimo de significancia
aceptado es de 0.05, determinandose un factor correlacional de 0.013** y p = 919,
aceptandose la hipdtesis alterna y se rechaza la hipdtesis nula, Se debe mencionar que el
coeficiente de Spearman puede ir de 1.00 a +1.00, de este analisis podemos inferir segtn el
valor hallado del coeficiente est4 dentro del rango que va de 0.90 > r < 1.00, de esta manera

podemos afirmar que existe una correlacion positiva muy débil.
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Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre liderazgo transformacional y la intencion de rotacion por el

factor organizacional en la empresa de recursos humanos, Lima, 2019.

Ha: Existe relacion entre liderazgo transformacional y la intencion de rotacion por el factor

organizacional en la empresa de recursos humanos, Lima, 2019.

A fin de determinar la comparacion de la hipotesis aplicaremos la prueba de correlacion de
Spearman, el cual define como regla de decision: Sig. > 0.05; Acepta la hipotesis nula, Sig.

< 0.05; rechaza la hipotesis alterna.

Tabla 20.
Correlacion de Spearman entre Liderazgo transformacional y Rotacion del personal

administrativo en una empresa de recursos humanos, Lima, 2019.

Dimension 2: Variable2:
Liderazgo Intencién de
Transformacional rotacion
Rho de Dimension 2: Coeficiente de correlacion 1,000 -,048
Spearman Liderazgo Sig. (bilateral) . ,706
Transformacional N 65 65
Variable 2: Coeficiente de correlacion -,048 1,000
Intencion de rotacion  Sig. (bilateral) ,706
N 65 65

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

Tal como se puede apreciar en la tabla nimero 20, se muestra el resultado de la aplicacion
de la prueba de estadistica de correlacion de Spearman, en el cual el nivel minimo de
significancia aceptado es de 0.05, establecido esto, se determin6 un factor correlacional de
-0.048** y p = .706, aceptandose la hipdtesis nula y se rechaza la hipdtesis alterna, cabe
mencionar que el coeficiente de Spearman puede ir de 1.00 a +1.00, de este andlisis podemos
inferir segn el valor hallado del coeficiente estd dentro del rango que va de - 0.10 > r < -

0.25, de esta manera podemos afirmar que existe una correlacion negativa muy débil.
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Prueba de hipdtesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre liderazgo laissez-faire y la intencion de rotacion por el factor

organizacional en la empresa de recursos humanos, Lima, 2019.

Ha: Existe relacion entre liderazgo laissez-faire y la intencién de rotacion por el factor

organizacional en la empresa de recursos humanos, Lima, 2019.

A fin de determinar la contrastacion de la hipotesis aplicaremos la prueba de correlacion de
Spearman, el cual define como regla de decision: Sig. > 0.05; Acepta la hipotesis nula, Sig.

< 0.05; rechaza la hipotesis nula.

Tabla 21.
Correlacion de Spearman entre Liderazgo laissez-faire y Rotacion del personal

administrativo en una empresa de recursos humanos, Lima, 2019.

Dimension 3: Variable 2:
Liderazgo Intencién de
Transaccional rotacion
Rho de Dimension 3: Coeficiente de correlacion 1,000 ,013
Spearman Liderazgo Sig. (bilateral) . ,919
Transaccional N 65 65
Variable 2: Coeficiente de correlacion ,013 1,000
Intencion de rotacion  Sig. (bilateral) ,919
N 65 65

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

En la tabla 21, se muestra el resultado obtenido de la aplicacion de la prueba de correlacion
estadistica de Spearman, en el cual el nivel minimo de significancia aceptado es de 0.05,
hallandose un factor correlacional de 0.013** y p = .919, permitiendo establecer la
aceptacion de la hipotesis alterna y rechazar la hipotesis nula, Se debe mencionar que el
coeficiente de Spearman puede ir de 1.00 a +1.00, de este analisis podemos inferir segtn el
valor hallado del coeficiente esta dentro del rango que va de 0.10 > r < 0.25, de esta manera
podemos afirmar que existe una correlacion positiva muy débil entre la dimensién de

liderazgo transaccional y la variable intencion de rotacion.
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A continuacion, se presenta en la Tabla 20, que presenta la lista de tipos de correlaciones de

variables segun el valor que puede tomar la correlacion.

Tabla 22.

Tipos de correlacion de variables.

r Tipos de correlacion de variables
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
-0.75 Correlacion negativa considerable.
-0.50 Correlacion negativa media.

-0.25 Correlacion negativa débil.

-0.10 Correlacion negativa muy débil.
0.00 No existe correlacion alguna de las variables.

+0.10 Correlacién positiva muy débil.

+0.25 Correlacion positiva débil.

+0.50 Correlacion positiva media.

+0.75 Correlacion positiva considerable.

+0.90 Correlacion positiva muy fuerte.

+1.00 Correlacion positiva perfecta.

Fuente: (Herndndez, Fernandez, & Baptista, 2010)
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IV.

Discusion
Por la informacion reunida y bosquejada en el marco tedrico, sobre las teorias expuestas por
los autores para determinar las variables, se puede establecer nuevas opiniones acerca del
tema presentado en este documento de investigacion, bajo esta proposicion podemos afirmar
que el liderazgo es un conjunto de cualidades y acciones que establecen la capacidad del
lider para guiar a su equipo de trabajo al logro de objetivos y metas organizacionales,
grupales y personales. De igual manera podemos indicar que la intencidon de rotacion es el
discernimiento que tiene cada individuo dentro de una organizacion para determinar el grado
de satisfaccion segun sus parametros de felicidad y satisfaccion enmarcado en su jerarquia
de necesidades, el cual no necesariamente va de un nivel a otro, sino que también puede

saltar los niveles para alcanzar su auto realizacion.

En relacion con los resultados obtenidos en la investigacion, se acepta la hipdtesis
general trazada, en consecuencia del estudio del coeficiente de correlacion estadistica de
Spearman, el cual se obtuvo un valor bilateral de -0.133** determinando una correlacion
negativa muy débil, en tal sentido se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna,
de esta manera podemos inferir que concurre una correlacion negativa muy débil entre la
variable liderazgo organizacional y la variable de la intencion de rotacion del personal
administrativo de la empresa de recursos humanos. Azanza et al. (2015) en su publicacion
en la revista Leadership & Organization Development Journal, determina que los
colaboradores no desean un auténtico liderazgo y este tiene un efecto negativo en la intencion
de rotacion y efectos positivos en el compromiso laboral de los empleados, encontrando una
relacion directa entre el auténtico liderazgo y la intencion de rotacion el cual esta
parcialmente medida por el compromiso de los empleados. En el aspecto nacional Hidalgo
(2017), en su estudio de liderazgo directivo y clima organizacional, identifica existencia de
relacion significativa entre la variable de liderazgo y clima organizacional en los

trabajadores de una determinada institucion, identificando un liderazgo directivo regular.

Criollo Fernandez (2014) resalta en su investigacion donde evalua las variables de
clima laboral y la rotacién de personal, identificando un clima organizacional inadecuado y
una mala relacion del personal con sus lideres, en base a esto refiere que es importante un
ambiente laboral adecuado e interrelacion con sus lideres, para la retencion del personal y el
alcance de los objetivos empresariales, promoviendo el perfeccionamiento de las habilidades

blandas en los lideres para una mejor convivencia entre el lider y su equipo de trabajo.
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En cuestion a la hipotesis especifica uno, esta suposicion es aceptada identificando una
correlacion positiva muy fuerte del 0.919** entre liderazgo transaccional y la intencion de
rotacion. Podemos referenciar a lo indagado por Alvarado et al (2016), el cual hace
referencia a los estilos de liderazgo y compromiso organizacional buscando el estilo de
liderazgo que genere un mayor compromiso organizacional, tomando en cuenta las ciertas
conductas de los lideres que generen engagement con sus colaboradores, relacionando la

satisfaccion, compromiso organizacional y la intencion de rotacion.

En cuestion a la hipotesis especifica dos, esta suposicion es aceptada identificando una
correlacion negativa muy débil de -0.048** entre liderazgo transformacional y la intencion
de rotacion. En este apartado podemos hacer referencia a Cainicela et al (2016) en donde
busca determinar la satisfaccion laboral, compromiso organizacional y la intencion de
rotacion, asi de igual manera el reconocimiento y crecimiento laboral, donde determina que
los factores intrinsecos y extrinsecos, no tienen un efecto directo en la intencion de rotacion

y estds estan relacionados de manera inversa con la intencioén de rotacion.

En cuestion a la hipotesis especifica tres, la suposicion es aceptada identificando una
correlacion positiva muy débil de 0.013** con la dimension liderazgo laissez-faire y la
intencion de rotacion. De igual manera Nidadhayolu (2018) en su estudio donde evalua las
variables entre los estilos de liderazgo y satisfaccion laboral en diferentes empresas indias,
identifica un estilo de liderazgo laissez-faire, donde el trabajador desarrolla sus actividades
por compromiso individual y el logro del objetivo, para su continuidad laboral. En este
aspecto halla deficiencias en los estilos de liderazgo, donde el trabajador necesita de las guias
correspondientes para el desarrollo de sus actividades segliin lo requerido y planeado para el

desarrollo de los objetivos.
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V.

Conclusiones

Llegado al final de esta investigacion de Liderazgo organizacional y rotacion del personal
administrativo en una empresa de recursos humanos, Lima, 2019. Se procedera a concluir

segun los datos procesados e inferir segtn la informacién obtenida.

Se puede afirmar la existencia de una relacion negativa muy débil con respecto a la
variable liderazgo organizacional y la intencion de rotacion del talento humano de las areas
administrativas de la empresa en estudio, con un Rho de Spearman igual a -0.133**, de esta
manera se rechaza la hipotesis general planteada, logrando alcanzar el objetivo general

planteado inicialmente.

El objetivo especifico nimero uno ha sido alcanzado e identificado, ya que, en la
obtencion de la informacion, podemos determinar que el estilo de liderazgo transaccional
tiene una correlacion positiva muy fuerte de 0.919** con la intencidon de rotacion del
personal administrativo en una empresa de recursos humanos, Lima, 2019; siendo el factor
de busqueda de trabajo la intencion de mayor valor con un 53.85%, indicando que siempre

el trabajador busca nuevos retos y mejoras salariales dentro de una organizacion.

El objetivo especifico nimero dos ha sido alcanzados, ya que se pudo determinar la
correlacion entre la dimension estilo de liderazgo transformacional y la variable rotacion de
personal administrativo en una empresa de recursos humanos, Lima, 2019, tienen una
correlacion positiva media con un valor de 0.706** entre la dimension y variable antes
citadas, siendo el factor de carisma el que predomina en el estilo de liderazgo
transformacional segun lo analizado para los trabajadores de la empresa de recursos

humanos, Lima, 2019.

El objetivo especifico nimero tres ha sido alcanzados, ya que se pudo establecer la
relacion entre la dimension estilo de liderazgo transaccional tiene una correlacion positiva
muy fuerte de 0.919**, con respecto a la variable intencion de rotacion del personal
administrativo de recursos humanos, Lima, 2019, donde el factor predominante en este estilo
de liderazgo es el de recompensa contingente, donde el lider recompensa de manera
econdmica el esfuerzo realizado en las actividades asignadas o brindando las

compensaciones por las horas extras realizadas.
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Recomendaciones

Este estudio investigativo ha desarrollado en una empresa de recursos humanos de la ciudad
de Lima en el afio 2019, por lo cual no necesariamente se puede determinar que las
condiciones econdmicas y factores del entorno actuales sean iguales en un futuro préoximo,
pudiendo presentarse otros aspectos en el liderazgo y rotacion del personal que se puedan
evaluar en futuras investigaciones, lo cual esta investigacion puede ser un referente para esos
estudios, permitiendo a otros profesionales desarrollar nuevas investigaciones sobre las
variables analizadas en esta investigacion u otras variables que estén estrechamente

vinculadas.

El estilo de liderazgo es un factor primordial que permite gestionar a los equipos
destacados a cada area de la organizacion, permitiendo alcanzar los objetivos
organizacionales trazados, siendo esta una estrategia que las organizaciones puedan usar
para potenciar y desarrollar equipos de trabajo altamente productivos, Per al ser una
economia que se basa en su mayoria en medianas y pequeflas empresas donde la toma de
decisiones empresariales, estrategias acerca de las actividades y el personal lo realiza el
duefio o los integrantes familiares que dirigen estas organizaciones, deben fortalecer sus
equipos de trabajo a través del Liderazgo, liderazgo que permita alcanzar las metas trazadas
organizacionalmente, el desarrollo econdmico empresarial y la auto realizacion de sus

colaboradores, ya que estos son la fuerza que se necesita para estos logros.

El estilo de liderazgo transformacional es el estilo que le permite al lider y a su equipo
innovar en nuevas ideas de mejora de los procesos y resolucion de problemas que se puedan
identificar en la organizacion, permitiendo el desarrollo de las capacidades de cada
integrante a través del carisma, la inspiracion, la estimulaciébn y consideracion
individualizada, haciendo sentir a cada integrante ser parte del equipo y de la organizacion,
al observarse una diferencia porcentual minima entre el estilo transaccional y el
transformacional, se debe desarrollar capacitaciones y talleres entre los lideres de equipo
para que realicen la transicion entre un estilo y el otro, permitiendo a la organizacion trabajar
con un estilo transformacional, permitiendo la participacion de cada integrante de los

diversos equipos tener participacion activa dentro de la organizacion.

Se recomienda realizar el uso del estilo transformacional en la aplicacién de manejo de

equipos de trabajo asi mismo ya que se encontro6 al analizar los datos que el personal tiene
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una mayor identificacion con el lider que tiene una consideracion individualizada y carisma,

permitiendo una vision integrando a cada miembro de su equipo.

Los lideres de equipo deben comprometerse con el logro de los objetivos no llevando
la direccion por excepcion sancionando o reforzando las habilidades de los integrantes de su
equipo cuando la actividad ya se ha desarrollado, sino, capacitando y realizando un
seguimiento hasta el manejo de la actividad asignada, llevando un cierto nivel de control en
cada integrante que permita monitorear las actividades y poder lograr el alcance de los

objetivos.

En el caso de los lideres que manejan el estilo de liderazgo laissez-faire, deben tener
en claro que este tipo de liderazgo se aplica a equipos de trabajo maduros y altamente
comprometidos, donde no se requiere de un lider que los guie e indiquen que actividades
deben desarrollar, por otro lado, si se aplica este estilo a equipos jovenes no se lograra los

objetivos ya que estos necesitan de un guia para el logro de los objetivos.

El liderazgo organizacional aplicado en la empresa va de la mano con la rotacion de
personal, esto nos indica que la gestion que realiza el lider es un factor primordial ante su
equipo, ya que los motivos intrinsecos de cada persona pueden influir de manera distinta
para tomar las decisiones de retirarse de la organizacion, para estos casos, el lider debe
conocer a su equipo de trabajo para gestionarlas y potenciar las habilidades individuales de

cada integrante de su equipo en el &mbito laboral tanto como en lo personal.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA
Problema General.

¢Cual es la relacion entre el
liderazgo organizacional y la
intencion de rotacion  del
personal administrativo de la
empresa de recursos humanos,
Lima, 20197

Problemas especificos

Problema especifico 1

¢Cual es la relacion entre el
estilo de liderazgo transaccional
y la intencion de rotacion en el
personal administrativo en una
empresa de recursos humanos,
Lima, 20197

Problema especifico 2

¢;Cual es la relacion entre
liderazgo transformacional y la
intenciéon de rotacion  del
personal administrativo en una
empresa de recursos humanos,
Lima, 20197

Problema especifico 3

¢;Cual es la relacion entre
liderazgo laissez-faire y la
intenciéon de rotacion  del
personal administrativo en una
empresa de recursos humanos,
Lima, 20197

OBJETIVOS
Objetivo general.

Determinar la relacion entre el
liderazgo organizacional y la
intenciéon de rotacion  del
personal administrativo de la
empresa de recursos humanos,
Lima, 2019.

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1
Determinar la relacion entre el
estilo de liderazgo transaccional y
la intencidn de rotacion en el
personal administrativo en una
empresa de recursos
humanos, Lima, 2019.

Objetivo especifico 2
Determinar la relacion entre el
estilo de liderazgo
transformacional y la intencion de
rotacion en el personal
administrativo en una empresa
de recursos humanos, Lima,
2019.

Objetivo especifico 3
Determinar la relacion entre el
estilo de liderazgo laissez-faire y
la intencidn de rotacion en el
personal administrativo en una
empresa de recursos
humanos, Lima, 2019.

Anexos

HIPOTESIS
Hipoétesis general.

Existe una relacion significativa
entre el Liderazgo
organizacional y la intencién
de rotacién del personal
administrativo de una empresa
de recursos humanos, Lima,
2019.

Hipotesis especificas

H1. Existe relacion entre el
estilo de liderazgo
transaccional y la intencién de
rotacion en el personal
administrativo en una empresa
de recursos humanos, Lima,
2019.

H2. Existe relacion entre el
estilo de liderazgo
transformacional y la intencion
de rotacion del personal
administrativo en una empresa
de recursos humanos, Lima,
2019.

H3. Existe relacion entre el
estilo de liderazgo laissez-faire
y la intenciéon de rotacion del
personal administrativo en una
empresa de recursos humanos,
Lima, 2019.

VARIABLES
Variable 1: Liderazgo

organizacional.

Dimensiones Indicadores
Carisma
Inspiracion
Liderazgo Estimulacion
transaccional intelectual
Consideracion
individualizada
Recompensa
Liderazgo contingente
transformacional | Direccion por
excepcion
Liderazgo Ausencia de
laissez-faire liderazgo

Variable 2: Intencion de rotacion.

Dimensiones

Indicadores

Factores

organizacionales

Desenvolvimiento

Factores

personales

Satisfaccién

Factores del

Autorrealizacion

entorno

Satisfaccion Calidad laboral
laboral

Intencion de Temporalidad
buscar

METODOLOGIA
Método:
Hipotético deductivo

Diseio:
Correlacional

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo:
Basico

Nivel:
Descriptivo

Poblacion:

Trabajadores del area
administrativa de una empresa de
recursos humanos

Muestra:

Seleccion: No probabilistico
Tamafo: Censal ya que
coincide con la poblacion
65 trabajadores.

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Analisis de datos:
Programa estadistico SPSS
V25.

Rho Sperarman.

Tablas.
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Anexo 2: Validacion de expertos de la variable Liderazgo organizacional

Anexo 2: Matriz de instrumento

Laissez-faire

30

Variable Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles y rangos
Carisma
Liderazgo | Ins;.:urat:l-:}li . 3,21, 33,34
transformacional | Estimulacion intelectual
Consideracion individualizada
1: Total desacuerdo,
2: En desacuerdo, 35_ . Bajo | Medic | Al
Liderazgo Liderazgo Recompensa contingente 19.22 24 3. Ni de acuerdo ni
organizacional transaccional Direccion por excepcién T en desacuerdo,
4: De acuerdo
5. Total acuerdo
Liderazgo 4,15, 23,
9 Ausencia de liderazgo 25, 28, 29,
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Anexo 3: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable:

Pertinencia | Relevancia Claridad
Nro items Sugerencias
Si No Si No Si No

3 | Nos sentimos orgullosos de trabajar con él. P Ve Ve

31 Pone especial énfasis en la resolucién cuidadosa de los probllemas / o #
antes de actuar.

33 |Se preocupa de formar a aquellos que lo necesiten. V 7 b
Centra su atencion en | no se consigue alcanzar las

5 ent 0s casos en los que ig ,/ v i
metas esperadas.
Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia

19 : yd 7/ v
para resolver problemas. )

5> | Esta dispuesto a instruirnos o ensefiarnos siempre lo que necesitamos. / P A

24 | Nos da charlas para motivarnos. / il D

4 |Cuenta con nuestro respeto. / v o

15 | Potencia nuestra motivacion de éxito. - g T

23 Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para 7 P /
aprender.

25 | Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos. / P S

28 | Nos hace pensar sobre viejos problemas de forma nueva. P / i

29 |Impulsa la utilizacion de la inteligencia para superar obstaculos. A A o

o N‘o:s pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos / / .
sélidos.
Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos /

13 4 i
resultaban desconcertantes.

14- | Tenemos plena confianza en él. 7 7 W

17 | Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo. v 7 /




No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien. d v
5 |Evita involucrarse en nuestro trabajo. i Ve i
7 |Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo P J/ T
arregles".
8 |Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. 7 S T4
9 |Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos. o v b
10 |Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que / o 7
hagamos y lo que podemos obtener por nuestro esfuerzo.
11 |Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que i /
obtendremos a cambio de nuestro trabajo. /
12 |Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos v
conforme a lo pactado con él. 4 4
16 |Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra o/ / .
cooperacion. ’ a
18 |No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien. P g 7
26 |Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo P /
hemos hecho,_a menos_de que sea necesario introducir algin cambio. | ¥
1 |Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento. Ve e Vi
6 | No nos dice en donde se situa en algunas ocasiones. Va e -
20 |Evita tomar desiciones. o Ve 5
27 |Es dificil encontralo cuando surge un problema. g 7 o
31 |Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas. o P e
32 |Es probable que esté ausente cuando se lo necesita. /- - o

54



Observaciones (precisar si hay suficiencia):

2 2/[ ﬂ; / Sfa/ / ‘N eancad

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ?@T’"‘@LMJ“ /J’ j\j tlazee., fobe } )

DNL.. 4G 2

Especialidad del validador HMeledologde

....................................................................................................................................................

f4 de oy del 20O
1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado. ’

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.



Anexo 2: Matriz de instrumento

Variable Dimensiones Indicadores Items Escalas Niveles y rangos
Carisma
Liderazgo . Insp|rat:|c-|_1’ . 3,21, 33, 34
transformacional | Estimulacion intelectual
Consideracion individualizada
1: Total desacuerdo,
2: En desacuerdo, §5_ . Bajo | Medio | Alto
Liderazgo Liderazgo Recompensa contingente 19 22 24 3: Ni de acuerdao ni
organizacional transaccional Direccién por excepcian T en desacuerdo,
4: De acuerdo
5: Total acuerdo
Liderazgo 4, 15, 23,
9 Ausencia de liderazgo 25,28, 29,

Laissez-faire

30
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Anexo 3: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable:

Pertinencia | Relevancia Claridad
Nro items Sugerencias
Si No Si [ No Si No
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Wl
3 | Nos sentimos orgullosos de trabajar con él. e 7 s
A Pone especial énfasis en la resolucién cuidadosa de los probllemas > o o
antes de actuar.
33 |Se preocupa de formar a aquellos que lo necesiten. 7 -
Centra su atencién en los casos en los que no se consigue alcanzar las :
34 yd » -
metas esperadas.
19 Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia J/ 7 /
para resolver problemas.
2> | Esté dispuesto a instruirnos o ensefiarnos siempre lo que necesitamos. / - <
24 |Nos da charlas para motivarnos. » g -
4 |Cuenta con nuestro respeto. e Ve o
15 | Potencia nuestra motivacion de éxito. Ve / e
23 Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para # S G
aprender.
25 | Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos. J/ 7 s
28 | Nos hace pensar sobre viejos problemas de forma nueva. W i 4
29 |Impulsa la utilizacién de la inteligencia para superar obstaculos. v 4 r° e
30 Nos pide que fundamentemos nuestras cpiniones con argumentos s .
solidos. -
13 Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos / 5 7
resultaban desconcertantes. 4
14 |Tenemos plena confianza en él. Ve - yd
17 |Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo. Ve e /
LIDERAZGO TRANSACCIONAL
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2 | No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien. // e > 4
5 | Evita involucrarse en nuestro trabajo. / By ~
7 |Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo / /’ /
arregles".
8 | Nos dalo que queremos a cambio de recibir su apoyo. / /
9 | Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos. e 3
10 |Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que g / .
hagamos y lo que podemos obtener por nuestro esfuerzo. g
11 |Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que P J
obtendremos a cambio de nuestro trabajo. e
12 | Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos i / L
conforme a lo pactado con él.
16 |Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra )
- , . e # -
cooperacion.
18 | No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien. < ~
26 |Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo J/ / >

hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algin cambio.

T

] SQ’ présenzc’ié\tien.;e.pécé efecto eﬁ nuestfo rendiﬁieﬁto. 4 / ,/
6 |No nos dice en donde se sitla en algunas ocasiones. > 4 P -
20 | Evita tomar desiciones. s / i
27 | Es dificil encontralo cuando surge un problema. / o et
31 |Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas. P s >3
32 | Es probable que esté ausente cuando se lo necesita. i o -
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): S] /1 dtf) SL?/l/ﬂ (/LQﬂU.L,
o

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X Aplicable después Qe corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.[Dr/ Mg: ...t e e,
OG0 3Y
DIN i swsivs ciusmabisinisoins evsiiamans +
Especialidad del validador......... 7 QM( ...... L(/Q .................................................................................................................

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados <
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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17 | En mitrabajo doy lo mejor de mitodos los dias. . P ~
18 Mi jefe inmediato es una persona de confianza y con quien tengo L
buena comunicacién. gl
19 | Recibo reconocimientos o elogios por hacer bien mi trabajo. - e ,,
20 Mis compafieros de trabajo estan comprometidos a realizar un trabajo i
de calidad. > »
INTENCiéNDE BUSCAR e v e e S
51 | Para mi este trabajo es provisional. Ve
27 | Pienso que me sentirfa mds a gusto en otra empresa. Ve e 7
23 | Estaria dispuesto(a) a cambiar de trabajo en los 3 proximos meses. rd e -

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 7
s1 MAY  sopicsENEesA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [r’( Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

N Aweses SAMzal Eovawss

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

DNI L B2124 @Y

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién
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Anexo 3: Validacion de expertos de la variable Rotacion

Anexo 2: Rotacion

Variable Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles y rangos
FACTORES Desenvolvimiento 1-5
ORGANIZACIONALES i
FACTORES : , 1: Total
Satisf: 6-10
PERSONALES atistaccion desacuerdo,
2 En X5 Bajo Medio Ao
desacuerdo Variable
, FACTORES DEL o, . '
Rotacién ENTORNO Autorrealizacién 11-15 3_. MNi de acuerdo
nien
desacuerdo,
SATISFACCION . 4: De acuerdo
LABORAL Calidad 16-20 5: Total acuerdo
IINTENCION DE .
BUSCAR Temporalidad 21-23
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Anexo 3: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable:

Pertinencia Relevancia Claridad
Nro ftems Sugerencias
Si No Si No Si No

FEER

U

FACTORES ORGANIZACIONALES

1 | Trabajo en un ambiente con mucha presion & ~

2 | Mis opiniones son tomadas en cuenta en mi trabajo. Ve Vg >

3 Recibo el respeto que merezco por parte de mis compafieros y o w /
superiores.

4 Tengo el apoyo adecuado en situaciones dificiles por parte de mis # > >
superiores. 5

5 | Las condiciones de seguridad laboral son adecuadas. » "

St e e T £ i St

¢ | Micentro laboral queda lejos del lugar donde vivo. 7 7 e

7 | Estoy conforme con el puesto de trabajo que tengo. ~ i e

g |Mitrabajo me da la suficiente estabilidad econémica. o v v

g |Soytratado de manera justa en el trabajo. S I L

10 |Elcentro donde laboro me permite mostrar mi personalidad. » e e

FACTORES DEL ENTORNO e

= ﬁ ; T‘e;g.c‘) Kbo‘sil.)ii‘i.d‘ad;es.c‘:lé un ascenso laboral. - o i
12 | Mis perspectivas de empleo son amplias. — et o
13 | Recibo un salario inferior respecto del ofrecido en el mercado. e L e
14 | Me resulta facil encontrar otro trabajo. - -~ >
15 | Tengo experiencia en este mercado laboral. - ~ i

SATISFACCION LABORAL
i6 :;ir;}tg con los materiales y el equipo necesario para realizar mi 7 > /

Taie e i




17 |En mitrabajo doy lo mejor de mi todos los dias. - P s
18 Mi jefe mmefhat?‘ es una persona de confianza y con quien tengo G i /‘
buena comunicacién. _
19 | Recibo reconocimientos o elogios por hacer bien mi trabajo. o e e
o Mis compafieros de trabajo estdn comprometidos a realizar un trabajo i d 7
de calidad.
INTENCION DE BUSCAR | :
21 | Para mi este trabajo es provisional. #
22 | Pienso que me sentiria mds a gusto en otra empresa. v e
23 |Estaria dispuesto(a) a cambiar de trabajo en los 3 préximos meses. rd et
Observaciones (precisar si hay suficiencia): g g, .
. ,47 Coailn' ch bun e A
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

bn...H00 8618z

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo g R

S - s

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando les items planteados /
son suficientes para medir la dimension
Firma del Experto Informante.
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Anexo 2: Rotacion

Variable Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles y rangos
FACTORES Desenvolvimiento 1-5
ORGANIZACIONALES )
FACTORES . - 1: Total
Satisf. 6-10
PERSONALES anstaceion desacuerdo,
2: EI'I X5 Bajo Medio Al
desacuerdo Variable
. FACTORES DEL o o ’
Rotacion ENTORNO Autorrealizacion 11-15 3._ Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo,
SATISFACCION ] 4: De acuerdo
LABORAL Calidad 16-20 5: Total acuerdo
IINTENCION DE )
BUSCAR Temporalidad 21-23
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Anexo 3: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable:

Pertinencia Relevancia Claridad

Nro ftems Sugerencias
Si No Si No Si No

FACTORES ORGANIZACIONALES -
1 |Trabajo en un ambiente con mucha presion

2 | Mis opiniones son tomadas en cuenta en mi trabajo.

Recibo el respeto que merezco por parte de mis compaferos y

3 :
superiores.

4 Tengo el apoyo adecuado en situaciones dificiles por parte de mis
superiores.

5 | Las condiciones de seguridad laboral son adecuadas.

FACTORES PERSONALE
g | Micentro laboral queda lejos del lugar donde vivo.

2 | Estoy conforme con el puesto de trabajo que tengo.

g | Mitrabajo me da la suficiente estabilidad econémica.

g |Soy tratado de manera justa en el trabajo.

10 | Elcentro donde laboro me permite mostrar mi personalidad.

FACTORESDELENTORNO
11 | Tengo posibilidades de un ascenso laboral.

12 | Mis perspectivas de empleo son amplias.

13 | Recibo un salario inferior respecto del ofrecido en el mercado.

1a | Me resulta facil encontrar otro trabajo.

15 | Tengo experiencia en este mercado laboral.

SATISFACCIONLABORAL e
Cuento con los materiales y el equipo necesario para realizar mi
trabajo.

16




17 | En mi trabajo doy lo mejor de mi todos los dias. T oS P
18 Mi jefe |nmetl:||at?‘es una persona de confianza y con quien tengo g - »
buena comunicacion.
19 | Recibo reconocimientos o elogios por hacer bien mi trabajo. o e T
20 Mis cqmpaneros de trabajo estdn comprometidos a realizar un trabajo P s o
de calidad. :
INTENCIONDEBUSCAR e
51 |Para mieste trabajo es provisional. i i P
72 | Pienso que me sentiria mds a gusto en otra empresa. > d 1 G
;3 |Estaria dispuesto(a) a cambiar de trabajo en los 3 proximos meses. e g P
Observaciones (precisar si hay suficiencia): : }! 4/ Jl‘ or)
) u7id ~
Opinién de aplicabilidad: Aplicablew Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
e Pz Gtavo Etnert
. N Zcufw/@ U Gy Everto
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: J...... 5l il s
L i (/
DNI Oq Ok? Ojé .......

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especffica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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Anexo 3: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable:

Nro

ftems

Pertinencia

Relevancia

Claridad

Si

No

Si

Si

No

Sugerencias

FACTORES ORGANIZACIONALES

Trabajo en un ambiente con mucha presién

1

5 | Mis opiniones son tomadas en cuenta en mi trabajo. P >

3 Recibo el respeto que merezco por parte de mis compafieros y ” p 7
superiores.

4 Tengo el apoyo adecuado en situaciones dificiles por parte de mis » v ~
superiores.

5 |Las condiciones de seguridad laboral son adecuadas. rd ”

FACTORES PERSONALES

Mi centro laboral queda lejos del lugar donde vivo.

trabajo.

6 Ve 4
7 | Estoy conforme con el puesto de trabajo que tengo. v - s
g | Mitrabajo me da la suficiente estabilidad econdmica. ” 5 P
g |Soytratado de manera justa en el trabajo. 7 v y
10 |Elcentro donde laboro me permite mostrar mi personalidad. - e
FACTORES DELENTORNO
: 114 Tengo pésibilidades de un ascenso laboral.
12 |Mis perspectivas de empleo son amplias. v 7
13 | Recibo un salario inferior respecto del ofrecido en el mercado. » -
14 |Me resulta facil encontrar otro trabajo. 5 e
15 | Tengo experiencia en este mercado laboral.
SATISFACCION LABORAL i e
16 Cuénto con los materiales y el equipo necesario para realizar mi i v >
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17 | En mi trabajo doy lo mejor de mi todos los dias. » 7 o
Mi jefe inmediato es una persona de confianza y con quien tengo

18 o - »
buena comunicacidn.

19 | Recibo reconocimientos o elogios por hacer bien mi trabajo. # >

20 Mis compafieros de trabajo estdan comprometidos a realizar un trabajo 5
de calidad. ” ~

INTENCION DE BUSCAR. & o sl il il i s s s el e e

21 |Para mi este trabajo es provisional. Ve ye 57

27 |Pienso que me sentiria mas a gusto en otra empresa. Ve » »

23 | Estaria dispuesto(a) a cambiar de trabajo en los 3 préximos meses. Vd e

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _
=1 VMAY SsUELcaENes A

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [r’{ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

\( AWESSS SALAZAL CEDVARD

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

DNI AB2A24 DY

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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Anexo 4: Correlacion de las dimensiones del estilo de liderazgo transformacional y

rotacion de personal

Carisma * Rotacion de personal administrativo

Tabla cruzada

Recuento
Rotacion de personal administrativo
Bajo Medio Alto Total

Carisma Bajo 10 4 11 25

Medio 6 4 16 26

Alto 10 2 2 14
Total 26 10 29 65

Medidas simétricas
Error estandar T Significacion
Valor asintotico? aproximada® aproximada
Intervalo por R de Pearson -,188 ,120 -1,520 ,133¢
intervalo
Ordinal por ordinal Correlaciéon de Spearman -,161 127 -1,298 ,199¢
N de casos validos 65
Inspiracion * Rotacion de personal administrativo
Tabla cruzada
Recuento
Rotacion de personal administrativo
Bajo Medio Alto Total
Inspiracion Bajo 3 2 5 10
Medio 17 6 19 42
Alto 6 2 5 13

Total 26 10 29 65
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Medidas simétricas

Error estandar T Significacion
Valor asintoético® aproximada®  aproximada
Intervalo porintervalo R de Pearson -,089 ,121 -,706 ,483°¢
Ordinal por ordinal Correlacion de Spearman -,088 ,121 -,700 ,486°
N de casos validos 65
Estimulacion intelectual * Rotacion de personal administrativo
Tabla cruzada
Recuento
Rotacion de personal administrativo
Bajo Medio Alto Total
Estimulacion intelectual Bajo 7 1 5 13
Medio 14 6 19 39
Alto 5 3 5 13
Total 26 10 29 65
Medidas simétricas
Error estandar T Significacion
Valor asintotico? aproximada®  aproximada
Intervalo por intervalo R de Pearson ,053 124 421 ,675¢
Ordinal por ordinal Correlaciéon de Spearman ,051 ,125 ,404 ,688¢
N de casos validos 65

Consideracion individualizada * Rotacion de personal administrativo

Recuento

Tabla cruzada

Rotacién de personal administrativo

Bajo Medio Alto Total
Consideraciin individualizada Bajo 7 3 8 18
Medio 13 4 15 32
Alto 6 3 6 15
Total 26 10 29 65
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Medidas simétricas

Error estandar Significacién

Valor asintoético® T aproximadaP  aproximada
Intervalo por intervalo R de Pearson -,020 122 -,161 ,873¢
Ordinal por ordinal Correlaciéon de Spearman -,020 122 -,161 ,873¢

N de casos validos 65
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Anexo 5: Correlacion de las dimensiones del estilo de liderazgo transaccional y
rotacion de personal
Recompensa contingente * Rotacion de personal administrativo

Tabla cruzada

Recuento
Rotacién de personal administrativo
Bajo Medio Alto Total
Recompensa contingente Bajo 8 3 7 18
Medio 12 6 17 35
Alto 6 1 5 12
Total 26 10 29 65
Medidas simétricas
Error estandar T Significacion
Valor asintotico? aproximada®  aproximada
Intervalo por intervalo R de Pearson ,007 127 ,055 ,957¢
Ordinal por ordinal Correlaciéon de Spearman ,013 127 ,102 ,919¢
N de casos validos 65

Direccién por excepcién * Rotacion de personal administrativo

Tabla cruzada

Recuento
Rotacion de personal administrativo
Bajo Medio Alto Total
Direccion por excepcion Bajo 6 2 8 16
Medio 13 6 13 32
Alto 7 2 7 16
Total 26 10 28 64
Medidas simétricas
Error estandar T Significacion
Valor asintotico? aproximada®  aproximada
Intervalo por intervalo R de Pearson -,048 127 -,379 ,706°
Ordinal por ordinal Correlaciéon de Spearman -,048 127 -,379 ,706°
N de casos validos 64
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Anexo 6: Correlacion de las dimensiones del estilo de liderazgo laissez-faire y rotacion

de personal

Tabla cruzada Liderazgo Laissez-faire*Rotaciéon de personal
administrativo

Recuento
Rotacién de personal administrativo
Bajo Medio Alto Total
Liderazgo Laissez-faire Bajo 9 3 11 23
Medio 13 5 10 28
Alto 4 2 8 14
Total 26 10 29 65
Medidas simétricas
Error estandar Significacién
Valor asintotico? T aproximada® aproximada
Intervalo por intervalo R de Pearson ,055 124 434 ,666°
Ordinal por ordinal Correlaciéon de Spearman ,044 ,125 ,351 727°¢
N de casos validos 65
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Anexo 7: Cuestionario CELID-S y procedimiento

CUESTIOMARIO DE ESTILOS DE LIDERAZ GO (CELID - §)

Protocolo de Administracién
{Castro Sclano, Nader y Casullo, 2004) [Castro Solanc, Nader y Lupano Parugini, 2008) (Castro Sclano y Nader, 2005)

Agallido:

Mombire:

Irstruscdiones.- A contiruacién hay ura serie de afirmaciones acerca dol lderazge ¥ dol acto de lidorar. Por favor, indigue cudindc so ajusta cada una de olias o
eatile de liderar que usted parcibe de su SUPERIOR 1. Indica Tedal desacusrde con la afirmacién, 5. Indica: Total scusrdo con la afirmacién y 3 es inbermedic (M
de acusrdo nil an desacusrda)

ITEM  [PREGUNTA EACALA
1 2 3 4 []
1 'Su presendia tiene poco efecio en nuestro rendimiento.
2 Mo train do cambilar ko gus hacemos mienires las cosas sigan bien.
4 Nos santimios orgullosos de frabajar con 8l

4. Pone espocial dnfasis an la resolucién cuidadosa de los probllomas andes de actuar.

B. Evita involucrarss en nuestro trabajo.

L Mo mos dice en donde 32 sitds on algunas ccasiores.

T Domuesira gua croe frmamenin on ol diche "l funcicna, no o aroghs:
B Hos da ko gua guarsmes o cambic de recibir su apoyo.

B, Evitar intervenir, excaplo cuardo ro sa consiguan los objetios.

Sa asagura que axista un fusre acusrdo antre o que s sspara que hagamas y o que podemos oblenar por

10

nuesire esfuszo,
1" Shempre que sea necesario, podemes negoclar con &l ko gus obiendramcs o cambio de nuesiro tralbajo.
1= Mos haca saber gue podemaos lograr lo gue queremos sl rabsjames conforme a lo pactado con @l

12 So preccupa de formar a aquellos qua ko necoasitan.

14 (Canira =u alencidn en los casos an los gua no se consigue alcanzar las matas ssporodes.

15 Hos haca saber gue res bassmos on ol razcnamienio y en la evidencia para reschvsr problamas.
15 Trata de que cblengamos lo guo deseamos o cambic da nuasira cooporackn.

17 Estd dispussic a irstruirmes o ansefiarnos siempra lo gue recestames.

1 Mo train de hacer cambics mieniras (= cosas marchan bien.

18 Mos da charles para motheamos,

. Evitn tomar desiclorss.

Fal (Cusia con russtro respata.

= Fotenda nuastra motivacian da dxiio.

| Trata de que veamos los problemas como ura aportunidad para aprandar,

. Trata de desarrollar rusvas formas para mativamoas

. ] Hos hace pensar schre wisjos problomas de forma nueva.

Hos deja que sigamos haclendo nuesiro rmbajo como siempra ko hemos hecho, 2 manos de gue saa

- necesark introducir algon cambika.

2T Es dificil ercontrolo cusndo surge un problema.

. mpuisa in utiizackin de (o inteligancia para superar chstéculon.

ol Mos pida gua fundamentemos nusstras opiniones. con argumentos s&lidos.

), Hos da nusvas formas de enfocar los problamas que antes nos resuitaban desconcartantss.
kil Evita decimos coma sa teran que hacer las cosas.

X Es probable que asté ausems cuando sa o nocesita.

! Tenamecs plana conflanza on 4l

. (Confismos on su capacidsd para superar cualquisr cbatacoula.

74



Cuestionario de Estilos de Liderazgo

(Forma S)

Claves de correccion

Liderazgo transformacional

Dimension tems
Carisma (04 items) 3-21-33-34
Estimulacion intelectual (07 items) 4-15-23-25-28-29-30
Inspiracion (03 items) 19-22-24
Consideracion individualizada (03 items) 13-14-17

Liderazgo transaccional

Dimension tems
Recompensa contingente (05 items) 8-10-11-12-16
Direccion por excepcion (06 items) 2-5-7-9-18-26

Liderazgo laissez-faire (06 items)

1-6-20-27-31-32
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Anexo 8: Cuestionario de intencion de rotacion

CUESTIONARIO DE INTENCION DE ROTACION

Maobley, Horner y Hollingsworth [(1978) adaptado por Quintero (2009).

Instrucciones.- A confinuacian hay una serie de alimMmaciones acerca dil hderargo y ded acto de Bderar. Por Tavor, indique cuanio se ajusta cada una de ellas al estio de
liderar que usted percibe de su SUPERIOR. 1. Indica: Tolal desacuerdo con la afimmacion, 5. Indica Total acuerdo con la afimacion y 3 es infermedio (NI de acuerdo nl
2n desacuerdo)

ITEM PREGUNTA EENER

1. Trabajo en un amilente con mucha presicn

= M5 oplniones son tomadas en cuenta en mi trabajo.

3 Recibo el respeto que merezco por parte de mis companeros y superones.

4. Tengo el apoyo adecuado en stuadones diicles por parfe de mis superores.

5. Las condiclones e sequridad laboral son adecuadas.

8. |M centro laboral queda lejos del lugar donde vivo.,

T. Esloy conforme con el puesto de frabajo que tengo.

B. M trabajo me da la sufickente estabilidad econdmica.

o Soy tratado oe manera justa en el trabajo.

100 |El cantro donde laboro me permite mostrar mi personaldad.

11. Tengo posibliidades de un ascenso laboral.

12, |Mis perspectivas de empleo 5on ampilas.

13. Recibo un salaro inferlor respecio del ofrecido en el mercada.

14, Me resulta 1acll encontrar ofro trabajo.

15.  |Tengo expenencla en esle mercado lanoral.

16.  |Cuento con los malerales y el equipo necesario para reallzar mi frabajo.

17. |En mi frabajo doy o mejor de mi fodos jos dias.

18.  |M Jefe iInmedtiato es una persona de conflanza y con quien lengo buena comunicacion.

19, Recibo reconocimientos o eloglos por hacer bien mi frabajo.

20. M5 compafenos de rabajo estan comprometidos a realzar un trabajo de calidad.

21. Para mil esbe trabajo es provistonal.

22, |Pienso que me senlina mas a gusio en olra empresa.

23, |Esfana dispuestos) 3 camblar de lrabajo en o0& 3 proeimos meses.
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Cuestionario de Rotacion

Claves de correccion

Factores organizacionales (05 items)

1-2-3-4-5

Factores personales (05 items)

6-7-8-9-10

Factores del entorno (05 items)

11-12-13-14-15

Satisfaccion laboral (05 items)

16-17-18-19-20

Intencion de buscar (03 items)

21-22-23
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