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RESUMEN
La intencién de rotacion es una problematica comun a todas las compadias e influye
en aspectos tanto econémicos como intelectuales, la importancia de estudiar este
tema resulta imprescindible para el crecimiento econémico (ODS-8), en particular
para las empresas agroindustriales donde la mano técnica es escasa. EIl objetivo
general fue evaluar la relacion de los estilos de liderazgo en la intencién de rotacion
en una empresa agroindustrial de Chiclayo. Fue una investigacion de tipo aplicada,
de diseiio no experimental, transversal y de alcance correlacional. La muestra
seleccionada fue de 46 colaboradores. El instrumento para la recoleccion de datos
fueron dos cuestionarios con confiabilidad de 0.95 y 0.979 respectivamente. Los
resultados indicaron un nivel medio de los estilos de liderazgo (74%) y la intencién
de rotacion (74%) y una relacién positiva muy fuerte y significativa (Rho=0.981,
Sig.=0.000) entre las mismas. Las correlaciones de la intencion de rotacion con las
dimensiones: liderazgo transformacional (Rho=0.960), liderazgo transaccional
(Rho=0.981), liderazgo Laissez-Faire (Rho=0.903) representaron correlaciones
positivas muy fuertes y significativas (Sig.=0.000). El estudio concluye afirmando
una relacion entre las variables de estudio, en ese sentido se necesita implementar
mejoras en lo que corresponde en la integracién y en estrategias para evitar una

alta rotacion.

Palabras clave: Estilos de liderazgo, intencién de rotacion en una empresa

agroindustrial, crecimiento econdémico, relacion positiva.



ABSTRACT
The turnover intention is a problem common to all companies and influences both
economic and intellectual aspects. The importance of studying this topic is essential
for economic growth (SDG-8), particularly for agroindustrial companies where
technical expertise is essential. limited. The general objective was to evaluate the
relationship between leadership styles and turnover intention in an agroindustrial
company in Chiclayo. It was applied research, with a non-experimental, transversal
design and correlational scope. The selected sample was 46 collaborators. The
instrument for data collection were two questionnaires with reliability of 0.95 and
0.979 respectively. The results indicated a medium level of leadership styles (74%)
and turnover intention (74%) and a very strong and significant positive relationship
(Rho=0.981, Sig.=0.000) between them. The correlations of turnover intention with
the dimensions: transformational leadership (Rho=0.960), transactional leadership
(Rho=0.981), Laissez-Faire leadership (Rho=0.903) represented very strong and
significant positive correlations (Sig.=0.000). The study concludes by affirming a
relationship between the study variables, in that sense it is necessary to implement
improvements in what corresponds to the integration and strategies to avoid high

turnover.

Keywords: Leadership styles, turnover intention in an agroindustrial company,

economic growth, positive relationship.



. INTRODUCCION

Los estilos de liderazgo en la organizaciéon han sido identificados como un area
potencial para mejorar el desempefio organizacional. Asi por ejemplo el estilo de
liderazgo transformacional, en particular, ha sido reconocido como un enfoque
bastante unico para el apoyo a los empleados, con la capacidad de revolucionar
significativamente el desempefio organizacional (Agarwal, 2019). La intencion de
rotacién es una problematica comun a todas las compadias e influye en aspectos
como la seleccion, formacion, rendimiento, entre otros, del personal, teniendo en
cuenta tanto los costes econdmicos como intelectuales que esto supone para las
mismas (Romero-Espinola y Palacini, 2020).

Varias variables dentro de una organizacion pueden influir en el liderazgo.
La principal influencia es la cultura y el sistema de valores de la compania, que
distingue a una empresa de otra. El tipo de liderazgo necesario en una organizacion
puede no ser necesario en otra, y esto puede estar determinado por las metas y la
vision de la organizacion. Asimismo, esto esta relacionado con el Objetivo de
Desarrollo Sostenible numero 8: Trabajo decente y crecimiento econdémico en el
sentido que un adecuado liderazgo impacta en las organizaciones y esto a su vez
genera que los colaboradores tengan un trabajo decente y haya desarrollo
econdmico alrededor de la empresa (Jabeen y Rahim, 2021).

En el a&mbito internacional, incluir en la gestibn empresarial la capacitacion
de liderazgo es fundamental para administrar e influir en la evolucion y los cambios
en la prestacion de servicios. Una encuesta de altos ejecutivos en EE. UU. revel6
la importancia de identificar tales caracteristicas de liderazgo, y los encuestados
afirmaron que los lideres que no pueden manejar sus responsabilidades de gestion
mas amplias recién adquiridas inevitablemente seran reemplazados por otros que
puedan (Bulinska-Stangreckaet al., 2021).

Existen numerosos estilos de liderazgo que tienen un impacto en el
desempeino organizacional. El estilo de liderazgo parece tener un efecto en la
cultura de la organizacion, que a su vez influyé en el desempenfio de la organizacion.
Ademas de eso, Kwon y Kim (2020) demostraron este hecho al examinar la
asociacion de los estilos de liderazgo y el éxito organizacional. La ausencia de tales

caracteristicas de liderazgo en una organizacion podria afectar la capacidad de la



organizacién para desempenarse con éxito e influir en la rotacion del personal
(Agarwal, 2019).

Un estilo de liderazgo laissez-faire aumenta el desempefio general de una
organizacién (Work et al.,, 2017). Los estilos de liderazgo tienen un impacto
considerable en el funcionamiento de las pequefas y grandes empresas (Aldholay
et al., 2018). El liderazgo efectivo mejora la productividad organizacional sin duda
alguna, toda organizacion que desee sobrevivir y prosperar en un entorno
competitivo de mercado global debe contar con la ayuda de lideres capaces.
(Gemeda y Lee, 2020),

Sin embargo, el estilo del lider no puede ser el unico responsable del
desempeno de los empleados o del logro de las metas empresariales. Los
trabajadores también juegan un papel importante. Percepciones de los empleados
sobre el estilo de liderazgo de su supervisor, asi como sus sentimientos acerca de
su propia capacidad para desempenfarse y alcanzar las metas organizacionales,
parecen ser factores significativos, particularmente el nivel de apoyo que reciben,
parecen tener un impacto en el desempefio y la intencién de rotacion de los mismos
(Sadia y Aman, 2018).

En Peru, el 42% de los trabajadores cree que el tiempo ideal para
permanecer en una empresa es menos de cinco afos. Al respecto, el 54% de los
jévenes cree que debe cambiar de trabajo antes de los tres afos. Esta tendencia
estd impulsada en gran medida por nuevos aprendizajes, el deseo de mejores
oportunidades laborales y un éptimo equilibrio de la vida personal y laboral (Pérez,
2023).

A nivel local, en una agroindustria de la ciudad de Chiclayo, se ha podido
evidenciar una alta rotacién de personal lo que afecta los indicadores y desempefio
de esta organizacion. La tasa de rotacion de personal ha ido aumentando afio tras
afo, situacién que preocupa a la gerencia general, considerando que algunas
labores agroindustriales requieren de una mano de obra especializada y esta cada
vez es mas escasa.

Las causas por las que renunciaron era por el trato y liderazgo que recibian
de su jefe inmediato superior. Tal como lo indica Agarwal (2019), la ausencia de
caracteristicas de liderazgo en una organizacién podria afectar la capacidad de la

organizacién para desempenarse con éxito e influir en la rotacion de los empleados.



Dentro de las consecuencias la empresa podria estar destinada al fracaso al
no contar con personal técnico especializado, baja productividad e incluso grandes
pérdidas econdmicas. Tal como lo indica Kwon y Kim (2020) quienes demostraron
este hecho al examinar la asociacion entre diferentes estilos de liderazgo y el éxito
organizacional.

Por lo expuesto se formuld la pregunta principal: ¢ cual es la relacion de los
estilos de liderazgo en la intencion de rotacién en una empresa agroindustrial de
Chiclayo? Las preguntas especificas tenemos: jcual es el nivel de los estilos de
liderazgo en una empresa agroindustrial de Chiclayo?, ¢cual es el nivel de la
intencién de rotacion en una empresa agroindustrial de Chiclayo?, ¢cual es la
relacién de las dimensiones de los estilos de liderazgo en la intencién de rotacidon
en una empresa agroindustrial de Chiclayo?

Este estudio tuvo justificacion por conveniencia, puesto que la empresa
agroindustrial conocié la asociacion de estilos de liderazgo en la intencién de
rotacién para poder tomar alguna medida al respecto. Por relevancia social porque
se enfocd en el recurso humano que para la organizacién constituye un capital cada
vez mas escaso. Por otro lado, se justifico por su utilidad metodoldgica porque este
estudio sirvi6 de referencia para futuros instrumentos (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018)

El objetivo general fue determinar la relacion de los estilos de liderazgo en la
intencién de rotacidon en una empresa agroindustrial de Chiclayo. Los objetivos
especificos son: evaluar el nivel de los estilos de liderazgo en una empresa
agroindustrial de Chiclayo, evaluar el nivel de la IR en una empresa agroindustrial
de Chiclayo, determinar la relaciéon de las dimensiones de los estilos de liderazgo
en la intencion de rotacion en una empresa agroindustrial de Chiclayo.

La hipodtesis principal planteada fue: la relacion de los estilos de liderazgo y

la intencion de rotacion es significativa en una empresa agroindustrial de Chiclayo.



L. MARCO TEORICO

Los antecedentes que dan soporte a esta investigacién, tenemos que, en entorno
internacional, en Sri Lanka, los investigadores Kanchana y Jayathilaka (2023)
analizaron el impacto de los factores psicograficos y sociodemograficos en la
rotacion de empleados. Este tipo de investigacion fue cuantitativa con una
poblacion de estudio fueron 230 profesionales de las nuevas empresas de Sri
Lanka. Los resultados verificaron que la satisfaccion laboral y el apoyo de los
companferos de trabajo tienen un impacto negativo en la rotacién de empleados
(Rho=-0.5864), mientras que el intercambio de miembros lideres tiene un impacto
positivo en la rotacion de empleados, donde el 71,74% de la variacion en la rotacion
de empleados se explica por la variacion en la satisfaccion laboral y apoyo de los
companeros de trabajo. Concluyen identificando las areas en las que la gerencia
debe enfocarse para minimizar la rotacion de empleados y retener a los empleados
experimentados y calificados.

En Malang, los investigadores Nurtjahjono et al. (2023) tuvieron como
propésito explicar el efecto de la satisfaccidon en el trabajo sobre las intenciones de
rotacion con compromiso organizacional como variable interviniente. Fue
cuantitativa, con una muestra de 113 empleados del Banco Pembangunan Daerah
Jawa Timur, sucursal de la ciudad de Malang. Los resultados mostraron la
asociacion de la satisfaccion laboral e intenciobn de rotacion, a través del
compromiso organizacional, la cual tuvo un valor de P Values de 0.0 27 (< 0.05)
con T-Statistic de 2.212 (> 1,96). Se concluye que el compromiso organizacional
tiene una influencia significativa al mediar la satisfaccion laboral frente a la intencion
de rotacion.

En Indonesia, los investigadores Sabarrudin y Djamil (2023) investigaron la
conexion entre las organizaciones comprometidas y la motivacién y la intencién de
rotaciéon en PT BGR Logistik utilizando la satisfaccion laboral como una variable
interviniente. Usando una técnica de muestreo aleatorio, 277 personas fueron
incluidas en la muestra. El método de investigacion en este estudio utiliza un
enfoque cuantitativo. Probaron que el compromiso organizacional tiene una
influencia negativa en la intencién de rotacion (Rho=-0.225). La satisfaccion laboral
tiene una influencia negativa en la intencion de rotacién (Rho= -0.288). La

motivacién tiene una influencia negativa en la intencion de rotacion (Rho= -0.265).



La satisfaccion laboral tiene un impacto negativo en la intencion de rotacion (Rho=-
0.008). Concluye que la rotacion de empleados disminuye en proporcién directa al
compromiso organizacional, asi mismo tener un alto nivel de satisfaccion laboral
puede ayudar a las personas a sentir menos la necesidad de cambiar de trabajo y
por ultimo a mayor compromiso organizacional, mayor satisfaccion laboral y menor
inclinacién a abandonar la empresa.

En Makassar, los investigadores Haeruddin et al. (2023) examinaron el
efecto parcial de los empleados en conflicto individuales sobre la intencion de
rotacion en Karya Multi Reksa. La investigacion cuantitativa empled como muestra
a 51 empleados. Los resultados indican que con base en la determinacion de 0.491
0 49.1%, es decir que la variable conflicto individual el aporte de influencia de 49.1%
a la intencién de rotacion. El 50,9% restante fue influenciado por otros factores que
no se investigan. Concluyen que el conflicto una influencia significativa en la
intencion de rotacion de los empleados.

En Lahendong WKP, los investigadores Mokorimban et al. (2023)
examinaron la influencia de los estilos de liderazgo y el sistema de recompensas
en el desempefio de los empleados en PT, con participacion de 78 encuestados.
Sus resultados muestran que la prueba F en la salida de ANOVA utiliza el nivel de
significacion del 5 % (a=0,05), con un nivel significativo es 0,000; Grado de libertad
(gl) de 2:78, el valor de la cuenta F es 72,455 y la tabla F es 3,11; mostrando que
72.455 > 3.11, Fcount > Ftable. Concluye, estilos de liderazgo y el sistema de
recompensas parcial y simultanea tuvieron una influencia positiva en el desempefio
del personal en PT.

En Batam Island, los investigadores Mugi y Irsutami (2023) buscaron probar
el efecto de estilos de liderazgo, la confianza en los superiores y la satisfaccion
laboral en el desempefio del personal. La presente investigacion se realizé en el
area del Parque Industrial Batamindo con una muestra de 165 trabajadores. El nivel
de percepcion del estilo de liderazgo es 0,372 por parte de los colaboradores, lo
que significa que la variable estilo de liderazgo afecta el desempefio en 0.372.
Concluyen que estilos de liderazgo, la confianza en los superiores y la satisfaccion
laboral tienen una influencia positiva en el desempefio, permitiéndole a la empresa

disminuir su rotacién de personal.



A nivel nacional, en Lima, Segura (2020) estudié la asociacion del liderazgo
organizacional y la intencion de rotacion en una organizacion de recursos humanos
de esa localidad. Fue correlacional con 65 trabajadores que respondieron la
encuesta. El 52.31% percibié en nivel medio del liderazgo organizacional y el
44.62% nivel alto de la intencién rotacional; indicando una asociaciéon negativa baja
del liderazgo organizacional y su dimension liderazgo transformacional con la
intencién de rotacion (Rho = -0.133, p=0.289; Rho = -0.048, p=0.706). Una
asociacion positiva baja significativa entre la dimensién liderazgo transaccional con
la intencion de rotacion (Rho = 0.013, p=0.919). Concluye afirmando que entre las
variables hay una relacién no positiva.

En Lima, Calderdn (2022) analizé la asociacion del liderazgo gerencial y la
rotacion del personal en una farmacéutica local. Fue correlacional de 49
trabajadores que respondieron la encuesta. El 57% percibié en nivel medio en el
liderazgo gerencial y el 45% nivel alto de la rotacion del personal, con una relacion
no positiva del liderazgo transaccional y la rotaciéon de personal (Rho = -0.345,
p=0.000). El estudio concluye indicando que existe una asociacion negativa baja
entre las variables.

En Lima, Barrantes y Oviedo (2022) buscaron conocer la correlacion de
estilos de liderazgo y la intencidn de rotacion en una empresa privada de esa
ciudad. Fuer correlacional de 114 que respondieron la encuesta. Sus resultados
mas significativos fueron que existe una influencia negativa entre estilo de liderazgo
transformacional, transaccional y laissez- faire (r=-.267, r=-.301 y r=-.280) con la
intencién de rotacion. Concluye indicando que hay una asociacion negativa entre
las dimensiones de estilos de liderazgo con la intencion de rotacion.

En Lima, Rojas (2021) buscd conocer la asociacion de los estilos de
liderazgo, motivacién, satisfaccion laboral y la intencion de rotacién en empresas
publicas y privadas de esa ciudad. Fue correlacional de 208 trabajadores que
respondieron la encuesta. Sus resultados muestran una asociacion positiva baja
significativa entre la dimensién motivacion externa y la intencion de rotacion (Rho
= 0.180, p=0.000). Y una influencia negativa moderada entre la dimensidn
satisfaccion laboral con la IR (Rho =-0.690, p=0.000). Concluye con que hay una

asociacion positiva baja entre la dimension motivacion externa y la intencién de



rotacién, y asociacion negativa moderada entre la dimension satisfaccion laboral
con la intencién de rotacion.

En Santiago de Surco, Uscamayta (2023) analizé la asociacién de los estilos
de liderazgo y rotacion de personal en Maestro. Fue correlacional de 81
trabajadores que contestaron la encuesta. El 60.49% percibié en nivel medio de
los estilos de liderazgo y el 55.56% nivel medio la rotacion de personal. Asi mismo
muestran que hay una asociacion positiva alta significativa entre los estilos de
liderazgo con la rotacion de personal (Rho = 0.884, p=0.000). Una asociacion
positiva moderada entre el estilo autoritario con la rotacion del personal (Rho =
0.400, p=0.000). Concluye que hay una asociacion positiva alta significativa entre
los estilos de liderazgo con la rotacion de personal y Una asociacién positiva
moderada entre el estilo autoritario con la rotacion del personal.

En Lima, Sotomayor (2020) buscd conocer la asociacion los estilos de
liderazgo, el comportamiento innovador, la intencion de rotacién, el desgaste
emocional, y las necesidades psicoldgicas basicas en diferentes empresas locales.
Fue correlacional de 135 trabajadores que respondieron la encuesta. Sus
resultados indicaron una asociacién positiva moderada de las dimensiones estilo
de control con la intencién de rotacién (Rho = 0.430, p=0.000). Una asociacion
negativa moderada de la dimension satisfaccion con la IR (Rho =-0.480, p=0.000).
Y una asociacién negativa baja de la dimensién estilo promocion de autonomia y la
intencién de rotacion (Rho = -0.270, p=0.000). Concluye con una asociacion
positiva moderada de las dimensiones estilo de control con la intencion de rotacién;
Una asociacion negativa moderada de la dimension satisfaccion con la intencion de
rotacion Y una asociacidn negativa baja de la dimension estilo promocion de
autonomia y la intenciéon de rotacion.

En Chiclayo, Saavedra (2020) busco conocer la asociacion del liderazgo y la
IR en una cadena de restaurantes local. Fue correlacional de 50 trabajadores que
respondieron la encuesta. Teniendo como resultado un Sig.= 0.023, Rho = -0.324,
en la relacion negativa del liderazgo y la intencién de rotacién. Concluye con que
hay una asociacion negativa moderada del liderazgo con la intencion de rotacion.

En las teorias mas utilizadas para los estilos de liderazgo se tiene la Teoria
del Intercambio Social que proporciona un enfoque tedrico util para explicar cémo

los estilos de liderazgo moderan el impacto del liderazgo transaccional y



transformacional en los objetivos del personal (Zhao y Detlor, 2023). Asi mismo, la
Teoria del Comportamiento de Liderazgo es un predictor efectivo del
comportamiento lider-seguidor, para examinar las diferentes magnitudes que la
autoeficacia de los colaboradores en crear respuesta del consumidor (Potosky y
Azan, 2023). La Teoria del Camino-Meta ayuda a los colaboradores a mantener
sus creencias en el logro de las metas organizacionales, amplificando el efecto
positivo de la autoeficacia (Miramontes, 2023).

El estilo de liderazgo se define como un factor importante para las empresas
porque, a través de él, los lideres pueden influir en la moral, la calidad de vida
laboral y, especialmente, el nivel de logro de una organizacién (Montano et al.,
2023). El estilo de liderazgo es un patrén de comportamiento y estrategias que un
lider prefiere y, a menudo, aplica (Rabiul et al., 2023). Los estilos de liderazgo se
definen como los comportamientos o patrones de comportamiento caracteristicos
de un lider al dirigir, guiar y motivar a grupos de personas, influyendo a su vez en
los comportamientos de los seguidores (Aboramadan y Dahleez, 2020). Bass 'y
Avolio establecieron que existen tres tipos de estilos de liderazgo que seran las
dimensiones para la investigacion: (i) estilo de liderazgo transaccional, (ii) estilo de
liderazgo transformacional y (iii) estilo de liderazgo pasivo-evitativo (Kolomboy et
al., 2021).

El liderazgo transformacional, es el liderazgo que brinda inspiracion, tiene
vision de futuro, motiva a sus integrantes y es capaz de ver cambios en el ambiente
organizacional. El liderazgo transformacional motiva a sus subordinados a poder
desempenarse mas alla de su deber. Se puede concluir que el liderazgo
transformacional es un estilo de liderazgo a través de un proceso de aumento de
aspiraciones, tener una vision de futuro, inspiracion y motivacion y ser capaz de
identificar cambios ambientales y transformar cambios extraordinarios en una
organizacién para que los miembros individuales que estan coordinados desarrollar
un alto sentido de confianza que sea capaz de alentar a construir un equipo sdlido
y contribuir mas a la organizacion (Kolomboy et al., 2021).

Cuatro indicadores componen el liderazgo transformacional: La estimulacién
intelectual, estimula a los subordinados a ser siempre innovadores y creativos. La
motivaciéon inspiradora, que es el caracter de un lider que puede aplicar altos

estdndares para generar gran entusiasmo y un espiritu de optimismo en sus



subordinados. La consideracién individualizada, que es ser capaz de comprender
mas profundamente las diferencias individuales de sus subordinados al escuchar
sus aspiraciones, educar y capacitar a los subordinados. Desde aqui, los lideres
transformacionales pueden ver los potenciales que existen y el desarrollo de sus
subordinados y felicitarlos. Las dimensiones del liderazgo transformacional
muestran que un lider debe ser un modelo a seguir para sus subordinados
(Kolomboy et al., 2021).

El liderazgo transaccional, se concentra en una serie de intercambios
negociados entre un lider y un seguidor en los que el lider ofrece recompensas a
cambio del desempefio del seguidor (Changar y Atan, 2021). Este estilo de
liderazgo comprende dos aspectos conductuales, gestion por excepcion y la
recompensa contingente. Una recompensa contingente es un componente crucial
del liderazgo transaccional porque motiva a los seguidores al establecer
expectativas para ellos que definen qué nivel de desempefio deben alcanzar y
recompensa su desempefio (Young et al., 2021).

El liderazgo pasivo-evitativo, es cuando un lider tiende a dejar de lado la
responsabilidad y a mantener una distancia general de un problema que enfrentan
su personal. Si hay un error en el proceso de logro de las metas, el lider dara
sanciones a los subordinados. Sin embargo, si en el proceso de logro no hay error
alguno y se va de acuerdo a los procedimientos establecidos, entonces el lider no
brinda evaluacion alguna a sus subordinados (Kolomboy et al., 2021).

La intencién de rotacién se basa en la Teoria de la Equidad, las personas
tienden a compararse con personas similares a su alrededor (Ryan, 2023). Si hay
un desequilibrio en la justicia distributiva, cambiaran sus actitudes vy
comportamientos para equilibrar los insumos y los rendimientos (Ongxue et al.,
2022). La teoria del desequilibrio esfuerzo-recompensa se desarrollé para
identificar situaciones en las que el compromiso social carece de reciprocidad, con
un enfoque particular en el mundo del trabajo, y para predecir una mayor
susceptibilidad a la enfermedad y un menor bienestar debido a dicha exposicion
(Yin et al., 2023).

En cuanto al marco conceptual de intencion de rotacion podemos indicar lo
mencionado por Obinna et al. (2022), el cual ha postulado como la voluntad de dejar

o abandonar la organizacion actual (Obinna et al., 2022). La decision de dejar el



trabajo podria finalmente resultar en un comportamiento de rotacion (Ngo-Henha,
2018). La intencidbn de rotacion es la intencion del empleado de cambiar
voluntariamente de trabajo u organizacion (Kaur y Randhawa, 2020). La intencion
de rotacion sera medida a través de las dimensiones propuestas por Obinna et al.
(2022): (i) Estatus social subjetivo, (ii) cultura organizacional, (iii) orientacion
personal, (iv) expectativas, (v) crecimiento profesional.

El estatus social subjetivo se basa en indicadores objetivos del estatus
socioeconomico, como la ocupacion y los ingresos, es un signo probable de
intencion de rotacién. Es la vision que tiene una persona de su lugar dentro de una
estructura social. (Obinna et al.,2022). La cultura organizacional es un conjunto de
valores, creencias y actitudes entre los miembros de la organizacién, se percibe
como un activo de la empresa que se puede utilizar para aumentar el rendimiento
empresarial e influir en las actitudes laborales. (Obinna et al.,2022).

Factores de orientacion personal tales como la edad, problemas de salud,
cuestiones relacionadas con la familia (distancia de la familia, matrimonio, etc.),
consideraciones sobre la crianza de los hijos y el bienestar contribuyen a las
intenciones de rotacién. Sin embargo, hay muy poca cantidad de trabajo de
investigaciéon empirica disponible sobre factores relacionados con la orientacién
personal (Obinna et al., 2022). Las expectativas, se basan en la norma de
reciprocidad entre empleados y empleadores (Obinna et al., 2022). Los
trabajadores y sus empleadores tienen expectativas de reciprocidad, que es la
creencia de que la organizacion otorgara recompensas acordes con el esfuerzo de
los trabajadores, aunque uno de los desafios es cubrir las expectativas de
reciprocidad de los trabajadores y reconocer las expectativas insatisfechas (Kanu
et al., 2022). Mientras que las expectativas de reciprocidad prevalecen en la
literatura del contrato psicolégico (Moquin et al., 2019).

El crecimiento profesional es el grado en que la percepcion de un individuo
de que su compania proporciona un entorno propicio en el que se pueden alcanzar
sus objetivos profesionales. Investigaciones han encontrado que las
organizaciones permiten que sus empleados logren un crecimiento profesional a
largo plazo, fomentan un mayor compromiso organizacional y se involucran en un

comportamiento (Obinna et al., 2022).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Tipo aplicada porque ante la problematica analizada buscdé algun tipo de
solucion (Bernal, 2021). De enfoque cuantitativo dado que para probar las hipotesis
se hizo un analisis cuantitativo de los datos y se pudo visualizar en tablas y figuras
(Bernal, 2021).

3.1.2. Diseio de investigaciéon

El disefio de investigacion fue no experimental en el sentido que los
diagnosticos de las variables se dieron sin ser manipuladas (Bernal, 2021), y
transaccional, ya que la recoleccion de datos fue instantanea en un momento
especifico (Bernal, 2021).

El alcance fue descriptivo porque describi6 las variables segun los analisis
estadisticos realizados, y correlacional porque analizé la asociacion entre las

variables (Bernal, 2021). El esquema utilizado se detalla como:

Figura 1

Esquema de investigacion

Dénde:
O1 = Observacion de la variable 1
O2 = Observacion de la variable 2

M = Muestra

r = Relacion de las variables, segun sus objetivos
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable Xi: Estilos de liderazgo

Definicion conceptual: Los estilos de liderazgo se definen como los
comportamientos o patrones caracteristicos de un lider al dirigir, guiar y motivar a
grupos de personas, influyendo a su vez en los comportamientos de los seguidores
(Aboramadan y Dahleez, 2020).

Definicidon operacional: El Cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ-5X) se
usd para diagnosticar los estilos de liderazgo a través de las dimensiones
siguientes: liderazgo Laisez-Faire, liderazgo transformacional y liderazgo

transaccional.

Indicadores: Consta de tres dimensiones y un total de nueve indicadores (Anexo1)
Escala de medicién: Ordinal

Variable Xz: Intencion de rotacién

Definicidon conceptual: La intencion de rotacidon se ha postulado como la voluntad
de dejar o abandonar la organizacion actual (Obinna et al., 2022).

Definicion operacional: La intencidon de rotacion fue medida a través de las
dimensiones propuestas por Obinna et al. (2022): Estatus social subjetivo, cultura
organizacional, orientacion personal, expectativas, y crecimiento profesional.

organizacién actual (Obinna et al., 2022).

Indicadores: Conformada por un total de cinco dimensiones y cinco indicadores
(Anexo1)

Definicién operacional: Ordinal
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3.3. Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1. Poblacién: es el total unidades estudiadas, pudiendo ser personas,
fendbmenos etc., que comparten cualidades especificas comunes (Ramirez vy
Calles, 2021). Se tomd como poblacién en este estudio a los colaboradores que
realizan labores administrativas en una empresa agroindustrial de Chiclayo que son

un total de 52 al cierre de mes de abril del 2023.

Criterios de inclusion: En este estudio se incluyeron a los empleados que realizan
labores administrativas dentro de la organizacion.
Criterios de exclusion: Se excluyé al personal que tiene cargos de confianza, asi

como jefes y supervisores y al personal que realiza labores operativas.

3.3.2. Muestra: es una parte del elemento poblacional que toma para realizar un
estudio (Ramirez y Calles, 2021). La muestra fue de 46 colaboradores (ver Anexo
10).

3.3.3. Muestreo: es seleccionar una parte de la poblacién a través de alguna
metodologia (Ramirez y Calles, 2021). En el muestreo probabilistico el investigador
selecciona aleatoriamente una muestra grupal (Ramirez y Calles, 2021), en ese

sentido se hizo un muestreo probabilistico aleatorio.

3.3.4. Unidad de analisis: Se refiere a los hechos, personas, etc., a evaluar y que
estan directamente relacionados con los parametros de estudio (Ramirez y Calles,
2021). En este estudio, se analizaron a los trabajadores que realizan labores
administrativas en una empresa agroindustrial de Chiclayo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica: Encuesta
Se utilizé una encuesta con la finalidad de conocer la percepcion del personal sobre

el estilo de liderazgo y las intenciones de rotacién. En este sentido, las encuestas
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se definen como un método de averiguar algun aspecto de la realidad (Avila et al.,
2020).

Instrumento: Cuestionario

Este estudio utilizé dos cuestionarios, uno para el estilo de liderazgo y otro para la
intencion de rotacién. Los cuestionarios se definen como instrumentos disefiados
tomando como referencia dimensiones de marcos tedricos con el Unico propdsito
de formular preguntas con la finalidad de recopilar informacién (Avila et al., 2020).
El cuestionario de estilos de liderazgo tuvo 36 items y el de intencion de rotacion

25 items, ambos cuestionarios en escala dn Likert con respuestas del 1 al 5.

Validez
Cada cuestionario que se utilizé para diagnosticar las variables de estudio tuvo que
ser validado por expertos, por lo que los cuestionarios fueron evaluados por tres

expertos (Rodriguez- Medina et al., 2021).

Tabla 1
Validez por juicio de expertos
Apellidos y nombres Grado Resultado
académico
Luis Alberto Saavedra
Magister - MBA Alto nivel
Carrasco
Luis Eduardo Pais Vera Magister - MBA Alto nivel
José Gerardo Saavedra
Magister - MBA Alto nivel
Carrasco
Confiabilidad

La confiabilidad determiné la consistencia que deben tener los cuestionarios, en
ese sentido se hizo una prueba piloto con 15 empleados, y luego los datos

recolectados fueron procesados en SPSS para obtener como resultado el
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coeficiente de alfa de Cronbach, un valor superior a 0,70 se considera una

consistencia aceptable del cuestionario (Rodriguez- Medina et al., 2021).

Tabla 2
Coeficientes de Alfa de Cronbach
Cuestionario Alfa de Cronbach Nivel de consistencia
Estilos de liderazgo 0.950 Excelente
Intencidon de rotacion 0.979 Excelente

3.5. Procedimientos

En la primera etapa, para realizar la investigacién en la empresa agroindustrial de
Chiclayo, se solicité al titular de la institucion el permiso correspondiente y al
otorgarlo se acordo la fecha de aplicacién de los cuestionarios a los empleados
seleccionados para la prueba piloto. Posteriormente se aplico el cuestionario a la
muestra, siempre siguiendo los principios éticos descritos en este estudio.

Posteriormente se tabularon los datos, y aplicaron los métodos descritos.

3.6. Método de analisis de datos

Primero se calcul6 el alfa de Cronbach, luego con los datos recopilados en esta
muestra de estudio luego se procesaron a través de un andlisis descriptivo
utilizando las herramientas SPSS v.26 para comprender los niveles de las variables.
El andlisis inferencial primero se hallé la normalidad de los datos utilizando la
prueba de Shapiro Will para muestras menores a 50 datos, luego, se dio respuesta
a las hipotesis considerando el valor de significancia resultante utilizando la prueba

de Pearson (ver Anexo 7 y Anexo 8)

3.7. Aspectos éticos

Este estudio incorpord principios éticos y una conducta aceptable para todo el
trabajo de investigacion, se autentic6 mediante la plataforma Turnitin y aplicé los
estandares de la séptima edicion de las normas APA. De acuerdo con los

lineamientos vigentes de la Universidad César Vallejo, se obtuvieron los permisos

15



correspondientes de la empresa como de los colaboradores seleccionados antes
de la implementacién de las herramientas y los datos recolectados se mantuvieron

en estricta confidencialidad.
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IV. RESULTADOS

Objetivo 1: Evaluar el nivel de los estilos de liderazgo en una empresa

agroindustrial de Chiclayo

Tabla 3

Nivel de la variable estilos de liderazgo

Variable / Dimension Nivel f %
Variable: Estilos de liderazgo Bajo 4 9%
Medio 34 74%
Alto 8 17%
Bajo 5 11%
D1: Liderazgo transformacional Medio 33 72%
Alto 8 17%
Bajo 4 9%
D2: Liderazgo transaccional Medio 35 76%
Alto 7 15%
Bajo 7 15%
D3: Liderazgo Laissez-Faire Medio 33 72%
Alto 6 13%

Nota: Datos tomados de los colaboradores que realizan labores administrativas en

una empresa agroindustrial de Chiclayo.

Interpretacion:

Los colaboradores que realizan labores administrativas en una empresa
agroindustrial de Chiclayo al responder la encuesta percibieron el nivel de los estilos
de liderazgo en nivel medio de acuerdo al 74% de los que participaron. Analizando
mas a detalle los resultados obtenidos por dimensiones, el Liderazgo
transformacional se percibié en nivel medio de acuerdo al 72%, el Liderazgo
transaccional se percibid6 en nivel medio de acuerdo al 76% y finalmente el

Liderazgo Laissez-Faire se percibi6 en nivel medio de acuerdo al 72%.
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Objetivo 2: Evaluar el nivel de la intencion de rotacibn en una empresa

agroindustrial de Chiclayo.

Tabla 4

Nivel de la variable intencién de rotacion

Variable / Dimension Nivel f %
Variable: Intencion de rotacion Bajo 4 9%
Medio 34 74%
Alto 8 17%
Bajo 6 13%
D1: Estatus social subjetivo Medio 32 70%
Alto 8 17%
Bajo 14 30%
D2: Cultura organizacional Medio 27 59%
Alto 5 11%
Bajo 10 22%
D3: Orientacion personal Medio 30 65%
Alto 6 13%
Bajo 8 17%
D4: Expectativas Medio 28 61%
Alto 10 22%
Bajo 11 24%
D5: Crecimiento profesional Medio 29 63%
Alto 6 13%

Nota: Datos tomados de los colaboradores que realizan labores administrativas en

una empresa agroindustrial de Chiclayo.

Interpretacion:

Los colaboradores que realizan labores administrativas en una empresa
agroindustrial de Chiclayo al responder la encuesta percibieron el nivel de la
intencion de rotacién en nivel medio de acuerdo al 74% de los que participaron.
Analizando mas a detalle los resultados obtenidos por dimensiones, el Estatus
social subjetivo se percibié en nivel medio de acuerdo al 70%, la Cultura
organizacional se percibio en nivel bajo de acuerdo al 59%, la Orientacién personal

se percibié en nivel medio de acuerdo al 65%, las Expectativas se percibid en nivel
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medio de acuerdo al 61% vy finalmente, el Crecimiento profesional se percibid en

nivel medio de acuerdo al 63%.

Objetivo 3: Determinar la relacion de las dimensiones de los EL en la IR en una

empresa agroindustrial de Chiclayo.

Tabla 5

Correlacién de cada dimension de los estilos de liderazgo y la intencion de

rotacion

Dimensiones de estilos de liderazgo Coeficiente Intencu?p de Significancia
rotacion

D1: Liderazgo transformacional 0.960** 0.000

D2: Liderazgo transaccional Pearson 0.981** 0.000

D3: Liderazgo Laissez-Faire 0.903** 0.000

Nota: Coeficiente de Pearson usado porque los datos tuvieron normalidad (ver
Anexo 7)

Interpretacion:

Al obtener una Sig. < 0.05, se acepta la hipdtesis alternativa de que existe una
relacion significativa entre cada dimension de los estilos de liderazgo y la intencién
de rotacion en una empresa agroindustrial de Chiclayo. De manera similar, el
coeficiente de la dimension liderazgo transformacional es 0.96, lo que representa
una correlacion positiva y significativa perfecta. La dimensién liderazgo
transaccional mostré una correlacion significativa positiva perfecta con el
coeficiente 0.981. La dimensién Laissez-Faire mostré una correlacion significativa

positiva muy fuerte con el coeficiente 0.903.
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Objetivo general: Determinar la relacion de los estilos de liderazgo en la intencion

de rotacion en una empresa agroindustrial de Chiclayo.

Tabla 6

Correlacion de los estilos de liderazgo y la intencion de rotacion

Variable Coeficiente Intencion de rotacion Significancia
Estilos de Pearson 0.981* 0.000
liderazgo

Nota: Significancia < 0.05 se acepta la hipotesis alterna.

Interpretacion:

Al obtener una Sig. < 0.05, se acepta la hipotesis alternativa de que existe una
relacion significativa entre de los estilos de liderazgo en la intencion de rotaciéon en
una empresa agroindustrial de Chiclayo. De manera similar, el coeficiente es 0.981,

lo que representa una correlacién positiva y significativa perfecta.
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V.  DISCUSION

El objetivo de este estudio fue determinar la relacion de los estilos de liderazgo en
la intencion de rotacion en una empresa agroindustrial de Chiclayo. Para lograr el
objetivo principal también se establecieron tres objetivos especificos que hicieron
gue la investigacion consiguiera un analisis mas completo.

Se plante6 como primer objetivo especifico evaluar el nivel de los estilos de
liderazgo en una empresa agroindustrial de Chiclayo. Los estilos de liderazgo se
definen como los comportamientos o patrones de comportamiento caracteristicos
de un lider al dirigir, guiar y motivar a grupos de personas, influyendo a su vez en
los comportamientos de los seguidores (Aboramadan y Dahleez, 2020). Con base
en los resultados obtenidos encontramos que el 74% de los empleados considera
que los estilos de liderazgo son de nivel medio y el 17% nivel alto. En este sentido,
se puede deducir que los empleados perciben que los estilos de liderazgo no se
aplican adecuadamente por ejemplo no los motivan ni velan por el desarrollo
profesional de cada colaborador, no los empoderan para la toma de decisiones,
etc., las cuales son deficiencias que la organizacion debe abordar.

Analizando mas a detalle los resultados obtenidos del primer objetivo
especifico por dimensiones cual tiene mas peso, el liderazgo transformacional se
percibié en nivel medio de acuerdo al 72%, esto refleja que los lideres de la
compafia no motivan a sus subordinados a poder desempenarse mas alla de su
deber y a desarrollar un alto sentido de confianza que sea capaz de alentar a
construir un equipo sélido y contribuir mas a la organizacion. El Liderazgo
transaccional se percibié en nivel medio de acuerdo al 76%, esto refleja que los
lideres de la compafiia no motivan a los seguidores estableciendo expectativas
para ellos definiendo qué nivel de desempefo deben alcanzar y que recompensa
por su desempefio deberian recibir. Y finalmente el liderazgo Laissez-Faire se
percibié en nivel medio de acuerdo al 72%, esto se debe a que los lideres de la
empresa no tienden a mantener una distancia general de los problemas que
enfrentan el personal, sino por el contrario todo quieren resolverlo ellos.

Comparando con los datos de la investigacion de Segura (2020) mostré que
el 52,31% percibia los estilos de liderazgo en un nivel medio. El resultado de este
autor coincide con los resultados obtenidos en este estudio, esto indica que existen

deficiencias en el manejo de los estilos de liderazgo y que la direccién general
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necesita mejorar algunos procesos para que los empleados estén conscientes de
las areas de mejora. Se pueden implementar estrategias que tomen en

consideracion los tres tipos de liderazgo para promover los estilos de liderazgo.

El segundo objetivo especifico establecio evaluar el nivel de la intencién de
rotaciébn en una empresa agroindustrial de Chiclayo. En ese sentido, resulta
importante destacar que la intencion de rotacion, es la intencion del empleado de
cambiar voluntariamente de trabajo u organizacion (Kaur y Randhawa, 2020). Con
base en los resultados obtenidos encontramos que el 74% de los empleados
considera que la intencién de rotacién es de nivel medio y el 17% de los empleados
lo considera de nivel alto. Esto se debe basicamente porque los empleados tienden
a compararse con personas similares a su alrededor en diversos aspectos siendo
el aspecto remunerativo el mas influenciador, en esa comparacion observan
desequilibrios lo cual los lleva a cambiar sus actitudes y comportamientos,
llevandolos en muchos casos a dejar la organizacion.

Analizando mas a detalle los resultados obtenidos por dimensiones, el
estatus social subjetivo se percibié en nivel medio de acuerdo al 70%, la cultura
organizacional se percibio en nivel bajo de acuerdo al 59%, la orientacion personal
se percibié en nivel medio de acuerdo al 65%, la dimension expectativa se percibid
en nivel medio de acuerdo al 61% y finalmente, el crecimiento profesional se
percibié en nivel medio de acuerdo al 63%. Como se puede ver en todas las
dimensiones predomind el nivel medio, por lo que la compafiia debe hacer mas
esfuerzos para mejorar la percepcion de los empleados sobre la cultura
organizacional, el estatus social, las expectativas y el desarrollo profesional de sus
colaboradores.

Comparando con los datos de la investigacion de Calderon (2022), el 45%
percibié la intencion de rotacidon como de nivel medio. Este resultado coincide con
estudios de otros autores respecto al nivel medio de la intencién de rotacién. Por
otro lado, la evaluacién subjetiva de los empleados sobre la intencién de rotacién
estd respaldado por la dimension estatus social subjetivo, la dimension cultura
organizacional, la dimensidén expectativas y la dimension crecimiento profesional y
que denotan que la intencion de rotacion es una problematica comun a todas las

compainias e influye en aspectos como la seleccion, formacion, rendimiento, entre
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otros, del personal, teniendo en cuenta tanto los costes econdmicos como

intelectuales alineado a las mismas.

El tercer objetivo especifico fue determinar la relacion de las dimensiones de
los estilos de liderazgo en la intencion de rotacidn en una empresa agroindustrial
de Chiclayo. Segun, Obinna et al. (2022), ha postulado la intencidon de rotacion
como la voluntad de dejar o abandonar la organizacion actual. En cuanto a las
dimensiones de los estilos de liderazgo, la primera dimensién liderazgo
transformacional, es el liderazgo que brinda inspiracion, tiene vision de futuro,
motiva a sus integrantes y es capaz de ver cambios en el ambiente organizacional
(Kolomboy et al., 2021). La dimension liderazgo transaccional, se concentra en una
serie de intercambios negociados entre un lider y un seguidor en los que el lider
ofrece recompensas a cambio del desempeiio del seguidor (Changary Atan, 2021).
La tercera dimension el liderazgo pasivo-evitativo, es cuando un lider tiende a dejar
de lado la responsabilidad y a mantener una distancia general de un problema que
enfrentan su personal (Kolomboy et al., 2021). Con base en los resultados
obtenidos encontramos que al obtener una Sig. < 0.05, se acepta la hipotesis
alternativa de que existe una relacién significativa entre cada dimensién de los
estilos de liderazgo y la intencion de rotaciéon en una empresa agroindustrial de
Chiclayo. De manera similar, el coeficiente de la dimensién liderazgo
transformacional es 0.96, lo que representa una correlacion positiva y significativa
perfecta. La dimension liderazgo transaccional mostré una correlacion significativa
positiva perfecta (0.981). La dimension Laissez-Faire mostré una correlacion
significativa positiva muy fuerte (0.903).

Estas correlaciones tienen coeficientes de grado perfecto, esto significa que,
las caracteristicas personales de los lideres tienen gran importancia sobre la forma
en la que el equipo responde a los diferentes desafios, y a impulsar que los
colaboradores mas valiosos permanezcan en la compaiia. Por lo tanto, si la
compania agroindustrial de Chiclayo implementa acciones para mejorar algun
aspecto de los estilos de liderazgo como parte de su estrategia de desarrollo
organizacional, esto tendra un impacto positivo y fuerte en las intenciones de
rotacién de los empleados. Los resultados de este estudio difieren con el obtenido

por Barrantes y Oviedo (2022) quien mostrd una correlacion significativa negativa
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baja de las dimensiones de estilos de liderazgo y la intencion de rotacién. Los
resultados de esta investigacién no coinciden con lo detallado anteriormente en
términos de una asociacién perfecta significativa, esto significa que las compafias

aun deben trabajar ambas variables y su relacion.

Finalmente, como parte del objetivo general, se establecié determinar la
relacién de los estilos de liderazgo en la intencién de rotacién en una empresa
agroindustrial de Chiclayo. En ese sentido el estilo de liderazgo se define como un
factor importante para las empresas porque, a través de él, los lideres pueden influir
en la moral, la calidad de vida laboral y, especialmente, el nivel de logro de una
organizacion (Montano et al., 2023). La intencion de rotacion es la intencién del
empleado de cambiar voluntariamente de trabajo u organizacion (Kaur y
Randhawa, 2020). Con base en los resultados obtenidos encontramos que al
obtener una al obtener una Sig. < 0.05, se acepta la hipotesis alternativa de que
existe una relacién significativa entre de los estilos de liderazgo en la intencién de
rotacion en una empresa agroindustrial de Chiclayo. De manera similar, el
coeficiente es 0.981, lo que representa una correlacion positiva y significativa
perfecta. Esto significa que un buen liderazgo asegura que los mejores talentos
permanezcan en la empresa y contribuyan a su crecimiento, mientras que un mal
liderazgo tiene el efecto contrario: los mejor calificados eventualmente pasaran a
otras empresas, mientras que los menos destacados se quedaran. Por lo tanto,
implementar mejores estrategias de los estilos de liderazgo tendra un impacto
directo y significativo en las intenciones de rotacion de los empleados.

Este resultado es similar al de Uscamayta (2023), cuyo estudio encontré una
relacion positiva altamente significativa entre los estilos de liderazgo y la intencién
de rotacion (Rho = 0.884, p = 0.000). Sin embargo, los resultados encontrados en
este estudio difieren de los de Saavedra (2020), cuyo estudio encontrd una relacion
negativa moderada entre los estilos de liderazgo y la intencién de rotacion (Sig. =
0.023, Rho =-0.324). Eso significa que, si la institucion en estudio realiza mejoras
sobre los estilos de liderazgo, contribuira de manera positiva en la intencién de
rotacion de sus empleados, generando una necesidad de seguir permaneciendo en

la empresa.
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VI.

1.

CONCLUSIONES

A nivel general se concluye que, si existe una relacion significativa (sig. 0.000)
y una correlacion positiva perfecta entre los estilos de liderazgo y la intencién
de rotacion (rho = 0.981) en una empresa agroindustrial de Chiclayo, 2023, ello
indica que cuando la parte directiva emplee de mejor manera los estilos de
liderazgo se traducira en que los colaboradores quieran permanecer mas en la
organizacion, pudiendo ser un liderazgo transformacional el mas empleado en

este tipo de organizaciones.

Se identifico un nivel medio de los estilos de liderazgo (74%) desarrollado por
una empresa agroindustrial de Chiclayo, 2023, pero al ser un indicador mayor
al 50% se afirma que la empresa presenta aun deficiencias en cuanto a la

implementacion de los estilos de liderazgo en su parte directiva.

Se conociod que los encuestados perciben un nivel medio (74%) de la intencién
de rotacion en una empresa agroindustrial de Chiclayo, 2023, lo que significa
que el colaborador aun desea permanecer en la empresa y espera que las

condiciones mejoren.

Se determind que existe una relacidon significativa (sig. 0.000) entre las
dimensiones de los estilos de liderazgo y la intencién de rotacién, asimismo una
correlacion positiva perfecta: liderazgo transformacional (rho: 0.960), liderazgo
transaccional (rho: 0.981) y liderazgo pasivo-evitativo (rho: 0.903). Por lo que al
implementar de manera adecuada alguno de los estilos de liderazgo también

tendra impactos positivos en la intencién de rotacion.
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VII.

RECOMENDACIONES

A la parte directiva se le recomienda capacitar a los empleados sobre el
Manual de Organizaciones y Funciones (MOF) y asegurarse que los
empleados conozcan sus funciones, responsabilidades y objetivos, haciendo
que los colaboradores lo repasen y los firmen al final de la capacitacién. Esto
con lafinalidad que cada colaborar tenga claro sus funciones y pueda aportar

de la manera que se espera de €l en el logro de los objetivos.

A la parte directiva se le recomienda capacitar a los supervisores en estilos
de liderazgo, para que conozcan sobre sus caracteristicas y bondades, y de
esa manera ellos puedan elegir aplicar algun estilo de liderazgo en el
desarrollo de sus funciones e impulsar el logro de las metas

organizacionales.

Realizar un monitoreo constante del desempefio de cada colaborador para
realizar un diagnéstico interno de la organizacion y plantear un plan de
mejora, con la finalidad de brindar la retroalimentacion respectiva y se logren

las metas propuestas para cada colaborador.

A la gerencia general se le sugiere realizar talleres que involucren los
diversos estilos de liderazgo con la finalidad que los supervisores segun la
labor que realizan determinen el estilo de liderazgo mas efectivo dentro de

la organizacion que ayude al logro de las metas organizacionales.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacién de variables

Variable

Definiciéon conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Escala de

Indicadores .,
medicién

Estilos de
liderazgo

Los estilos de liderazgo se definen
como los comportamientos o
patrones de  comportamiento
caracteristicos de un lider al dirigir,
guiar y motivar a grupos de
personas, influyendo a su vez en
los comportamientos de los
seguidores (Aboramadan y
Dahleez, 2020).

Los estilos de liderazgo seran
medidos a través del Cuestionario
de Liderazgo Multifactorial (MLQ-
5X) con las siguientes dimensiones:
liderazgo transformacional,
liderazgo transaccional y liderazgo
pasivo-evitativo.

Liderazgo
Transformacional

Estimulacion
intelectual
Consideracion
individualizada
Motivacion
inspiradora
Influencia
idealizada
(conductual)
Carisma o
influencia
idealizada

(atribuida) Ordinal

Recompensa
contingente
Gestion activa por

Liderazgo C

Transaccional exce_p ’C|on .
Gestioén pasiva por
excepcion

Laissez pasivo- Ausencia de

evitativo liderazgo

34



Variable

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

. Escala de
Indicadores

medicién
. Imagen futura
Estatus social Compatibilidad
subjetivo
Status
Estructura organizacional
Cultura Practicas y politicas de la
organizacional organizacion.
La intenciéon de rotacion sera Entorno laboral
. ., ., medido a través de las
La intencién de rotacion se ha ) . .
ostulado como la voluntad dimensione propuestas por Demanda familiar
Intension de  ° . Obinna et al. (2022): Estatus Orientacion Estado de salud Ordinal
iy de dejar o abandonar la . o .
rotacion social subjetivo, cultura personal Opiniones del entorno

organizacion actual (Obinna et
al., 2022).

organizacional, orientacion
personal, expectativas,
crecimiento profesional.

Futuro

Expectativas

Paquete de atencion
médica

Inseguridad laboral
Respeto y reconocimiento

Crecimiento
profesional

Afos de servicio
Aprendizaje

Oportunidades de avance y
desarrollo
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Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipotesis General Vi Dimensiones Indicadores
Estimulacion intelectual
Consideracion
individualizada ENFOQUE

éCudl es la relacion de los EL en la IR en

una empresa agroindustrial de Chiclayo?

Determinar la relaciéon de los estilos de

liderazgo en la intencién de rotacion en

una empresa agroindustrial de Chiclayo

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

1. ¢Cudl es el nivel de los estilos de 1. Evaluar el nivel de los estilos de
liderazgo en una empresa liderazgo en una empresa
agroindustrial de Chiclayo? agroindustrial de Chiclayo.

P . 3. Evaluar el nivel de la intencién de

2. ¢Cudl es el nivel de la IR en una

empresa agroindustrial de Chiclayo?

rotacién en una
agroindustrial de Chiclayo

empresa

La relacidn de los estilos de liderazgo y
la intencion de rotacidn es significativa
en una empresa agroindustrial de

Chiclayo.

Variable 1: Estilos de liderazgo

Liderazgo

transformacional

Motivacidn inspiradora

Influencia idealizada

(conductual)

Cuantitativo

Carisma o influencia

Liderazgo

transaccional

TIPO
idealizada (atribuida)
Aplicada
Recompensa contingente
Gestion activa por excepcidn Alcance
Descriptiva

Gestion pasiva por excepcion

correlacional

Laissez pasivo-

evitativo

Ausencia de liderazgo

DISENO
No experimental

transversal

<
N

Dimensiones

Indicadores

Variable 2: Intencién de rotacion

Estatus social

Imagen futura

Compatibilidad

POBLACION

52 colaboradores

subjetivo Status MUESTRA
46 colaboradores
Estructura organizacional ,
Cultura TECNICA
organizacional Practicas y politicas de la Encuesta

organizacion.
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INSTRUMENTO

Cuestionario

3.¢éCual es la relacion de las
dimensiones de los ELen la IR en una
empresa agroindustrial de Chiclayo?

3. Determinar la relaciéon de las
dimensiones de los estilos de
liderazgo en la intencién de rotaciéon
en una empresa agroindustrial de
Chiclayo

Entorno laboral

. ., Demanda familiar
Orientacion

Estado de salud

personal o
Opiniones del entorno

Futuro

ESCALA
Ordinal tipo Likert
Totalmente en
desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)
No opina (3)
De acuerdo (4)
Totalmente de

acuerdo (5)

37



Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO PARA MEDIR LOS ESTILOS DE LIDERAZGO

Estimado/a participante:

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion
del Programa Sube de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son
anonimos, seran tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente
académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si () NO () doy mi consentimiento para
participar en la investigacién que tiene como titulo “Estilos de liderazgo y la
intencidn de rotacion en una empresa agroindustrial de Chiclayo, 2023”. Asimismo,
autorizo para que los resultados de la presente investigacion se publiquen a través
del repositorio institucional de la Universidad César Vallejo manteniendo mi

anonimato.

INSTRUCCIONES: por favor lea detenidamente cada item y marque con una equis

“X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

1 2 3 4 5
Totalmente En Indiferente De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
ESCALA
ENUNCIADO
1 2 3 4 5

Dimension 1: Liderazgo transformacional

I1. Estimulacion intelectual

1. Vuelve a examinar supuestos criticos para

cuestionar si son apropiados.

2. Busca diferentes perspectivas al resolver
problemas.
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3. Sugiere nuevas formas de ver coémo

completar las tareas.

4. Me hace ver los problemas desde muchos

angulos diferentes.

12. Consideracion individualizada

5. Pasa tiempo ensefando y entrenando.

6. Me trata como un individuo y no solo como

un miembro del grupo.

7. Me considera con necesidades,
habilidades y aspiraciones diferentes a las

de los demas.

8. Me ayuda a desarrollar mis fortalezas.

13. Motivacion inspiradora

9. Habla con optimismo sobre el futuro.

10. Habla con entusiasmo sobre lo que debe

lograrse.

11. Articula una visién convincente del futuro.

12. Expresa confianza en que se lograran los

objetivos.

14. Influencia idealizada (conductual)

13. Habla sobre sus valores y creencias mas

importantes.

14. Especifica la importancia de tener un

fuerte sentido de propésito.

15. Considera las consecuencias morales y

éticas de las decisiones.

16. Enfatiza la importancia de tener un sentido

de mision colectivo.
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15. Carisma o influencia idealizada (atribuida)

17. Me infunde orgullo por estar asociado (a)

con él / ella.

18.Va mas alla de sus intereses por el

bienestar del grupo.

19. Actta de manera que construye mi

respeto hacia el/ella.

20. Demuestra sentido de poder y confianza.

Dimension 2: Liderazgo transaccional

1. Recompensa contingente

21.Me brinda ayuda a cambio de mis

esfuerzos.

22. Define en términos especificos quién es
responsable de lograr los objetivos de

desempenio.

23. Deja en claro lo que uno puede esperar
recibir cuando se alcanzan las metas de

desempeiio.

24. Expresa satisfaccion cuando cumplo con

las expectativas.

12. Gestién activa por excepcion

25. Centra la atencion en irregularidades,
errores, excepciones y desviaciones de

los estandares.

26. Concentra toda su atencion en lidiar con

errores, quejas y fallas.

27.Realiza un seguimiento de todos los

errores.
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28. Dirige mi atenciéon hacia las fallas para

lograr los estandares.

I13. Gestidn pasiva por excepcion

29. No interfiere hasta que los problemas se

vuelven serios.

30. Espera a que las cosas salgan mal antes

de actuar.

31. Demuestra que cree firmemente en "si no

esta roto, no lo arregles”.

32. Demuestra que los problemas deben

volverse cronicos antes de tomar accion.

Dimension 3: Laissez pasivo-evitativo

I1. Ausencia de liderazgo

33. Evita involucrarse cuando  surgen

problemas importantes.

34. Esta ausente cuando se le necesita.

35. Evita tomar decisiones.

36. Dilata la respuesta a cuestiones urgentes

Nota. Adaptado del Cuestionario de Liderazgo Multifactorial MLQ-5X (Batista-Foguet et al., 2021)
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CUESTIONARIO PARA MEDIR INTENCION DE ROTACION

Estimado/a participante:

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion
del Programa Sube de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son
anénimos, seran tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente
académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si () NO (') doy mi consentimiento para
participar en la investigacion que tiene como titulo “Estilos de liderazgo y la
intencion de rotacién en una empresa agroindustrial de Chiclayo, 2023”. Asimismo,
autorizo para que los resultados de la presente investigacion se publiquen a través
del repositorio institucional de la Universidad César Vallejo manteniendo mi

anonimato.

INSTRUCCIONES: por favor lea detenidamente cada item y marque con una equis

“X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

2. |Mi trabajo actual no me deja mas remedio que buscar una oferta de trabajo
alternativa que se ajuste a mi estatus..

3. |A menudo tengo ganas de dejar este trabajo porque mi puesto actual no es
compatible con mi curriculum laboral..

42




4. [Tengo ganas de dejar este trabajo debido a mi estado civil.

. /A menudo tengo ganas de quedarme en casa que ir a trabajar debido a la
forma en que esta estructurada mi organizacion..

6. |Estoy considerando seriamente dejar este trabajo debido a las practicas y
politicas de la organizacion..

7. M mayor insatisfaccion en la vida proviene de mi entorno laboral..

8. |Dejar mi trabajo actual es mi maxima prioridad ahora debido a la demanda
familiar.

9. |Mi familia no esta contenta con la naturaleza de mi trabajo.

- /A menudo considero dejar mi trabajo como resultado de mi estado de salud.

11. [No puedo estar lo suficientemente en forma para continuar este trabajo en
un futuro cercano.

12. |A menudo tengo ganas de dejar este trabajo porque la organizacion no
cumple su promesa.

13. |La mayoria de las personas cuyas opiniones respeto piensan que deberia
dejar mi trabajo.

Tengo la intencion de dejar esta organizacion en el préximo ano.

15. |A menudo tengo ganas de dejar esta organizacién porque no veo futuro en
ella.

16. [El paquete de atencion médica es tan pobre en comparacion con el tipo de
rabajo que hago.
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17. |Si obtengo una mejor oferta, dejaré mi trabajo actual debido a la inseguridad
laboral.

18. [Independientemente de la paga, preferiria trabajar donde seré respetado y
reconocido.

19. |A menudo siento que mi trabajo actual no vale la oferta.

20. |Lo que me detiene en este trabajo es que no he obtenido una oferta/trabajo
alternativo aceptable que sea lucrativo

21. |IA menudo tengo ganas de dejar esta organizacion porque mis afios de
servicio no reflejan mi designacion de trabajo actual.

22. [Solo quiero aprender algunas cosas sobre mi carrera laboral en esta
organizacion e irme.

23. e que merezco un mejor trabajo, iré por él cuando encuentre uno

24. INecesito un ambiente de trabajo que me mejore, no lo consigo aqui.

25. [Tengo ganas de dejar esta organizacion porque no crea oportunidades para
el avance y el desarrollo.

Nota. Tomado de los reactivos empleados por Obinna et al. (2022) en la Escala de Intencién de Rotacién
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Anexo 3. Modelo de Consentimiento y/o asentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO *
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Estilos de liderazgo y la intencién de rotacion en una

empresa agroindustrial de Chiclayo

Investigador (a) (es): Lamela Cubas Luis Fernando

Proposito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Estilos de liderazgo y su influencia en la
intencion de rotacidén en una empresa agroindustrial de Chiclayo”, cuyo objetivo es Determinar

la relacion de los EL en la IR en una empresa agroindustrial de Chiclayo

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de la carrera profesional de
Administracion del Programa SUBE, de la Universidad César Vallejo del campus Trdjillo,

aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se generara informacion novedosa sobre coémo los EL se relaciona con la IR en
una empresa agroindustrial de Chiclayo

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:
Se realizard una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas preguntas

sobre la investigacion titulada: “Estilos de liderazgo y su relacién en la intencién de rotacion
en una empresa agroindustrial de Chiclayo”.

1. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara en las
instalaciones de una empresa Agricola de Chiclayo. Las respuestas al
cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decisiébn sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.
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Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigaciéon se le alcanzara a la institucién al
término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a) (es)
Lamela Cubas Luis Fernando email: llamelacu@ucvvirtual.edu.pe, y Docente asesor
Nauca Torres Enrique Santos email enaucat@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi participaciéon en
la investigacion.

Nombre y apellidos:
Fecha y hora:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde
el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios

46



Anexo 4: Matriz de evaluacion por juicio de expertos: Validacion experto 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Estilos de liderazgo y su relacion
con la intencién de rotaciéon en una empresa agroindustrial de Chiclayo”. La evaluacion del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Luis Alberto Saavedra Carrasco

Grado profesional:

Maestria Doctor ()

(x)

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social ( )

Educativa ( ) Organizacional ( x )

Areas de experiencia
profesional:

Docente

Instituciéon donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ( )
el area: Masde 5afios  ( x )
2, Propdésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Lamela Cubas, Luis Fernando

Tiempo de aplicacion:

Autor:
Procedencia: Del autor
Administracion: Presencial
15 min

Ambito de aplicacion:

Empresa agroindustrial de Chiclayo

Significacion:

Esta compuesta por dos variables:

La primera variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 37 items en
total. El objetivo es medir la relacion de variables.
La segunda variable contiene 5 dimensiones, de 18 indicadores y 25 items

en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

4. Soporte tedrico

e Variable 1: Estilos de liderazgo
Los estilos de liderazgo se definen como los comportamientos o patrones de comportamiento
caracteristicos de un lider al dirigir, guiar y motivar a grupos de personas, influyendo a su vez en
los comportamientos de los seguidores (Aboramadan y Dahleez, 2020).




¢ Variable 2: Intencion de rotaciéon

La intencion de rotacion se ha postulado como la voluntad de dejar o abandonar la organizacion
actual (Obinna et al., 2022).

Variable

Dimensiones

Definicion

Estilos de liderazgo

1. Liderazgo
transformacional
. Liderazgo transaccional
3. Laissez pasivo-evitativo

Los estilos de liderazgo se definen como los
comportamientos o patrones de comportamiento
caracteristicos de un lider al dirigir, guiar y motivar a
grupos de personas, influyendo a su vez en los
comportamientos de los seguidores (Aboramadan y
Dahleez, 2020).

1. Estatus social subjetivo
2. Cultura organizacional La intencion de rotacién se ha postulado como la
Intencién de rotacion 3. Orientacion personal voluntad de dejar o abandonar la organizacién actual
4. Expectativas (Obinna et al., 2022).
5. Crecimiento profesional
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Estilos de liderazgo y su relacion con la intencién de
rotacion en una empresa agroindustrial de Chiclayo” elaborado por Lamela Cubas Luis Fernando en el afio
2023 basado en los en los aportes de Batista-Foguet et al. (2021) y Obinna et al. (2022). De acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su sintactica 'y
semantica son

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item relq’uiere bastantes modificaciones o una
Elftomse | 2- Bajo Nivel palabras de acurds con su signficado o por 19
comprende ordenacion de estas.

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacion logica con
la dimensioén o
indicador que esta

adecuadas.
_ Alto nivel El item es claro tiene semantica y sintaxis
adecuada.
. Totalmente en desacuerdo (no| Elitem no tiene relacién légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
. . Desacuerdo (bajo nivel de| Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene

acuerdo)

la dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

midiendo.
Totalmente de Acuerdo (alto| EIl item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
) P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Estilos de liderazgo

e Primera dimension: Liderazgo transformacional

influencia

ella.

. : Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item d - - .
ia ia vacion
\Vuelve a examinar supuestos criticos para 4 4 4
cuestionar si son apropiados.
Busca diferentes perspectivas al resolver 4 4 4
Estimulacion problemas.
intelectual Sugiere nuevas formas de ver coémo completar las 4 4 4
tareas.
Me hace ver los problemas desde muchos angulos
; 4 4 4
diferentes.
Pasa tiempo ensefiando y entrenando. 4 4 4
Me trata como un individuo y no solo como un
; iy ; 4 4 4
Consideracion  |miembro del grupo.
individualizada |Me considera con necesidades, habilidades y 4 4 4
aspiraciones diferentes a las de los demas.
Me ayuda a desarrollar mis fortalezas. 4 4 4
Habla con optimismo sobre el futuro. 4 4 4
L, Habla con entusiasmo sobre lo que debe lograrse. 4 4 4
Motivacion
inspiradora
P Articula una vision convincente del futuro. 4 4 4
Expresa confianza en que se lograran los
o 4 4 4
objetivos.
Habla sobre sus valores y creencias mas
X 4 4 4
importantes.
Especifica la importancia de tener un fuerte sentido
Influencia pecitica P 4 4 4
idealizada de propsito.
(conductual) Considgrﬂa las consecuencias morales y éticas de 4 4 4
las decisiones.
Enfatiza la importancia de tener un sentido de 4 4 4
mision colectivo.
Carisma o Me infunde orgullo por estar asociado (a) con él / 4 4 4




idealizada

(atribuida) \Va mas alla de sus intereses por el bienestar del 4 4 4
grupo.
/Actia de manera que construye mi respeto hacia 4 4 4
el/ella.
Demuestra sentido de poder y confianza. 4 4 4
e Segunda dimension: Liderazgo transaccional
. : Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item d . - .
ia ia vacion
Me brinda ayuda a cambio de mis esfuerzos. 4 4 4
Define en términos especificos quién es
o = 4 4 4
Recompensa responsable de lograr los objetivos de desempefio.
contingente Deja en claro lo que uno puede esperar recibir 4 4 4
cuando se alcanzan las metas de desempefio.
Expresa satisfaccion cuando cumplo con las 4 4 4
expectativas.
Centra la atencion en irregularidades, errores, 4 4 4
excepciones y desviaciones de los estandares.
Concentra toda su atencion en lidiar con errores, 4 4 4
Gestion activa  quejas y fallas.
or excepcion . .
i P Realiza un seguimiento de todos los errores. 4 4 4
Dirige mi atencion hacia las fallas para lograr los 4 4 4
estandares.
No interfiere hasta que los problemas se vuelven 4 4 4
serios.
Espera a que las cosas salgan mal antes de 4 4 4
Gestion pasiva  @ctuar.
por excepcion Demuestra que cree firmemente en "si no esta 4 4 4
roto, no lo arregles”.
Demuestra que los problemas deben volverse 4 4 4
cronicos antes de tomar accion.
e Tercera dimension: Laissez pasivo-evitativo
. : i Obser
Indicadores item Claglda Coh_erenc Rele_vanc :
ia ia vacion
Evita involucrarse cuando surgen problemas
: 4 4 4
importantes.
. Esta ausente cuando se le necesita. 4 4 4
IAusencia de
liderazgo . .
Evita tomar decisiones. 4 4 4
Dilata la respuesta a cuestiones urgentes 4 4 4




Variable del instrumento: Intencion de rotacién

e Primera dimension: Estatus social subjetivo
Indicadores item Clarida Coh_erenc Relevanc Obﬁer
d ia ia vacion
Imagen futura Np me gusta la imagen de mi que veo en el futuro 4 4 4
si me quedo aqui.
Mi trabajo actual no me deja mas remedio que
Status buscar una oferta de trabajo alternativa que se 4 4 4
- A menudo tengo ganas de dejar este trabajo
Compatibilidad porque mi puesto actual no es compatible con mi 4 4 4
Estado civil Tengo ganas de dejar este trabajo debido a mi 4 4 4
estado civil.
e Segunda dimension: Cultura organizacional
. : Clarida [Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item d . . .
ia ia vacion
Estructura IA menudo tengo ganas de quedarme en casa que
N ir a trabajar debido a la forma en que esta 4 4 4
organizacional X N
estructurada mi organizacion..
Practicas y Estoy considerando seriamente dejar este trabajo 4 4 4
politicas de la debido a las practicas y politicas de la
Entorno laboral Mi mayor insatisfaccion en la vida proviene de mi 4 4 4
entorno laboral..
e Tercera dimension: Orientacion personal
. : Clarida [Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item - - .
d ia ia vacion
Dejar mi trabajo actual es mi maxima prioridad 4 4 4
.. lahora debido a la demanda familiar.
Demanda familiarj— - . ;
Mi familia no esta contenta con la naturaleza de mi
: 4 4 4
trabajo.
A menudo considero dejar mi trabajo como
: 4 4 4
resultado de mi estado de salud.
Estado de salud —
No puedo estar lo suficientemente en forma para 4 4 4
continuar este trabajo en un futuro cercano.
A menudo tengo ganas de dejar este trabajo 4 4 4
Opiniones del porque la organizacion no cumple su promesa.
entorno La mayoria de las personas cuyas opiniones
X ) ; . : 4 4 4
respeto piensan que deberia dejar mi trabajo.
[Tengo la intencién de dejar esta organizacion en el 4 4 4
préximo afo.
Futuro - -
A menudo tengo ganas de dejar esta organizacion 4 4 4

porque no veo futuro en ella.




e Cuarta dimension: Expectativas

Indicadores item Clarida [Coherenc|Relevanc| Obser
d ia ia vacion
Paquete de El paquete de atencidon médica es tan pobre en 4 4 4
atencion médica comparacion con el tipo de trabajo que hago.
Inseguridad Si obtengo una mejor oferta, dejaré mi trabajo 4 4 4
laboral actual debido a la inseguridad laboral.
Respeto y Independientemente de la paga, preferiria trabajar 4 4 4
reconocimiento donde seré respetado y reconocido.
A menudo siento que mi trabajo actual no vale la
4 4 4
oferta.
Oferta - -
Lo que me detiene en este trabajo es que no he 4 4 4
obtenido una oferta/trabajo alternativo aceptable
¢ Quinta dimension: Crecimiento profesional
Indicadores item Clarida [Coherenc|Relevanc| Obser
d ia ia vacion
A menudo tengo ganas de dejar esta organizacién
Afos de servicio [porque mis afios de servicio no reflejan mi 4 4 4
designacion de trabajo actual.
Solo quiero aprender algunas cosas sobre mi 4 4 4
. carrera laboral en esta organizacién e irme.
Aprendizaje - - — -
Sé que merezco un mejor trabajo, iré por él 4 4 4
cuando encuentre uno
. Necesito un ambiente de trabajo que me mejore,
Oportunidades |, |5 consigo aqui. 4 4 4
de avance y - —
desarrollo 'Tengo ganas de dejar esta organizacion porque no 4 4 4

crea oportunidades para el avance y el desarrollo.

Mg. Luis Alberto Saavedra Carrasco

DNI N° 42933119

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al niimero de expertos a emplear. Por otra parte, el
numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable
y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et
al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Validacion de experto 2

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Estilos de liderazgo y su relacion
con la intencién de rotaciéon en una empresa agroindustrial de Chiclayo”. La evaluacion del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: Pais Vera Luis Eduardo
Grado profesional: Maestria ( x ) Doctor ( )
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( x )
Areas de experiencia
profesional: Gerente
Institucion donde labora: SEDALIB
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ( )
elarea: | Masde5afios  ( x )
2, Propdésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor: Lamela Cubas, Luis Fernando
Procedencia: Del autor
Administracion: Presencial
Tiempo de aplicacion: 15 min
Ambito de aplicacion: Empresa agroindustrial de Chiclayo
Esta compuesta por dos variables:
La primera variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 37 items en
Significacion: (total. El objetivo es medir la relacién de variables.
La segunda variable contiene 5 dimensiones, de 18 indicadores y 25 items
en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

4. Soporte tedrico
e Variable 1: Estilos de liderazgo
Los estilos de liderazgo se definen como los comportamientos o patrones de comportamiento
caracteristicos de un lider al dirigir, guiar y motivar a grupos de personas, influyendo a su vez en
los comportamientos de los seguidores (Aboramadan y Dahleez, 2020).
e Variable 2: Intencion de rotacion



La intencion de rotacion se ha postulado como la voluntad de dejar o abandonar la organizacion
actual (Obinna et al., 2022).

Variable

Dimensiones

Definicion

Estilos de liderazgo

1. Liderazgo
transformacional
. Liderazgo transaccional
3. Laissez pasivo-evitativo

Los estilos de liderazgo se definen como los
comportamientos o patrones de comportamiento
caracteristicos de un lider al dirigir, guiar y motivar a
grupos de personas, influyendo a su vez en los
comportamientos de los seguidores (Aboramadan y
Dahleez, 2020).

1. Estatus social subjetivo
2. Cultura organizacional La intencién de rotacion se ha postulado como la
Intencién de rotacion 3. Orientacion personal voluntad de dejar o abandonar la organizacion actual
4. Expectativas (Obinna et al., 2022).
5. Crecimiento profesional
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Estilos de liderazgo y su relacion con la intencion de
rotaciéon en una empresa agroindustrial de Chiclayo” elaborado por Lamela Cubas Luis Fernando en el afio
2023 basado en los en los aportes de Batista-Foguet et al. (2021) y Obinna et al. (2022). De acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su sintactica 'y
semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El itgr_n reguiere bastantes modificaciones o una
Elftomse | 2- Bajo Nivel palabras de acuord con su signicado o por 13
comprende ordenacion de estas.

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacion logica con
la dimensioén o
indicador que esta

adecuadas.
_ Alto nivel El item es claro tiene semantica y sintaxis
adecuada.
. Totalmente en desacuerdo (no| Elitem no tiene relacién légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
. . Desacuerdo (bajo nivel de| Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
El item tiene

acuerdo)

la dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

midiendo.
Totalmente de Acuerdo (alto| EI item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
: P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

5.  No cumple con el criterio

6. Bajo Nivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel

Variable del instrumento: Estilos de liderazgo

e Primera dimension: Liderazgo transformacional

influencia

ella.

. : Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item d - - .
ia ia vacion
\Vuelve a examinar supuestos criticos para 4 4 4
cuestionar si son apropiados.
Busca diferentes perspectivas al resolver 4 4 4
Estimulacion problemas.
intelectual Sugiere nuevas formas de ver coémo completar las 4 4 4
tareas.
Me hace ver los problemas desde muchos angulos
; 4 4 4
diferentes.
Pasa tiempo ensefiando y entrenando. 4 4 4
Me trata como un individuo y no solo como un
; iy ; 4 4 4
Consideracion  |miembro del grupo.
individualizada |Me considera con necesidades, habilidades y 4 4 4
aspiraciones diferentes a las de los demas.
Me ayuda a desarrollar mis fortalezas. 4 4 4
Habla con optimismo sobre el futuro. 4 4 4
L, Habla con entusiasmo sobre lo que debe lograrse. 4 4 4
Motivacion
inspiradora
P Articula una vision convincente del futuro. 4 4 4
Expresa confianza en que se lograran los
o 4 4 4
objetivos.
Habla sobre sus valores y creencias mas
X 4 4 4
importantes.
Especifica la importancia de tener un fuerte sentido
Influencia pecitica P 4 4 4
idealizada de propsito.
(conductual) Considgrﬂa las consecuencias morales y éticas de 4 4 4
las decisiones.
Enfatiza la importancia de tener un sentido de 4 4 4
mision colectivo.
Carisma o Me infunde orgullo por estar asociado (a) con él / 4 4 4




idealizada

(atribuida) \Va mas alla de sus intereses por el bienestar del 4 4 4
grupo.
/Actia de manera que construye mi respeto hacia 4 4 4
el/ella.
Demuestra sentido de poder y confianza. 4 4 4
e Segunda dimension: Liderazgo transaccional
. : Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item d . - .
ia ia vacion
Me brinda ayuda a cambio de mis esfuerzos. 4 4 4
Define en términos especificos quién es
o = 4 4 4
Recompensa responsable de lograr los objetivos de desempefio.
contingente Deja en claro lo que uno puede esperar recibir 4 4 4
cuando se alcanzan las metas de desempefio.
Expresa satisfaccion cuando cumplo con las 4 4 4
expectativas.
Centra la atencion en irregularidades, errores, 4 4 4
excepciones y desviaciones de los estandares.
Concentra toda su atencion en lidiar con errores, 4 4 4
Gestion activa  quejas y fallas.
or excepcion . .
i P Realiza un seguimiento de todos los errores. 4 4 4
Dirige mi atencion hacia las fallas para lograr los 4 4 4
estandares.
No interfiere hasta que los problemas se vuelven 4 4 4
serios.
Espera a que las cosas salgan mal antes de 4 4 4
Gestion pasiva  @ctuar.
por excepcion Demuestra que cree firmemente en "si no esta 4 4 4
roto, no lo arregles”.
Demuestra que los problemas deben volverse 4 4 4
cronicos antes de tomar accion.
e Tercera dimension: Laissez pasivo-evitativo
. : i Obser
Indicadores item Claglda Coh_erenc Rele_vanc :
ia ia vacion
Evita involucrarse cuando surgen problemas
: 4 4 4
importantes.
. Esta ausente cuando se le necesita. 4 4 4
IAusencia de
liderazgo . .
Evita tomar decisiones. 4 4 4
Dilata la respuesta a cuestiones urgentes 4 4 4




Variable del instrumento: Intencion de rotacién

e Primera dimension: Estatus social subjetivo
Indicadores item Clarida Coh_erenc Relevanc Obﬁer
d ia ia vacion
Imagen futura Np me gusta la imagen de mi que veo en el futuro 4 4 4
si me quedo aqui.
Mi trabajo actual no me deja mas remedio que
Status buscar una oferta de trabajo alternativa que se 4 4 4
- A menudo tengo ganas de dejar este trabajo
Compatibilidad porque mi puesto actual no es compatible con mi 4 4 4
Estado civil Tengo ganas de dejar este trabajo debido a mi 4 4 4
estado civil.
e Segunda dimension: Cultura organizacional
. : Clarida [Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item d . . .
ia ia vacion
Estructura IA menudo tengo ganas de quedarme en casa que
N ir a trabajar debido a la forma en que esta 4 4 4
organizacional X N
estructurada mi organizacion..
Practicas y Estoy considerando seriamente dejar este trabajo 4 4 4
politicas de la debido a las practicas y politicas de la
Entorno laboral Mi mayor insatisfaccion en la vida proviene de mi 4 4 4
entorno laboral..
e Tercera dimension: Orientacion personal
. : Clarida [Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item - - .
d ia ia vacion
Dejar mi trabajo actual es mi maxima prioridad 4 4 4
.. lahora debido a la demanda familiar.
Demanda familiarj— - . ;
Mi familia no esta contenta con la naturaleza de mi
: 4 4 4
trabajo.
A menudo considero dejar mi trabajo como
: 4 4 4
resultado de mi estado de salud.
Estado de salud —
No puedo estar lo suficientemente en forma para 4 4 4
continuar este trabajo en un futuro cercano.
A menudo tengo ganas de dejar este trabajo 4 4 4
Opiniones del porque la organizacion no cumple su promesa.
entorno La mayoria de las personas cuyas opiniones
X ) ; . : 4 4 4
respeto piensan que deberia dejar mi trabajo.
[Tengo la intencién de dejar esta organizacion en el 4 4 4
préximo afo.
Futuro - -
A menudo tengo ganas de dejar esta organizacion 4 4 4

porque no veo futuro en ella.




Cuarta dimension: Expectativas

oportunidades para el avance y el
desarrollo.

Indicadores item Claridad/Coherencia|Relevancia)| Observaciones
Paquete de El paquete de atencion médica es tan
atencion pobre en comparacion con el tipo de 4 4 4
médica trabajo que hago.
Inseguridad Si obtengo una mejor oferta, dejaré 4 4 4
laboral mi trabajo actual debido a la
Respeto y Independientemente de la paga, 4 4 4
reconocimiento [preferiria trabajar donde seré
A menudo siento que mi trabajo 4 4 4
lactual no vale la oferta.
Oferta - -
Lo que me detiene en este trabajo es 4 4 4
que no he obtenido una oferta/trabajo
¢ Quinta dimension: Crecimiento profesional
Indicadores| item Claridad/Coherencia|Relevancia)| Observaciones
A menudo tengo ganas de dejar esta
Afos de organizaciéon porque mis afios de 4 4 4
servicio servicio no reflejan mi designacion de
trabajo actual.
Solo quiero aprender algunas cosas
sobre mi carrera laboral en esta 4 4 4
organizacion e irme.
Aprendizaje 9
Sé que merezco un mejor trabajo, iré 4 4 4
por él cuando encuentre uno
Necesito un ambiente de trabajo que 4 4 4
me mejore, no lo consigo aqui.
Oportunidades
deavancey  Ironq6 ganas de dejar esta
desarrollo B
organizacion porque no crea 4 4 4

Mg. Pais Vera Luis Eduardo
DNI N° 42097576

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al niimero de expertos a emplear. Por otra parte, el
nuimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable
y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkéas et
al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste

puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Validacion de experto 3

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Estilos de liderazgo y su relacion
con la intencién de rotaciéon en una empresa agroindustrial de Chiclayo”. La evaluacion del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: Saavedra Carrasco José Gerardo
Grado profesional: Maestria (x ) Doctor ( )

Clinica ( ) Social ()

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( x)

Areas de experiencia Gerente
profesional:
Institucion donde labora: Universidad Nacional de Jaén
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afos ( )
elarea: | Masde5afios  ( x )
2, Propdésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

Autor: Lamela Cubas, Luis Fernando

Procedencia: Del autor

Administracion: Presencial

Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacion: Empresa agroindustrial de Chiclayo

Esta compuesta por dos variables:

La primera variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 37 items
Significacion: |en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

La segunda variable contiene 5 dimensiones, de 18 indicadores y 25 items
en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

4. Soporte tedrico
e Variable 1: Estilos de liderazgo
Los estilos de liderazgo se definen como los comportamientos o patrones de comportamiento
caracteristicos de un lider al dirigir, guiar y motivar a grupos de personas, influyendo a su vez en
los comportamientos de los seguidores (Aboramadan y Dahleez, 2020).
e Variable 2: Intencion de rotacion




La intencion de rotacion se ha postulado como la voluntad de dejar o abandonar la organizacion
actual (Obinna et al., 2022).

Variable Dimensiones Definicion
4. Liderazgo . . .
transformacional Los estilos de liderazgo se definen como los
5. Liderazgo comportamientos o patrones de comportamiento
Estilos de liderazgo transaccional caracteristicos de un Iid_er al dirigir, guiar y motivar a
Laissez pasivo{ 9rupos de personas, influyendo a su vez en los
evitativo comportamientos de los seguidores (Aboramadan y
Dahleez, 2020).
6. Estatus social
subjetivo
7. Cultura organizacional| La intencion de rotacion se ha postulado como la
Intencion de rotacion |8. Orientacion personal | voluntad de dejar o abandonar la organizacion actual
9. Expectativas (Obinna et al., 2022).
10. Crecimiento
profesional
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Estilos de liderazgo y su relacion con la intencion de
rotaciéon en una empresa agroindustrial de Chiclayo” elaborado por Lamela Cubas Luis Fernando en el afio
2023 basado en los en los aportes de Batista-Foguet et al. (2021) y Obinna et al. (2022). De acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
i N modificacion muy grande en el uso de las
El item se 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
_comprende ordenacion de estas.
facilmente, es decir,
su sintactica 'y . Se requiere una modificacion muy especifica
semantica son 3. Moderado nivel de algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no| Elitem no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item ti 2. Desacuerdo (bajo nivel de| Elitem tiene una relacién tangencial /lejana
ftem tene acuerdo) con la dimension.
relacion logica con
la dimensioén o . : iy
A . . El item tiene una relacion moderada con la
|nd|canr que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto| EI item se encuentra esta relacionado con
nivel) la dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se
’ P vea afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA . . .
2. Bajo Nivel !EI item tiene alggna relevancia, pero otrq
El item es esencialo | ™ item puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde



sus observaciones que considere pertinente

9. No cumple con el criterio

10. Bajo Nivel

11. Moderado nivel

12. Alto nivel

Variable del instrumento: Estilos de liderazgo

e Primera dimension: Liderazgo transformacional

influencia

ella.

. : Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item d . - .
ia ia vacion
\Vuelve a examinar supuestos criticos para 4 4 4
cuestionar si son apropiados.
Busca diferentes perspectivas al resolver
. L 4 4 4
Estimulacién problemas.
intelectual Sugiere nuevas formas de ver cémo completar las 4 4 4
tareas.
Me hace ver los problemas desde muchos angulos
; 4 4 4
diferentes.
Pasa tiempo ensefiando y entrenando. 4 4 4
Me trata como un individuo y no solo como un
; iy ; 4 4 4
Consideracion  |miembro del grupo.
individualizada |Me considera con necesidades, habilidades y 4 4 4
aspiraciones diferentes a las de los demas.
Me ayuda a desarrollar mis fortalezas. 4 4 4
Habla con optimismo sobre el futuro. 4 4 4
L, Habla con entusiasmo sobre lo que debe lograrse. 4 4 4
Motivacion
inspiradora
P Articula una visién convincente del futuro. 4 4 4
Expresa confianza en que se lograran los
e 4 4 4
objetivos.
Habla sobre sus valores y creencias mas
X 4 4 4
importantes.
Especifica la importancia de tener un fuerte sentido
Influencia pecimca P 4 4 4
idealizada de proposito.
(conductual) Considgrﬂa las consecuencias morales y éticas de 4 4 4
las decisiones.
Enfatiza la importancia de tener un sentido de 4 4 4
mision colectivo.
Carisma o Me infunde orgullo por estar asociado (a) con él / 4 4 4




idealizada

(atribuida) \Va mas alla de sus intereses por el bienestar del 4 4 4
grupo.
/Actia de manera que construye mi respeto hacia 4 4 4
el/ella.
Demuestra sentido de poder y confianza. 4 4 4
e Segunda dimension: Liderazgo transaccional
. : Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item d . - .
ia ia vacion
Me brinda ayuda a cambio de mis esfuerzos. 4 4 4
Define en términos especificos quién es
o = 4 4 4
Recompensa responsable de lograr los objetivos de desempefio.
contingente Deja en claro lo que uno puede esperar recibir 4 4 4
cuando se alcanzan las metas de desempefio.
Expresa satisfaccion cuando cumplo con las 4 4 4
expectativas.
Centra la atencion en irregularidades, errores, 4 4 4
excepciones y desviaciones de los estandares.
Concentra toda su atencion en lidiar con errores, 4 4 4
Gestion activa  quejas y fallas.
or excepcion . .
i P Realiza un seguimiento de todos los errores. 4 4 4
Dirige mi atencion hacia las fallas para lograr los 4 4 4
estandares.
No interfiere hasta que los problemas se vuelven 4 4 4
serios.
Espera a que las cosas salgan mal antes de 4 4 4
Gestion pasiva  @ctuar.
por excepcion Demuestra que cree firmemente en "si no esta 4 4 4
roto, no lo arregles”.
Demuestra que los problemas deben volverse 4 4 4
cronicos antes de tomar accion.
e Tercera dimension: Laissez pasivo-evitativo
. : i Obser
Indicadores item Claglda Coh_erenc Rele_vanc :
ia ia vacion
Evita involucrarse cuando surgen problemas
: 4 4 4
importantes.
. Esta ausente cuando se le necesita. 4 4 4
IAusencia de
liderazgo . .
Evita tomar decisiones. 4 4 4
Dilata la respuesta a cuestiones urgentes 4 4 4




Variable del instrumento: Intencion de rotacién

e Primera dimension: Estatus social subjetivo
Indicadores item Clarida Coh_erenc Relevanc Obﬁer
d ia ia vacion
Imagen futura Np me gusta la imagen de mi que veo en el futuro 4 4 4
si me quedo aqui.
Mi trabajo actual no me deja mas remedio que
Status buscar una oferta de trabajo alternativa que se 4 4 4
- A menudo tengo ganas de dejar este trabajo
Compatibilidad porque mi puesto actual no es compatible con mi 4 4 4
Estado civil Tengo ganas de dejar este trabajo debido a mi 4 4 4
estado civil.
e Segunda dimension: Cultura organizacional
. : Clarida [Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item d . . .
ia ia vacion
Estructura IA menudo tengo ganas de quedarme en casa que
N ir a trabajar debido a la forma en que esta 4 4 4
organizacional X N
estructurada mi organizacion..
Practicas y Estoy considerando seriamente dejar este trabajo 4 4 4
politicas de la debido a las practicas y politicas de la
Entorno laboral Mi mayor insatisfaccion en la vida proviene de mi 4 4 4
entorno laboral..
e Tercera dimension: Orientacion personal
. : Clarida [Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item - - .
d ia ia vacion
Dejar mi trabajo actual es mi maxima prioridad 4 4 4
.. lahora debido a la demanda familiar.
Demanda familiarj— - . ;
Mi familia no esta contenta con la naturaleza de mi
: 4 4 4
trabajo.
A menudo considero dejar mi trabajo como
: 4 4 4
resultado de mi estado de salud.
Estado de salud —
No puedo estar lo suficientemente en forma para 4 4 4
continuar este trabajo en un futuro cercano.
A menudo tengo ganas de dejar este trabajo 4 4 4
Opiniones del porque la organizacion no cumple su promesa.
entorno La mayoria de las personas cuyas opiniones
X ) ; . : 4 4 4
respeto piensan que deberia dejar mi trabajo.
[Tengo la intencién de dejar esta organizacion en el 4 4 4
préximo afo.
Futuro - -
A menudo tengo ganas de dejar esta organizacion 4 4 4

porque no veo futuro en ella.




e Cuarta dimension: Expectativas

Indicadores item Clarida [Coherenc|Relevanc| Obser
d ia ia vacion
Paquete de El paquete de atencidon médica es tan pobre en 4 4 4
atencion médica comparacion con el tipo de trabajo que hago.
Inseguridad Si obtengo una mejor oferta, dejaré mi trabajo 4 4 4
laboral actual debido a la inseguridad laboral.
Respeto y Independientemente de la paga, preferiria trabajar 4 4 4
reconocimiento donde seré respetado y reconocido.
A menudo siento que mi trabajo actual no vale la
4 4 4
oferta.
Oferta - -
Lo que me detiene en este trabajo es que no he 4 4 4
obtenido una oferta/trabajo alternativo aceptable
¢ Quinta dimension: Crecimiento profesional
Indicadores item Clarida [Coherenc|Relevanc| Obser
d ia ia vacion
A menudo tengo ganas de dejar esta organizacién
Afos de servicio [porque mis afios de servicio no reflejan mi 4 4 4
designacion de trabajo actual.
Solo quiero aprender algunas cosas sobre mi 4 4 4
. carrera laboral en esta organizacién e irme.
Aprendizaje - - — -
Sé que merezco un mejor trabajo, iré por él 4 4 4
cuando encuentre uno
. Necesito un ambiente de trabajo que me mejore,
Oportunidades |, |5 consigo aqui. 4 4 4
de avance y - —
desarrollo 'Tengo ganas de dejar esta organizacion porque no 4 4 4

crea oportunidades para el avance y el desarrollo.

Mg. Saavedra Carrasco Joseé Gerardo

DNI N° 16796035

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al niimero de expertos a emplear. Por otra parte, el
numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable
y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et
al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 6. Confiabilidad de los instrumentos

Alfa de Cronbach cuestionario estilos de liderazgo

Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 15 100
Excluido? 0 0
Total 15 100
a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach | N° de elementos
0.95 36
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

P1 159,53 518,552 ,069 ,955
P2 158,00 484,286 ,905 ,946
P3 158,00 484,286 ,905 ,946
P4 158,00 484,286 ,905 ,946
P5 157,73 526,495 ,000 ,951
P6 157,73 526,495 ,000 ,951
P7 158,00 484,286 ,905 ,946
P8 158,00 484,286 ,905 ,946
P9 158,00 484,286 ,905 ,946
P10 157,73 526,495 ,000 ,951
P11 159,73 518,924 ,081 ,954
P12 158,60 469,114 ,769 ,947
P13 158,00 484,286 ,905 ,946
P14 158,00 484,286 ,905 ,946
P15 158,00 484,286 ,905 ,946
P16 157,73 526,495 ,000 ,951
P17 157,73 526,495 ,000 ,951
P18 158,00 484,286 ,905 ,946
P19 158,00 484,286 ,905 ,946
P20 158,00 484,286 ,905 ,946
P21 157,73 526,495 ,000 ,951
P22 159,73 518,924 ,081 ,954
P23 158,60 469,114 ,769 ,947
P24 159,53 518,552 ,069 ,955
P25 158,00 484,286 ,905 ,946
P26 158,00 484,286 ,905 ,946
P27 158,00 484,286 ,905 ,946
P28 157,73 526,495 ,000 ,951
P29 157,73 526,495 ,000 ,951
P30 158,00 484,286 ,905 ,946
P31 158,00 484,286 ,905 ,946
P32 158,00 484,286 ,905 ,946
P33 157,73 526,495 ,000 ,951
P34 159,73 518,924 ,081 ,954
P35 158,60 469,114 ,769 ,947
P36 158,00 484,286 ,905 ,946




Alfa de Cronbach cuestionario intencion de rotacion

Resumen de procesamiento de casos
N %

Casos Valido 15 100
Excluido? 0 0

Total 15 100

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de elementos
0.979 25

Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

P1_A 102,93 511,210 ,966 977
P2_A 103,07 511,067 ,947 977
P3_A 103,87 522,552 ,967 ,978
P4_A 103,40 515,971 ,860 ,978
P5 A 103,53 508,838 ,619 ,980
P6_A 103,53 518,552 ,839 ,978
P7_A 103,47 513,981 ,921 977
P8_A 103,07 514,638 ,869 ,978
P9_A 103,00 511,429 ,948 977
P10_A 103,67 515,238 ,544 ,981
P11_A 103,07 510,210 ,966 977
P12_A 103,60 514,114 ,552 ,981
P13_A 103,40 515,971 ,860 ,978
P14_A 103,53 508,838 ,619 ,980
P15 A 103,53 518,552 ,839 ,978
P16_A 103,47 513,981 ,921 977
P17_A 103,07 514,638 ,869 ,978
P18_A 103,00 511,429 ,948 977
P19_A 102,93 511,210 ,966 977
P20_A 103,07 511,067 ,947 977
P21_A 103,87 522,552 ,967 ,978
P22_A 103,40 515,971 ,860 ,978
P23_A 103,53 508,838 ,619 ,980
P24 A 103,53 518,552 ,839 ,978
P25 A 103,47 513,981 ,921 977




Anexo 7. Normalidad de los datos

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Liderazgo transformacional ,094 46 ,200° ,963 46 ,153
Liderazgo transaccional ,100 46 ,200° ,970 46 ,269
Liderazgo Laissez pasivo- ,153 46 ,009 ,963 46 ,144
evitativo

Estilos de liderazgo ,103 46 ,200° ,963 46 ,146
Intension de rotaciéon ,113 46 ,180 ,969 46 ,249

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccion de significacién de Lilliefors

Nota. Al serla muestra menor a 50 se tomo la prueba de Shapiro-Wilk, y al ser la
Sig. >0.05, los datos tienen normalidad por lo que se debe usar para las

correlaciones la prueba paramétrica de Pearson.

Anexo 8. Coeficiente de correlacion de Pearson

RANGO RELACION

-0.91 a -1.00 Correlaciéon negativa perfecta

-0.76 a -0.90

Correlaciéon negativa muy fuerte

-0.51 a -0.75

Correlaciéon negativa considerable

-0.11 a -0.50 Correlaciéon negativa media

-0.01 a -0.10 Correlaciéon negativa débil

0.00 No existe correlacion

+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil

+0.11 a +0.50 Correlaciéon positiva media

+0.51 a +0.75

Correlacién positiva considerable

+0.76 a +0.90

Correlaciéon positiva muy fuerte

+{.91 a +1.00 Correlaciéon positiva perfecta

Fuente: Elaboracion propia. basada en Herndandez Sampieri

& Fernandez Collado. 1998.




Anexo 9. Calculo de la muestra

La muestra se calcul6 en funcion de la féormula para poblacion finita, que se detalla:

n= z2.(p.q)
e?. (z% (p.q)
N

En donde:

z=1.96 (Nivel de confianza = 95%)

p = 0.5, proporcion de servidores

q = 0.5, proporcién de servidores

e = 0.05, (5% de error de la muestra)

N= 52 colaboradores

n=  (1.96)2*(0.5* 0.5%) = 46 colaboradores
(0.05)2 + (1.96) 2. (0.5*0.5)
52






