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Resumen 

El liderazgo es un tema que se debe tener en cuenta en toda organización ya que nos brinda 

la capacidad de gestionar a cada integrante y equipos de la organización 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 líder y la organización reduciendo el 

efecto de la rotación o renuncia voluntaria a la organización, llevando consigo el “know 

how” de la organización e impactando en las actividades de la organización de manera 

operacional y financiera según la razón de ser de la empresa. 

Por lo mencionado anteriormente el propósito de la presente investigación fue 

identificar la relación entre el liderazgo organizacional y la rotación en una empresa de 

recursos humanos, Lima, 2019. 

En cuanto a la metodología aplicada, esta investigación es de alcance descriptivo 

correlacional de diseño no experimental transeccional. Los instrumentos utilizados para 

medir las variables liderazgo organizacional y rotación fueron dos cuestionarios. Para los 

cuestionarios se aplicó una escala tipo Likert modificada ordinal: Total desacuerdo, En 

desacuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo, De acuerdo, Total acuerdo, aplicándose 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 último se utilizó para el análisis estadístico de los datos obtenidos en las 

encuestas. 

Finalmente, se aceptó la hipótesis general planteada en esta investigación. 

Obteniéndose como resultado final que la relación entre el liderazgo organizacional y 

rotación es una correlación negativa muy débil de -0.133**, así mismo se pudo determinar 

el estilo de liderazgo organizacional que se aplica en la empresa de recursos humanos es el 

estilo de liderazgo transaccional. Así como el factor de rotación que predomina es la de 

buscar trabajo. 

Palabras clave: Liderazgo organizacional, rotación de personal, RR HH
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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.



1 

I. Introducción

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 

gestión del recurso humano juega un papel importante que permita desarrollar la gestión del 

talento humano en las organizaciones (Hassan, Hassan, Khan, & Naseem, 2011). Siendo los 

colaboradores un activo importante para cada empresa, de cualquier índole o dimensión 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 

capacitación periódicas, constante motivación, empoderamiento, programas de promoción y 

bonificación, o las que la empresa determine necesarias para alcanzar sus objetivos deseado, 

así lo afirman (Samuel & Chipunza, 2009) y (Ton & Huckman, 2008) en sus respectivas 

investigaciones. De tal manera, podemos identificar una estrategia de la organización 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 interactúa el líder o líderes de la 

organización con cada uno de los trabajadores y el efecto que este ejerce,  determinando la 

satisfacción de las necesidades del equipo y su tendencia a la unidad, desarrollando la 

admiración o disonancia del actuar del líder, esto permite gestionar e identificar a cada 

integrante del equipo, sí este se encuentra satisfecho o insatisfecho determinando su 

intención de renunciar hacia la empresa (Kreitner & Kinicki, 1997) y (Robbins, 1999). 

La rotación externa o renuncia voluntaria de los empleados es un problema constante 

y común en todas en las organizaciones, de diferente índole y tamaño (Follet & Stewart, 

1985). Esto implica costos directos e indirectos que podrían afectar de manera significativa 

en los resultados deseados de las organizaciones (Alaniz, 2014). Así también se puede definir 

a la rotación de empleados, básicamente como el número porcentual de empleados que 

dentro de un período particular de tiempo optan por dejar la empresa o negocio por otras 

empresas.  
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Esto obliga a la empresa a reemplazarlos con nuevos empleados a un costo adicional 

(Tracey & Hinkin, 2008). Así mismo (Chiavenato, Administración de Recursos Humanos, 

2000), también define a la rotación de personal al número de talentos que se afilian o 

desafilian de la organización, así mismo (Samaniego, 1998) indica que es derecho de la 

persona buscar nuevas oportunidades y desafíos que le permitan desenvolverse, así como los 

diferentes estímulos que puedan establecer las intenciones de salida de la organización. 

Por otra parte, a nivel internacional, un equipo de investigadores publicó en la revista 

latinoamericana de administración “Academia”, un estudio realizado en 64 países 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 

análisis 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 organización, connotando una 

baja idea de líder individualista o autónomo, con orientación colectivista de grupos, 

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

García y Mendoza (2015), publicaron un artículo sobre la “Influencia de los estilos 

de liderazgo en el clima organizacional” en México, usando una investigación 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 dirección de talento que más se simboliza en los 

ejecutivos es el liderazgo transformacional incidiendo directamente en la generación del 

clima organizacional y satisfacción, donde la percepción destacada es la de trabajo personal 

y la de menor apreciación es la de promoción y carrera.  

Por su lado Criollo Fernández (2014) desarrolló la investigación cuantitativa 

correlacional no experimental, transversal. Usando encuestas en la empresa Sodetur S.A. en 

Ecuador, analizando el entorno y aspectos laborales y la desafiliación del personal 

motorizado sobre una muestra de 402 trabajadores, donde determina concluyentemente la 

existencia de una relación significativa entre la variables de clima laboral y rotación de 

personal, así como un clima organizacional inadecuado, en cuanto a la estabilidad y 

seguridad laboral, y una mala relación del personal motorizado con el supervisor o jefe 

directo. 
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Nidadhavolu (2018), en su investigación acerca del impacto de los estilos de 

liderazgo y su incidencia en la satisfacción laboral, donde busca explorar e interpretar la 

relación de los estilos de liderazgo, satisfacción laboral y compromiso en diferentes 

empresas de construcción de la India, donde identifica un liderazgo laissez-faire que denota 

un bajo liderazgo y satisfacción individual en 2 de las 3 empresas estudiadas, así como el 

liderazgo transformacional y un elevado grado de compromiso y satisfacción individual del 

talento humano en estudio, en un grupo de 60 empleados en los diferentes niveles 

jerárquicos.  

En un estudio en Colombia a una empresa de seguros internacional, con título 

Georreferenciación y su influencia en el Liderazgo Organizacional, utilizando la 

metodología cuantitativa de investigación descriptivo no experimental con 48 directivos 

desarrollando un análisis 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 

convicción de quienes están a su lado, (Rivera Porras, Berbesi Carrillo, & Ramírez 

Piedrahita, 2018).  

En un artículo sobre estilos de liderazgo y cómo este influye en el clima 

organizacional en una empresa en la ciudad de México, en su investigación 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 más se representa en los directores es el liderazgo transformacional afectando 

directamente en el desarrollo del clima y la satisfacción del trabajador dentro de la 

organización, donde la apreciación que predomina es de trabajo personal y la de menor valor 

es la promoción y carrera (García Hernández & Mendoza, 2015). 

Así también se encontró una investigación ligada al liderazgo e intención de rotación 

en la revista Leadership & Organization Development Journal se publicó una investigación 

donde busca examinar la relación entre la percepción de los empleados sobre el auténtico 

liderazgo medido en los equipos de trabajo y su intención de rotación y engagement 

usándose un modelo de ecuaciones estructurales para analizar la información recopilada en 

una muestra de 63 empleados españoles, encontrándose que el auténtico liderazgo tiene un 

efecto negativo en la intención de rotación y efectos positivos en el compromiso laboral, así 

mismo se encontró una relación directa con la auténtica dirección y la intención de rotación 



4 

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 investigación de tipo descriptivo, aplicada a 37 individuos; buscando 

determinar la existencia de la correlación de las variables anteriormente mencionadas, 

aplicado a los colaboradores en una institución, 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 percepción “Regular”, 27% de 

los colaboradores describe un nivel de percepción “Bajo” y un 16% indica que el nivel de 

percepción es “Muy Alto” y “Alto”, con respecto al Clima organizacional indica que con un 

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

Así mismo (Valderrama Pérez, 2019) en un estudio de la relación sobre Liderazgo 

organizacional y Gestión, 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 análisis descriptivo. Concluyó la existencia correlacional directa, 

significativa y moderada de las variables indicadas anteriormente, identificando una 

correlación positiva R: 0.419. 

Alvarado Alvarado, Parodi Zuazo, & Ruiz Moncayo (2016) realizan una 

investigación con el nombre “Estilos de liderazgo y compromiso organizacional con 

mediación de engagement”, buscando identificar el estilo de liderazgo que desarrolle un 

mayor compromiso organizacional, tomando en cuenta la manifestación de ciertas conductas 

de los líderes que desarrollan engagement en su equipo de trabajo, para este estudio se usó 

una investigación 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 

identificó una relación entre la dimensión liderazgo transaccional y compromiso de 

continuidad. 
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 (Cainicela Ramírez & Pazos Egúsquiza, 2016) busca determinar la existencia 

relacional entre tres variables satisfacción laboral, compromiso organizacional e intención 

de rotación, así también el reconocimiento y crecimiento laboral con un estudio cuantitativo, 

correlacional explicativo en 150 profesionales, determinando que los aspectos 

sociodemográficos no tienen influencia en la intención de rotación en los profesionales 

encuestados, los componentes o factores intrínsecos y extrínsecos se encuentran 

inversamente relacionados con la intención de rotación del profesional, no evidenció una 

correlación significativa entre las diferentes dimensiones establecidas para compromiso 

organizacional y rotación, existiendo una relación en gran medida significativa entre los 

componentes intrínsecos afectivos del compromiso y satisfacción laboral.  

Melgar, investiga el liderazgo gerencial y cultura organizacional aplicada en una 

universidad estatal limeña, en el cual busca determinar la existencia relacional entre 

liderazgo gerencial y cultura organizacional, usando un método descriptivo, hipotético – 

deductivo con métodos estadísticos, 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 relación de las variables antes mencionadas usando una orientación 

cuantitativa, hipotético deductivo, en el procesamiento de datos uso herramientas 

estadísticas aplicada a una muestra de 188 enfermeras, encontrando una relación 

significativa de 0.77 (Barra Tello, 2017). 

Toda organización cuenta con estrategias y objetivos definidos y como alcanzarlos, 

si estos objetivos y estrategias no se encuentran bien definidas, son difíciles de comprender. 

De tal manera es difícil de desarrollar un liderazgo enfocado en resultados, si bien el líder 

de un equipo puede ser proactivo y fijar metas propias alineadas a las estrategias de la 

organización. Son los directivos de cada organización 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).  
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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 relación con su equipo de trabajo, sin desarrollar una actividad o dirección en la 

organización, aviva el trabajo en equipo y de todos sus participantes, permitiéndoles voz, 

suscitan la participación de ideas e integración en la toma de decisiones (Figueredo, 2017; 

Enciclopedia económica, 2019). Finalmente, tenemos el estilo de liderazgo laissez-faire, este 

es un estilo más liberal donde el líder 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 (Gestión, 2019 y ESERP 2019). 

La justificación teórica se fundamenta en todas las teorías que respaldan el estudio 

tales como “teoría de los rasgos de personalidad y de la motivación” Allport  y Lewin, que 

permiten identificar de manera clara las tipologías 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 disposición de tomar decisiones, donde se desarrolla de 

manera efectiva el estilo de liderazgo que puede adoptar un colaborador. Así mismo las 

proposiciones de motivación y jerarquía de las necesidades nos permiten identificar cuáles 

son los factores intrínsecos y extrínsecos que afectan a las personas en el momento de tomar 

decisiones de manera individual o profesional, estos elementos permiten evaluar si estas 

teorías están concluyentemente ligadas en el proceso de la rotación de personal.  El liderazgo 

organizacional es una orientación de gestión en el que los líderes ayudan a establecer y 

desarrollar objetivos estratégicos para la organización 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 más 

investigados, que asume la concepción del liderazgo carismático 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 concentró en los rasgos 
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y conductas hasta llegar al estudio de la relación entre líderes y seguidores en situaciones 

específicas. 

En estos tiempos liderazgo se entiende como el vínculo de influencia y dirección que 

se da entre líderes y discípulos, en la cual ambas partes concuerdan en realizar 

transformaciones y resultados reales de propósitos compartidos, a inicios del siglo XX las 

investigaciones de liderazgo buscaban identificar las características específicas que 

diferenciaban a los líderes de quienes no lo eran, estos rasgos son características especiales 

que distinguían a un líder, rasgos como inteligencia, honradez, confianza en sí mismo. 

Conllevando a estos estudios a centrarse en líder que habían alcanzado objetivos y logrado 

un nivel de grandeza recibiendo el nombre de teoría de gran hombre (Bass B. M., 2008), en 

esta teoría refuerza que los hombres nacen líderes y no se hacen, en el resultado de estas 

investigaciones se determinó que existía una analogía endeble entre los rasgos de una 

persona y el éxito del líder, determinando que el liderazgo no necesariamente es un legado 

genético. 

Ken Blanchard y Paul Hersey (1965) quienes diseñaron el modelo de liderazgo 

situacional el cual establece “la claves para un buen liderazgo está en la influencia no en la 

autoridad”, este modelo está basado en analizar una situación determinada tomando en 

cuenta el grado de comprensión y capacidad de aprehensión de cada integrante del equipo, 

para posteriormente adoptar un estilo de liderazgo afín a la situación 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 motivación, los aspectos 

básicos de esta teoría ya pasado los años se viene aplicando actualmente, el liderazgo se 

enfoca en el líder o los líderes y las fases de su aprendizaje, siendo esta teoría dinámica que 

evoluciona a lo largo del tiempo como las competencias y nivel de compromiso del 

trabajador.  

Así podemos reconocer dos estilos de liderazgo como el comportamiento directivo, 

donde el líder determina las funciones y tareas, mostrando como se debe desenvolver y 

controla el resultado, es un comportamiento de apoyo, el líder fomenta la inclusión y 

participación de la toma de decisiones, aportando valor y colaborando con el equipo; así 
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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 está capacitado para realizar las tareas, el 

estilo de liderazgo aplicado es el directivo, donde se instruye, se da órdenes y se guía. El 

nivel de madurez 2 donde el integrante tiene carencias para realizar la tarea asignada, pero 

cuenta con predisposición y confianza, el estilo de liderazgo que se debe aplicar es la del 

líder aplicado quien persuade, explica, aclara y convence al integrante. El nivel de madurez 

3 es donde el integrante está capacitado para desarrollar las actividades pero esta inseguro o 

no está predispuesto, el estilo de liderazgo que se debe aplicar en esta situación 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 está capacitado, predispuesto y tiene confianza 

en sí mismo, el estilo a aplicar es el estilo de liderazgo de delegación, el cual se observa y 

monitorea las actividades del integrante pero se interviene en un grado mínimo de la 

ejecución de tareas (García-Guiu López, 2014).  

Así también encontramos la teoría del “líder resonante” de Daniel Goleman et al, en 

su obra “El líder resonante crea más” señala la jerarquía de la comprensión de las 

emociones y de que manera estos permiten ser aprovechados de manera positiva para 

alcanzar el logro de los objetivos organizacionales, el líder se sintoniza con los sentimientos 

de los integrantes de su equipo dirigiéndolos hacia una dirección emocionalmente positiva, 

aumentando el rendimiento de los trabajadores o personas y equipos de la organización, todo 

esto aplicando la empatía, para lograr ser un líder 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 alegría; como también capacidad de sintonizar con nuestros sentimientos internos 

con los demás (Bonifaz Villar, 2012). 

Allport sustenta la importancia de reconocer los rasgos de un líder quien con sus 

experiencias podrá abordar situaciones en escenarios complejos, y el logro de los objetivos 

organizacionales, así como la creación de una cultura fuerte en la organización, rasgos que 

un líder debe tener para generar confianza y credibilidad ante sus seguidores. En 

consecuencia, la teoría de los rasgos permitirá en la investigación comprender que la 

empresa en estudio debe identificar los rasgos de sus líderes y como estos se desenvuelven 
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ante situaciones con su equipo de trabajo, de tal forma pueda establecer que características 

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

Max Weber realizó diferentes estudios en el campo académico que está relacionado 

con el grado de repercusión de las interrelaciones de la jerarquía dentro de la organización, 

pudiendo identificar de forma maestra tres tipos de liderazgos, liderazgo racional o 

democrático, donde el líder asciende al poder de manera oficial, ya sea por elección o 

votación, esto se da en el campo de la política  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 organización son desarrollados como un compromiso, lo cual suscita al 

sometimiento de las personas para conseguirlo; Liderazgo carismático, son aquellas que 

motivan a otros a través de la inteligencia, persuasión, estos tipos de líderes generan 

admiración en sus seguidores por la forma como solucionan problemas de manera 

excepcional. 

Una de las universidades que más desarrolla la investigación 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 líder denominado iniciación de estructura, el 

cual considera que los líderes están orientados al cumplimiento de los objetivos de las 

actividades o tareas y de consideración que son las relaciones interpersonales que influyen 

en la autoestima de sus seguidores. 

La rotación laboral, entendida como la desvinculación o salida de los empleados de 

la empresa, está definida por el ambiente en el cual un trabajador se desenvuelve, el cual que 

por diversos factores intrínseco o extrínseco a este puede afectar en su decisión de abandonar 

el trabajo, las dimensiones que podemos identificar son organizacionales, personales, 

mercado laboral, satisfacción laboral o intención de cambio de empleo (Damien, Christine, 

Kok-Yee, & Soon, 2007). Herzberg en su teoría de la Motivación-Higiene despliega un 

informe de sus propias investigaciones, estableciendo la satisfacción e insatisfacción laboral 

siendo estas dos dimensiones distintas e independientes, donde los factores intrínsecos como 

los logros, reconocimiento, responsabilidades y crecimiento profesional; mientras que los 
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factores extrínsecos están relacionados con las políticas laborales, su administración, 

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

La satisfacción del colaborador está afín 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 desafío o motivación,  llamado “Factores motivadores”, la insatisfacción 

laboral está directamente relacionado con la cultura organizacional, relaciones 

interpersonales denominado “Factores higiénicos”; permitiendo investigar qué factores 

motivadores e higiénicos en la organización en estudio según Herzberg conllevan a la 

satisfacción o insatisfacción laboral y por ende la rotación de personal (Manso Pinto, 2002; 

Monroy Antón & Sáez Rodríguez, 2012).  

Peiró destaca los diferentes factores que constituye las condiciones laborales y como 

estos inciden en el desarrollo de las actividades laborales, diseñando una representación 

general que define como “condiciones laborales” a los aspectos circunstanciales donde se 

desarrolla la actividad laboral, tales como el entorno físico, circunstancias temporales del 

trabajo y que condiciones brinda la organización 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 disposición 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, rotación, accidentes o bajas laborales (Peiró & Prieto, 1996). 

Flores, Badii y Abreau (2008) en su investigación indican que las condiciones 

laborales son el 25% motivo de la rotación de personal, así 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 contratación, condiciones salariales, estabilidad y 

seguridad laboral. Otros elementos como los convenios, afiliación a sindicatos, evolución y 

desarrollo del sector, vacaciones, otras prestaciones, tasas de desempleo en la industria o 

región. Condiciones ambientales, que son las condiciones físicas del trabajo, donde se define 

al ambiente físico, como temperatura, humedad, nivel de ruido, iluminación, calidad de aire, 
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ventilación, vibración, condiciones de aseo y orden del área de trabajo, espacio idóneo y 

diseño del área de trabajo que se relacionan con el espacio y configuración de procesos y 

diseño ergonómico del entorno laboral.  

Las condiciones de seguridad que hace referencia a la seguridad e higiene, 

prevención del riesgo desarrollado durante el periodo laboral y enfermedades vinculados al 

desarrollo de la actividad misma. Condiciones de la tarea, relacionado con el diseño del 

puesto de trabajo que afecta directamente el desarrollo de la actividad laboral, conflictos, 

ambigüedad de actividades, sobrecarga y autonomía laboral, responsabilidad sobre personas 

y herramientas, nivel de empoderamiento, habilidades adquiridas para el desarrollo laboral, 

expectativas de promoción y desarrollo personal.  

El proceso de trabajo, aspecto referido a los procesos de la actividad de la 

organización, donde podemos identificar duración de la jornada laboral, cambios de 

funciones y presión en el desarrollo laboral, grado de exigencia de los procesos, supervisión, 

sobrecarga laboral (física, psicológica y emocional), dependencia de otros procesos, 

funciones, flujos de información; uso del tiempo para el desarrollo de tareas y actividades 

por lo cual es pagado por la organización; 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 características propias de la organización y el trabajo a desarrollar 

generan particularidades en la duración y delimitación de la jornada laboral.  

Los periodos de descanso, que son pautas laborales para descansar o alimentarse, así 

mismo los periodos de descanso semanal, días festivos. Horas extraordinarias, que afectan 

directamente la remuneración, que puede ser de libre decisión o coercitivo por las 

necesidades empresariales que conlleven el alcance de los objetivos organizacionales. 

Condiciones sociales, que va relacionado a la interacción y relaciones interpersonales en el 

ámbito laboral (compañerismo, apoyo, conflictos y cohesión). Las dimensiones identificadas 

son rotación con sus indicadores el cual se detalla a continuación, factores organizacionales 

donde predomina la presión de trabajo, opiniones, respeto a superiores y compañeros, apoyo 

adecuado y seguridad laboral; factores personales el cual se identifica la accesibilidad al 

centro de labores, las características del puesto de trabajo, estabilidad económica, 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 línea de carrera, incremento salarial, búsqueda 

de trabajo y experiencia laboral; en la satisfacción laboral, el empleado busca tener las 

herramientas y equipos adecuados para la ejecución, un ambiente a gusto, comunicación con 

su entorno laboral, se reconocido y tener un trabajo de calidad donde se sienta empoderado 

y la intención de buscar el cual significa que el trabajo actual es provisional, satisfacción en 

otra empresa, cambiar de trabajo e identificación con la organización. 

Mobley citado por (Miller, Katerberg, & Hulin 1979) se inquietó por explicar la 

forma como percibe y evalúa el trabajador la satisfacción laboral, así como el entorno en el 

cual desarrolla sus actividades y el efecto de los rasgos personales en esta percepción, 

(Mobley 1977) indica que la rotación es “el retiro voluntario e involuntario de una persona 

de una organización donde recibe un salario”, no considerando la rotación interna o 

traspasos del personal de un área a otra dentro de la organización resaltando el retiro 

facultativo o irreflexivo, el retiro facultativo se inicia por el lado del colaborador, y el retiro 

irreflexivo es iniciada por la organización, los aspectos negativos del movimiento del talento 

humano son los costos, bajo desempeño, 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 organización, adaptación y minimización o resolución de conflictos en el 

entorno organizacional. Determinando que la organización debe soportar los cotos que 

pueden ser considerables o ínfimos, el trabajador desarrollará una evaluación y comparará 

el trabajo actual con las alternativas hasta encontrar una alternativa aceptable, la 

insatisfacción en el puesto actual es la que predomina en la intención de búsqueda. 

La justificación práctica del desarrollo del presente estudio se fundamenta en el 

desarrollo del trabajo de investigación que tiene por objetivo identificar, describir objetiva y 

claramente  si existe analogía entre el liderazgo organizacional y  la intención de rotación 

del colaborador administrativo, ya que el costo de reposición 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 propósito es brindar la guía y recomendaciones idóneas 
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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 intención de rotación de personal son causa, para alcanzar los 

objetivos organizacionales y personales de cada uno de sus integrantes. 

Este estudio de investigación metodológicamente 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, así mismo, permite 

identificar y determinar la relación que existe entre sí, dando como resultado dar una 

alternativa de solución a la realidad problemática que se plantea según las variables en 

exploración del presente estudio. 

El problema general identificado es ¿Cuál es la relación entre el liderazgo 

organizacional y la intención de rotación 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 relación entre liderazgo organizacional y la intención de rotación 

del personal administrativo de la empresa de recursos humanos. 

Los problemas específicos que se derivan del problema general son, problema 

específico primero es ¿Cuál es la relación entre el estilo de liderazgo transaccional y la 

intención de rotación en el personal administrativo en una empresa de recursos humanos, 

Lima, 2019?, el problema específico segundo: ¿Cuál es la relación entre liderazgo 

transformacional y la intención de rotación del personal administrativo en una empresa de 

recursos humanos, Lima, 2019?, el problema específico tercero: ¿Cuál es la relación entre 

liderazgo laissez-faire y la intención de rotación del personal administrativo en una empresa 

de recursos humanos, Lima, 2019?. 

La hipótesis general es “Existe una relación significativa entre el Liderazgo 

organizacional y la intención de rotación del personal administrativo de una empresa de 

recursos humanos, Lima, 2019” y las hipótesis específicas son, hipótesis específica primera: 

“Existe relación entre el estilo de liderazgo transaccional y la intención de rotación en el 

personal administrativo en una empresa de recursos humanos, Lima, 2019”, la hipótesis 

específica segunda: “Existe relación entre el estilo de liderazgo transformacional y la 

intención de rotación del personal administrativo en una empresa de recursos humanos, 
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Lima, 2019”, la hipótesis específica tercera: “Existe relación entre el estilo de liderazgo 

laissez-faire y la intención de rotación del personal administrativo en una empresa de 

recursos humanos, Lima, 2019” 



15 

II. Método

2.1 Tipo y diseño de investigación 

(Meza Cascante, 2015) indica que el paradigma del positivismo se les atribuye a los 

esquemas de Auguste Comte, que mantiene que todo conocimiento científico está basado 

sobre la experiencia de los sentidos del individuo y su medio, y sólo se puede desarrollar 

mediante la observación y la experimentación, asociados al método científico. 

Según (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010) en referencia a la justificación 

metodológica son los diferentes procesos o etapas que se lleva a cabo una investigación 

científica que está enmarcada en un diseño no experimental, el cual no manipula las variables 

deliberadamente, de corte transversal ya que se recolectó la información en un periodo 

determinado del tiempo, orientado a un diseño de investigación cuantitativa y de alcance 

correlacional ya que se desea evaluar la existencia relacional y como influye la variable 

liderazgo organizacional sobre la intención de rotación, que permite identificar lo que se 

desea de probar, proporcionándole orden y lógica a la investigación que se va a desarrollar, 

con el fin de relacionar la información que dé respuesta a la problemática. El resultado 

obtenido permitirá proponer estrategias que le permitan alcanzar sus objetivos. 

Figura 1: Correlación entre variable dependiente e independiente.
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2.2 Operacionalización de variables 

Identificar de manera clara las variables que intervienen en el planteamiento del desarrollo 

de esta investigación permite conocer las características del estudio contenido en la hipótesis, 

que se deberá evaluar en este estudio, donde cada variable cuenta con sus respectivos rasgos 

y pueden sufrir cambios que afecten sus respectivos valores mediante la aplicación 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 relación alguna entre las variables y el método en la que 

se decidió analizar esta pierde su validez. 
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Tabla 1.  

Operacionalización de la variable liderazgo organizacional. 

Dimensiones Indicadores  Ítems Escala de medición Niveles y rangos 

Liderazgo transformacional 

Carisma 3, 21, 33, 34 

Ordinal tipo Likert adaptada 

Alto 

Medio 

Bajo 

Inspiración 19, 22, 24 

Estimulación intelectual 4, 15, 23, 25, 28, 29, 30 

1: Total desacuerdo 

2: En desacuerdo 

3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

4: De acuerdo 

5: Total acuerdo 

Consideración individualizada 13, 14, 17 

Liderazgo transaccional 

Recompensa contingente 8, 10, 11, 12, 16 

Dirección por excepción 2, 5, 7, 9, 18, 26 

Liderazgo Laissez-faire Ausencia de liderazgo 1, 6, 20, 27, 31, 32 

Fuente: Hernández, Fernández, & Baptista   (2010). Metodología dela investigación 
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Tabla 2.  

Operacionalización de la variable intención de rotación. 

Dimensiones Indicadores  Ítems Escala de medición Niveles y rangos 

Factores organizacionales Desenvolvimiento 1, 2, 3, 4, 5 Ordinal tipo Likert adaptada 

Alto 

Medio 

Bajo 

Factores personales Satisfacción 6, 7, 8, 9, 10 
1: Total desacuerdo 

2: En desacuerdo 

3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

4: De acuerdo 

5: Total acuerdo 

Factores del entorno Autorrealización 11, 12, 13, 14, 15 

Satisfacción laboral Calidad laboral 16, 17, 18, 19, 20 

Intención de buscar Temporalidad 21, 22, 23 

Fuente: Hernández, Fernández, & Baptista   (2010). Metodología dela investigación 
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2.3 Población, muestra y muestreo 

La “población o universo a un grupo de casos que coinciden con determinados rasgos 

específicos” Hernández et al (2018), que se evidencia en la problemática de la investigación 

en estudio siendo para nuestro caso la población administrativa en una empresa de recursos 

humanos, Lima, 2019 que asciende a 65 empleados, recopilando la información observada 

y analizándola en un tiempo específico. La unidad que analiza esta exploración fue al 

trabajador administrativo de la empresa de recursos humanos en el mes de octubre del 2019, 

considerando ambos géneros sin límite de edad. 

Según la información mencionada anteriormente la muestra es censal, analizando a los 

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

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

Para analizar las variables liderazgo organizacional y la intención de rotación se utilizó dos 

herramientas que permite computar las variables antes mencionadas, donde se busca la 

aplicación de este instrumento que serán registrados de manera escrita, permitiendo la 

recolección de la información de estas variables. 

El primer instrumento se utilizó para medir el Liderazgo organizacional de la empresa 

de recursos humanos, Lima, 2019. Las preguntas de este instrumento poseen 34 ítems 

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 características listadas acerca del 

desenvolvimiento que distingue por parte de su superior, el cual está basado en las 

circunspecciones teóricas de (Bass B. , 1985) acerca de los estilos de liderazgo, quien 

formula tres estilos de liderazgo: transformacional, transaccional y laissez-faire (Fernández 

& Quintero, 2017). El test tomado es CELID-S con una escala de medición 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 categorizó con una medición general de 

baja, media y alta, usando la categoría de Baremo que es una escala de valores establecidas 

convencionalmente para evaluar méritos personales (WordReference, 2019) 
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El segundo instrumento se utilizó para medir la Rotación del personal administrativo 

de recursos humanos, Lima, 2019. El número de preguntas de este instrumento es 23 ítems, 

Cuestionario sustraído del modelo Mobley, Horner y Hollingsworth (1978) adaptado por 

(Quintero Valencia, 2009), el cual evalúa cinco fatores, factores organizacionales, factores 

personales, factores del entorno, satisfacción laboral e intención 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 categorizó con una 

medición general de baja, media y alta, usando la categoría de Baremo que es una escala de 

valores establecidas convencionalmente para evaluar méritos personales (WordReference, 

2019). 

Los instrumentos aplicados en esta investigación han sido revisados y validados por 

especialistas de diferentes áreas de investigación, a continuación, se presenta la lista de 

expertos que han validado los instrumentos. 

Tabla 3.  

Expertos que han validado los instrumentos aplicados. 

Especialista / Experto Cargo / 
Ocupación Grado Área de investigación 

Nolazco Labajos Fernando 
Docente 

Magister Metodólogo 

Vallejos Salazar Eduardo 
Jefe de CIS 

Magister Temático 

Zarate Ruíz Gustavo Ernesto 
Docente 

Magister Temático 

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

investigación, Liderazgo organizacional y Rotación. 
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Tabla 4.  

Ficha técnica del cuestionario Liderazgo organizacional. 

Cuestionario Liderazgo organizacional 

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

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

Año 1985 

Duración 15 minutos 

Universo 65 colaboradores 

Recolección de datos Encuesta directa a los colaboradores con instrucciones guiadas 

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

Instrumento Cuestionario de 34 ítems de liderazgo organizacional 

Escala 
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 Intención de rotación. 

Cuestionario de Intención de rotación 

Tema de estudio 
Instrumento de Intención de rotación de los trabajadores 
administrativos en una empresa de recursos humanos, Lima, 
2019. 

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

Universo 65 colaboradores 

Año 1978 

Duración 15 minutos 

Universo 65 colaboradores 

Recolección de datos Encuesta directa a los colaboradores con instrucciones guiadas 

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

Instrumento Cuestionario de 23 ítems de intención de rotación 

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

El análisis de validez se ha medido mediante la experiencia y pericia del juicio de expertos, 

posteriormente aplicado a una prueba guía a una muestra significativa, para poder calcular 

la confiabilidad de los instrumentos utilizados a través del cálculo estadístico del Alfa de 

Cronbach (α), 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 

Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 

Cronbach N de elementos 
,837 34 

Se observa en la Tabla número 6, el valor obtenido de la confiabilidad de la variable 

Liderazgo organizacional usando Alfa de Cronbach (α) es de 0.837, así también se procedió 

a identificar la fiabilidad del instrumento Intención de rotación, aplicando la misma 

metodología de confiabilidad de la herramienta que mide la variable Intención de rotación, 

a continuación, se muestra la tabla de la fiabilidad del test de Intención de rotación. 

Tabla 7.  

Fiabilidad de la variable Intención de rotación. 

Escala: Intención de rotación 

Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 

Cronbacha N de elementos 
,893 34 

Como resultado obtenido en la prueba de exploración, se ha obtenido un Alfa de Cronbach 

(α) de 0.893, valor resultante de la prueba indica que el instrumento es confiable en la 

aplicación del estudio. 

2.5 Procedimiento 

Para la ejecución de las encuestas se coordinó con los directivos de la empresa de recursos 

humanos para que facilite con la información de su personal administrativo de los meses 

setiembre y octubre, información que nos permite definir el número de empleados a quienes 
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se les va a aplicar el test de Liderazgo organizacional y el test de Rotación. Una vez concluida 

con la recolección de los datos se verificó que la información 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 gráficos con la información que 

permitirá dar respuesta a la hipótesis general e hipótesis específicas de la investigación. 

2.6 Método de análisis de datos 

Finalizado la obtención de los antecedentes de la percepción de liderazgo organizacional y 

la intención de rotación 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 versión 25.0. Los 

resultados fueron tabulados y procesados, el Liderazgo organizacional y Rotación del 

personal administrativo se identificó mediante el coeficiente de correlación de Spearman 

para variables ordinales (ambas variables), este análisis únicamente determina la relación 

entre ambas variables, estos coeficientes son esgrimidos para corresponder estadísticamente 

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

2.7 Aspectos éticos 

Para desarrollar esta investigación se desarrolló las diligencias administrativas con el fin de 

obtener la autorización respectiva para la aplicación de los test, Así mismo, se mantuvo la 

discreción correspondiente del anonimato de la información personal de los participantes 

como los de la organización. La aplicación y el enfoque de la exploración es auténtica, en el 

caso de las referencias de citas bibliográficas se tomó en cuenta lo estipulado por las normas 

APA 6ta. edición. 
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III. Resultados

3.1 Descripción de los resultados 
A continuación, se muestra la información obtenida de la investigación desarrollada, según 

las herramientas aplicadas a los datos del estudio. Realizando la interpretación de la 

información de los datos obtenidos a través de las herramientas seleccionadas para esta 

investigación. 

La información resultante obtenida del análisis se expondrá a través de tablas y 

gráficos a continuación. 

Tabla 8.  

Frecuencia de liderazgo organizacional. 

Liderazgo organizacional 

Frecuencia % % válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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. 
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Fuente: Elaboración propia 
Figura 2: Resultados de liderazgo organizacional. 

En la figura número 2, según el procesamiento de datos mediante los instrumentos aplicados 

a la población administrativa de la empresa de recursos humanos de Lima, 2019; podemos 

observar que el 52.31% tiene una percepción media de liderazgo organizacional, así mismo, 

el 30.77% tiene una percepción baja y un 16.92% denotando una apreciación alta de 

liderazgo organizacional. 

Tabla 9.  

Frecuencia del estilo de liderazgo transaccional. 

Liderazgo Transaccional 
Frecuencia % % Válido % Acumulado 

Válido 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. 

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

En la figura número 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 está 

desarrollado por la supervisión, organización y evaluación de desenvolvimiento del equipo 

de manera individual, este estilo es el predominante como se mencionó anteriormente, este 

estilo es el que prevalece mayormente en este estudio.    

Tabla 10.  

Frecuencia del estilo de liderazgo transformacional. 

Liderazgo Transformacional 
Frecuencia % % Válido % Acumulado 

Válido 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. 

Fuente: Elaboración propia 
Figura 3: Resultados de liderazgo transformacional. 
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En la figura número 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 apreciación para los encuestados teniendo 

un porcentaje de Medio de 52.31%. 

Tabla 11.  

Frecuencia del estilo de liderazgo laissez-faire. 

Liderazgo Laissez-faire 
Frecuencia % % Válido % Acumulado 

Válido Bajo 23 35,4 35,4 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. 

Fuente: Elaboración 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 líder brinda libertad en el desarrollo de las 

actividades y toma de decisiones, este estilo tiene un grado de apreciación medio de 43.08%, 

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

Tabla 12.  

Análisis de la Intención de rotación. 

Intención de rotación 
Frecuencia % % Válido % Acumulado 

Válido 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. 

Fuente: Elaboración propia 
Figura 5: Resultados de rotación de personal administrativo. 

En la Tabla 12, de acuerdo con el instrumento aplicado a la intención de rotación del personal 

administrativo de la empresa en estudio, podemos evidenciar que un 44.62% tiene una 
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percepción alta, un 40.00% una percepción bajo y un 15.38% una percepción medio de 

rotación. A continuación, se muestran las dimensiones que integran la variable Intención de 

rotación del personal administrativo, el cual analiza el factor organizacional, factor personal, 

factores del entorno, satisfacción laboral y buscar trabajo. 

Tabla 13.  

Análisis de la Intención de rotación – factor organizacional. 

Factor organizacional 
Frecuencia % % Válido % Acumulado 

Válido 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. 

Fuente: Elaboración propia 
Figura 6: Resultados de intención de rotación - factor organizacional. 

En la tabla número 13, se aprecia el factor organizacional de intención de rotación 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 percepción medio de rotación por factores 

organizacionales, a un 26.15% tiene una percepción bajo y aun 23.08% con una apreciación 

alta de esta variable. 

Tabla 14.  

Análisis de la Intención de rotación - factor personal. 

Factor personal 
Frecuencia % % Válido % Acumulado 

Válido 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. 

Fuente: Elaboración propia 
Figura 7: Resultados de intención de rotación - factor personal. 

En la tabla número 14, observamos la información derivada de la aplicación de la 

herramienta de intención de rotación en el cual se puede apreciar que el factor personal tiene 
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una apreciación medio del 52.31%, el 24.62% indican una apreciación de rotación personal 

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

Tabla 15.  

Análisis de la Intención de rotación - factor del entorno. 

Factor del entorno 
Frecuencia % % Válido % Acumulado 

Válido 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. 

Fuente: Elaboración propia 
Figura 8: Resultados de intención de rotación - factor del entorno. 

En la tabla 15, se observa la información derivada de la aplicación de la herramienta de 

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

personal alto de este nivel. 

Tabla 16.  

Análisis de la Intención de rotación - factor satisfacción laboral. 

Satisfacción laboral 
Frecuencia % % Válido % Acumulado 

Válido 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. 

Fuente: Elaboración propia 
Figura 9: Resultados de intención de rotación - factor de satisfacción laboral. 

En la tabla 16, se observa información derivada de la aplicación de la herramienta de rotación 

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

personal alto de este nivel. 

Tabla 17.  

Análisis de la Intención de rotación - factor buscar trabajo. 

Buscar trabajo 
Frecuencia % % Válido % Acumulado 

Válido 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. 

Fuente: Elaboración propia 
Figura 10: Resultados de intención de rotación - factor de buscar trabajo. 

En la tabla número 17, observamos la información derivada de la aplicación de la 

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

una rotación personal alto de este nivel. 

Contrastación de hipótesis 

Hipótesis general 

H0: No existe relación entre el Liderazgo organizacional y rotación del personal 

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

Ha: Existe relación entre Liderazgo organizacional y rotación del personal administrativo en 

una empresa de recursos humanos, Lima, 2019 

A fin de realizar el contraste de la hipótesis se utilizó la prueba de correlación de 

Spearman, donde indica que la regla de decisión es: 

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

Tabla 18.  

Correlación de Spearman entre las variables Liderazgo organizacional y la Intención de 

rotación. 
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Variable 1: 

Liderazgo 

organizacional 

Variable 2: 

Intención de 

rotación 

Rho de Spearman Variable1: Liderazgo 

organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 -,133 

Sig. (bilateral) . ,289 

N 65 65 

Variable2: Rotación 

de personal 

administrativo 

Coeficiente de correlación -,133 1,000 

Sig. (bilateral) ,289 . 

N 65 65 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

En la tabla número 18, se muestra la información derivada de la prueba estadística de 

correlación de Spearman, donde el nivel mínimo de significancia aceptada es de 0.05, 

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

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

coeficiente de Spearman puede ir de 1.00 a +1.00, de este análisis podemos inferir según el 

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

manera podemos afirmar que existe una correlación negativa muy débil. 
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Prueba de hipótesis específica 1 

H0: No existe relación entre liderazgo transaccional y la intención de rotación por el factor 

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

Ha: Existe relación entre liderazgo transaccional y la intención de rotación por el factor 

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

A fin de determinar la contrastación de la hipótesis aplicaremos la prueba de correlación de 

Spearman, el cual define como regla de decisión: Sig. > 0.05; Acepta la hipótesis nula, Sig. 

< 0.05; rechaza la hipótesis alterna. 

Tabla 19.  

Correlación de Spearman entre Liderazgo transaccional y Rotación del personal 

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

Dimensión 1: 

Liderazgo 

Transaccional 

Variable 2: 

Intención de 

rotación 

Rho de 

Spearman 

Dimensión 1: 

Liderazgo 

Transaccional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,013 

Sig. (bilateral) . ,919 

N 65 65 

Variable 2: 

Intención de rotación 

Coeficiente de correlación ,013 1,000 

Sig. (bilateral) ,919 . 

N 65 65 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Tal como se puede observar en la tabla número 19, se exhibe el resultado de la aplicación de 

la prueba estadística de correlación de Spearman, en el cual el nivel mínimo de significancia 

aceptado es de 0.05, determinándose un factor correlacional de 0.013** y p = .919, 

aceptándose la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, Se debe mencionar que el 

coeficiente de Spearman puede ir de 1.00 a +1.00, de este análisis podemos inferir según el 

valor hallado del coeficiente está dentro del rango que va de 0.90 > r < 1.00, de esta manera 

podemos afirmar que existe una correlación positiva muy débil. 
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Prueba de hipótesis específica 2 

H0: No existe relación entre liderazgo transformacional y la intención de rotación por el 

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

Ha: Existe relación entre liderazgo transformacional y la intención de rotación por el factor 

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

A fin de determinar la comparación de la hipótesis aplicaremos la prueba de correlación de 

Spearman, el cual define como regla de decisión: Sig. > 0.05; Acepta la hipótesis nula, Sig. 

< 0.05; rechaza la hipótesis alterna. 

Tabla 20.  

Correlación de Spearman entre Liderazgo transformacional y Rotación del personal 

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

Dimensión 2: 

Liderazgo 

Transformacional 

Variable2: 

Intención de 

rotación 

Rho de 

Spearman 

Dimensión 2: 

Liderazgo 

Transformacional 

Coeficiente de correlación 1,000 -,048 

Sig. (bilateral) . ,706 

N 65 65 

Variable 2: 

Intención de rotación 

Coeficiente de correlación -,048 1,000 

Sig. (bilateral) ,706 . 

N 65 65 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Tal como se puede apreciar en la tabla número 20, se muestra el resultado de la aplicación 

de la prueba de estadística de correlación de Spearman, en el cual el nivel mínimo de 

significancia aceptado es de 0.05, establecido esto, se determinó un factor correlacional de 

-0.048** y p = .706, aceptándose la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna, cabe

mencionar que el coeficiente de Spearman puede ir de 1.00 a +1.00, de este análisis podemos

inferir según el valor hallado del coeficiente está dentro del rango que va de - 0.10 > r < -

0.25, de esta manera podemos afirmar que existe una correlación negativa muy débil.
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Prueba de hipótesis específica 3 

H0: No existe relación entre liderazgo laissez-faire y la intención de rotación por el factor 

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

Ha: Existe relación entre liderazgo laissez-faire y la intención de rotación por el factor 

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

A fin de determinar la contrastación de la hipótesis aplicaremos la prueba de correlación de 

Spearman, el cual define como regla de decisión: Sig. > 0.05; Acepta la hipótesis nula, Sig. 

< 0.05; rechaza la hipótesis nula. 

Tabla 21.  

Correlación de Spearman entre Liderazgo laissez-faire y Rotación del personal 

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

Dimensión 3: 

Liderazgo 

Transaccional 

Variable 2: 

Intención de 

rotación 

Rho de 

Spearman 

Dimensión 3: 

Liderazgo 

Transaccional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,013 

Sig. (bilateral) . ,919 

N 65 65 

Variable 2: 

Intención de rotación 

Coeficiente de correlación ,013 1,000 

Sig. (bilateral) ,919 . 

N 65 65 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

En la tabla 21, se muestra el resultado obtenido de la aplicación de la prueba de correlación 

estadística de Spearman, en el cual el nivel mínimo de significancia aceptado es de 0.05, 

hallándose un factor correlacional de 0.013** y p = .919, permitiendo establecer la 

aceptación de la hipótesis alterna y rechazar la hipótesis nula, Se debe mencionar que el 

coeficiente de Spearman puede ir de 1.00 a +1.00, de este análisis podemos inferir según el 

valor hallado del coeficiente está dentro del rango que va de 0.10 > r < 0.25, de esta manera 

podemos afirmar que existe una correlación positiva muy débil entre la dimensión de 

liderazgo transaccional y la variable intención de rotación. 
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A continuación, se presenta en la Tabla 20, que presenta la lista de tipos de correlaciones de 

variables según el valor que puede tomar la correlación. 

Tabla 22.  

Tipos de correlación de variables. 

Fuente: (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010) 

r Tipos de correlación de variables 
- 0.90 Correlación negativa muy fuerte. 
- 0.75 Correlación negativa considerable. 
- 0.50 Correlación negativa media. 
- 0.25 Correlación negativa débil. 
- 0.10 Correlación negativa muy débil. 
0.00 No existe correlación alguna de las variables. 

+ 0.10 Correlación positiva muy débil. 
+ 0.25 Correlación positiva débil. 
+ 0.50 Correlación positiva media. 
+ 0.75 Correlación positiva considerable. 
+ 0.90 Correlación positiva muy fuerte. 
+ 1.00 Correlación positiva perfecta. 
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IV. Discusión
Por la información reunida y bosquejada en el marco teórico, sobre las teorías expuestas por

los autores para determinar las variables, se puede establecer nuevas opiniones acerca del 

tema presentado en este documento de investigación, bajo esta proposición podemos afirmar 

que el liderazgo es un conjunto de cualidades y acciones que establecen la capacidad del 

líder para guiar a su equipo de trabajo al logro de objetivos y metas organizacionales, 

grupales y personales. De igual manera podemos indicar que la intención de rotación es el 

discernimiento que tiene cada individuo dentro de una organización para determinar el grado 

de satisfacción según sus parámetros de felicidad y satisfacción enmarcado en su jerarquía 

de necesidades, el cual no necesariamente va de un nivel a otro, sino que también puede 

saltar los niveles para alcanzar su auto realización. 

En relación con los resultados obtenidos en la investigación, se acepta la hipótesis 

general trazada, en consecuencia del estudio del coeficiente de correlación estadística de 

Spearman, el cual se obtuvo un valor bilateral de -0.133** determinando una correlación 

negativa muy débil, en tal sentido se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna, 

de esta manera podemos inferir que concurre una correlación negativa muy débil entre la 

variable liderazgo organizacional y la variable de la intención de rotación del personal 

administrativo de la empresa de recursos humanos. Azanza et al. (2015) en su publicación 

en la revista Leadership & Organization Development Journal, determina que los 

colaboradores no desean un auténtico liderazgo y este tiene un efecto negativo en la intención 

de rotación y efectos positivos en el compromiso laboral de los empleados, encontrando una 

relación directa entre el auténtico liderazgo y la intención de rotación el cual está 

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 

relación significativa entre la variable de liderazgo y clima organizacional en los 

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

Criollo Fernández (2014) resalta en su investigación donde evalúa las variables de 

clima laboral y la rotación de personal, identificando un clima organizacional inadecuado y 

una mala relación del personal con sus líderes, en base a esto refiere que es importante un 

ambiente laboral adecuado e interrelación con sus líderes, para la retención del personal y el 

alcance de los objetivos empresariales, promoviendo el perfeccionamiento de las habilidades 

blandas en los líderes para una mejor convivencia entre el líder y su equipo de trabajo.  
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En cuestión a la hipótesis específica uno, esta suposición es aceptada identificando una 

correlación positiva muy fuerte del 0.919** entre liderazgo transaccional y la intención de 

rotación. 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 líderes que generen engagement con sus colaboradores, relacionando la 

satisfacción, compromiso organizacional y la intención de rotación. 

En cuestión a la hipótesis específica dos, esta suposición es aceptada identificando una 

correlación negativa muy débil de -0.048** entre liderazgo transformacional y la intención 

de rotación. En este apartado podemos hacer referencia a Cainicela et al (2016) en donde 

busca determinar la satisfacción laboral, compromiso organizacional y la intención de 

rotación, así de igual manera el reconocimiento y crecimiento laboral, donde determina que 

los factores intrínsecos y extrínsecos, no tienen un efecto directo en la intención de rotación 

y estás están relacionados de manera inversa con la intención de rotación. 

En cuestión a la hipótesis específica tres, la suposición es aceptada identificando una 

correlación positiva muy débil de 0.013** con la dimensión liderazgo laissez-faire y la 

intención de rotación. De igual manera Nidadhayolu (2018) en su estudio donde evalúa las 

variables entre los estilos de liderazgo y satisfacción 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 guías 

correspondientes para el desarrollo de sus actividades según lo requerido y planeado para el 

desarrollo de los objetivos.  
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V. Conclusiones

Llegado al final de esta investigación de Liderazgo organizacional y rotación del personal 

administrativo en una empresa de recursos humanos, Lima, 2019. Se procederá a concluir 

según los datos procesados e inferir según la información obtenida. 

Se puede afirmar la existencia de una relación negativa muy débil con respecto a la 

variable liderazgo organizacional y la intención de rotación del talento humano de las áreas 

administrativas de la empresa en estudio, con un Rho de Spearman igual a -0.133**, de esta 

manera se rechaza la hipótesis general planteada, logrando alcanzar el objetivo general 

planteado inicialmente. 

El objetivo específico número uno ha sido alcanzado e identificado, ya que, en la 

obtención de la información, podemos determinar que el estilo de liderazgo transaccional 

tiene una correlación positiva muy fuerte de 0.919** con la intención de rotación del 

personal administrativo en una empresa de recursos humanos, Lima, 2019; siendo el factor 

de búsqueda de trabajo la intención de mayor valor con un 53.85%, indicando que siempre 

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

El objetivo específico número dos ha sido alcanzados, ya que se pudo determinar la 

correlación entre la dimensión estilo de liderazgo transformacional y la variable rotación de 

personal administrativo en una empresa de recursos humanos, Lima, 2019, tienen una 

correlación positiva media con un valor de 0.706** entre la dimensión y variable antes 

citadas, siendo el factor de carisma el que predomina en el estilo de liderazgo 

transformacional según lo analizado para los trabajadores de la empresa de recursos 

humanos, Lima, 2019. 

El objetivo específico número tres ha sido alcanzados, ya que se pudo establecer la 

relación entre la dimensión estilo de liderazgo transaccional tiene una correlación positiva 

muy fuerte de 0.919**, con respecto a la variable intención de rotación del personal 

administrativo de recursos humanos, Lima, 2019, donde el factor predominante en este estilo 

de liderazgo es el de recompensa contingente, donde el líder recompensa de manera 

económica el esfuerzo realizado en las actividades asignadas o brindando las 

compensaciones por las horas extras realizadas. 
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VI. Recomendaciones

Este estudio investigativo ha desarrollado en una empresa de recursos humanos de la ciudad 

de Lima en el año 2019, por lo cual no necesariamente se puede determinar que las 

condiciones económicas y factores del entorno actuales sean iguales en un futuro próximo, 

pudiendo presentarse otros aspectos en el liderazgo y rotación del personal que se puedan 

evaluar en futuras investigaciones, lo cual esta investigación puede ser un referente para esos 

estudios, permitiendo a otros profesionales desarrollar nuevas investigaciones sobre las 

variables analizadas en esta investigación u otras variables que estén estrechamente 

vinculadas. 

El estilo de liderazgo es un factor primordial que permite gestionar a los equipos 

destacados a cada área de la organización, permitiendo alcanzar los objetivos 

organizacionales trazados, siendo esta una estrategia que las organizaciones puedan usar 

para potenciar y desarrollar equipos de trabajo altamente productivos, Perú al ser una 

economía que se basa en su mayoría en medianas y pequeñas empresas donde la toma de 

decisiones empresariales, estrategias  acerca de las actividades y el personal lo realiza el 

dueño 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 económico empresarial y la auto realización 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 líder y a su equipo 

innovar en nuevas ideas de mejora de los procesos y resolución de problemas que se puedan 

identificar en la organización, permitiendo el desarrollo de las capacidades de cada 

integrante a través del carisma, la inspiración, la estimulación y consideración 

individualizada, haciendo sentir a cada integrante ser parte del equipo y de la organización, 

al observarse una diferencia porcentual mínima entre el estilo transaccional y el 

transformacional, se debe desarrollar capacitaciones y talleres entre los líderes de equipo 

para que realicen la transición entre un estilo y el otro, permitiendo a la organización trabajar 

con un estilo transformacional, permitiendo la participación de cada integrante de los 

diversos equipos tener participación activa dentro de la organización. 

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

equipos de trabajo así mismo ya que se encontró al analizar los datos que el personal tiene 
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una mayor identificación con el líder que tiene una consideración individualizada y carisma, 

permitiendo una visión integrando a cada miembro de su equipo.  

Los líderes de equipo deben comprometerse con el logro de los objetivos no llevando 

la dirección por excepción 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 líderes 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 líder que los guíe e indiquen que actividades 

deben desarrollar, por otro lado, si se aplica este estilo a equipos jóvenes no se logrará los 

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

El liderazgo organizacional aplicado en la empresa va de la mano con la rotación de 

personal, esto nos indica que la gestión que realiza el líder es un factor primordial ante su 

equipo, ya que los motivos intrínsecos de cada persona pueden influir de manera distinta 

para tomar las decisiones de retirarse de la organización, para estos casos, el líder debe 

conocer a su equipo de trabajo para gestionarlas y potenciar las habilidades individuales de 

cada integrante de su equipo en el ámbito laboral tanto como en lo personal. 
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Anexos 

Anexo 1: Matriz de consistencia 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

Problema General. 

¿Cuál es la relación entre el 
liderazgo organizacional y la 
intención de rotación del 
personal administrativo de la 
empresa de recursos humanos, 
Lima, 2019? 

Problemas específicos 

Problema específico 1 
¿Cuál es la relación entre el 
estilo de liderazgo transaccional 
y la intención de rotación en el 
personal administrativo en una 
empresa de recursos humanos, 
Lima, 2019? 

Problema específico 2  
¿Cuál es la relación entre 
liderazgo transformacional y la 
intención de rotación del 
personal administrativo en una 
empresa de recursos humanos, 
Lima, 2019? 

Problema específico 3  
¿Cuál es la relación entre 
liderazgo laissez-faire y la 
intención de rotación del 
personal administrativo en una 
empresa de recursos humanos, 
Lima, 2019? 

Objetivo general. 

Determinar la relación entre el 
liderazgo organizacional y la 
intención de rotación del 
personal administrativo de la 
empresa de recursos humanos, 
Lima, 2019. 

Objetivos específicos 

Objetivo específico 1 
Determinar la relación entre el 
estilo de liderazgo transaccional y 
la intención de rotación en el 
personal administrativo en una 
empresa de recursos 
humanos, Lima, 2019. 

Objetivo específico 2 
Determinar la relación entre el 
estilo de liderazgo 
transformacional y la intención de 
rotación en el personal 
administrativo en una empresa 
de recursos humanos, Lima, 
2019. 

Objetivo específico 3 
Determinar la relación entre el 
estilo de liderazgo laissez-faire y 
la intención de rotación en el 
personal administrativo en una 
empresa de recursos 
humanos, Lima, 2019. 

Hipótesis general. 

Existe una relación significativa 
entre el Liderazgo 
organizacional y la intención 
de rotación del personal 
administrativo de una empresa 
de recursos humanos, Lima, 
2019. 

Hipótesis específicas 

H1. Existe relación entre el 
estilo de liderazgo 
transaccional y la intención de 
rotación en el personal 
administrativo en una empresa 
de recursos humanos, Lima, 
2019. 

H2. Existe relación entre el 
estilo de liderazgo 
transformacional y la intención 
de rotación del personal 
administrativo en una empresa 
de recursos humanos, Lima, 
2019. 

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

Variable 1: Liderazgo 
organizacional. 

Dimensiones Indicadores 

Liderazgo 

transaccional 

Carisma 

Inspiración 

Estimulación 

intelectual 

Consideración 

individualizada 

Liderazgo 

transformacional 

Recompensa 

contingente 

Dirección por 

excepción 

Liderazgo 

laissez-faire 

Ausencia de 

liderazgo 

Variable 2: Intención de rotación. 
Dimensiones Indicadores 
Factores 

organizacionales 

Desenvolvimiento 

Factores 

personales 

Satisfacción 

Factores del 

entorno 

Autorrealización 

Satisfacción 

laboral 

Calidad laboral 

Intención de 

buscar 

Temporalidad 

Método:  
Hipotético deductivo 

Diseño: 
Correlacional 

Enfoque: 
Cuantitativo 

Tipo: 
Básico 

Nivel: 
Descriptivo 

Población:  
Trabajadores del área 
administrativa de una empresa de 
recursos humanos 

Muestra:  
Selección: No probabilístico 
Tamaño: Censal ya que 
coincide con la población  
65 trabajadores.  

Técnica: 
Encuesta 

Instrumento: 
Cuestionario 

Análisis de datos:  
Programa estadístico SPSS 
V25.  
Rho Sperarman.  
Tablas.  
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Anexo 2: Validación de expertos de la variable Liderazgo organizacional 
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Anexo 3: Validación de expertos de la variable Rotación 
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Anexo 4: Correlación de las dimensiones del estilo de liderazgo transformacional y 
rotación de personal 

Carisma * Rotación de personal administrativo 

Tabla cruzada 
Recuento  

Rotación de personal administrativo 

Total Bajo Medio Alto 

Carisma Bajo 10 4 11 25 

Medio 6 4 16 26 

Alto 10 2 2 14 

Total 26 10 29 65 

Medidas simétricas 

Valor 

Error estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Intervalo por 

intervalo 

R de Pearson -,188 ,120 -1,520 ,133c 

Ordinal por ordinal Correlación de Spearman -,161 ,127 -1,298 ,199c 

N de casos válidos 65 

Inspiración * Rotación de personal administrativo 

Tabla cruzada 
Recuento  

Rotación de personal administrativo 

Total Bajo Medio Alto 

Inspiración 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 

Valor 

Error estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Intervalo por intervalo R de Pearson -,089 ,121 -,706 ,483c 

Ordinal por ordinal Correlación de Spearman -,088 ,121 -,700 ,486c 

N de casos válidos 65 

Estimulación intelectual * Rotación de personal administrativo 

Tabla cruzada 
Recuento  

Rotación de personal administrativo 

Total Bajo Medio Alto 

Estimulación intelectual Bajo 7 1 5 13 

Medio 14 6 19 39 

Alto 5 3 5 13 

Total 26 10 29 65 

Medidas simétricas 

Valor 

Error estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Intervalo por intervalo R de Pearson ,053 ,124 ,421 ,675c 

Ordinal por ordinal Correlación de Spearman ,051 ,125 ,404 ,688c 

N de casos válidos 65 

Consideración individualizada * Rotación de personal administrativo 

Tabla cruzada 
Recuento  

Rotación de personal administrativo 

Total Bajo Medio Alto 

Consideraciín 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 

Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Intervalo por intervalo R de Pearson -,020 ,122 -,161 ,873c 

Ordinal por ordinal Correlación de Spearman -,020 ,122 -,161 ,873c 

N de casos válidos 65 
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Anexo 5: Correlación de las dimensiones del estilo de liderazgo transaccional y 
rotación de personal 

Recompensa contingente * Rotación de personal administrativo 

Tabla cruzada 
Recuento  

Rotación de personal administrativo 

Total Bajo Medio Alto 

Recompensa contingente Bajo 8 3 7 18 

Medio 12 6 17 35 

Alto 6 1 5 12 

Total 26 10 29 65 

Medidas simétricas 

Valor 

Error estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Intervalo por intervalo R de Pearson ,007 ,127 ,055 ,957c 

Ordinal por ordinal Correlación de Spearman ,013 ,127 ,102 ,919c 

N de casos válidos 65 

Dirección por excepción * Rotación de personal administrativo 

Tabla cruzada 
Recuento  

Rotación de personal administrativo 

Total Bajo Medio Alto 

Dirección por excepción Bajo 6 2 8 16 

Medio 13 6 13 32 

Alto 7 2 7 16 

Total 26 10 28 64 

Medidas simétricas 

Valor 

Error estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Intervalo por intervalo R de Pearson -,048 ,127 -,379 ,706c 

Ordinal por ordinal Correlación de Spearman -,048 ,127 -,379 ,706c 

N de casos válidos 64 
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Anexo 6: Correlación de las dimensiones del estilo de liderazgo laissez-faire y rotación 
de personal 

Tabla cruzada Liderazgo Laissez-faire*Rotación de personal 
administrativo 

Recuento  

Rotación de personal administrativo 

Total Bajo Medio Alto 

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 

Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Intervalo por intervalo R de Pearson ,055 ,124 ,434 ,666c 

Ordinal por ordinal Correlación de Spearman ,044 ,125 ,351 ,727c 

N de casos válidos 65 
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Anexo 7: Cuestionario CELID-S y procedimiento 
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Cuestionario de Estilos de Liderazgo 

(Forma S) 

Claves de corrección 

Liderazgo transformacional 

Dimensión Ítems 

Carisma (04 ítems) 3-21-33-34

Estimulación intelectual (07 ítems) 4-15-23-25-28-29-30

Inspiración (03 ítems) 19-22-24

Consideración individualizada (03 ítems) 13-14-17

Liderazgo transaccional 

Dimensión Ítems 

Recompensa contingente (05 ítems) 8-10-11-12-16

Dirección por excepción (06 ítems) 2-5-7-9-18-26

Liderazgo laissez-faire (06 ítems) 

1-6-20-27-31-32
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Anexo 8: Cuestionario de intención de rotación 
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Cuestionario de Rotación 

Claves de corrección 

Factores organizacionales (05 ítems) 

1-2-3-4-5

Factores personales (05 ítems) 

6-7-8-9-10

Factores del entorno (05 ítems) 

11-12-13-14-15

Satisfacción laboral (05 ítems) 

16-17-18-19-20

Intención de buscar (03 ítems) 

21-22-23
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