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Resumen

El objetivo del presente estudio fue determinar la relacion entre los estilos de liderazgo
y gestién de recursos humanos en trabajadores de una cadena de boticas, Huaraz,
2024. Fue realizada en base a un estudio de enfoque cuantitativo, basica, de nivel
correlacional transversal y disefio no experimental, con una poblacion de 52
trabajadores y empleandose una muestra censal, se utiliz6 como técnica de estudio
la encuesta y como instrumento dos cuestionarios, debidamente validados a través
de juicios de expertos y determinando su confiabilidad a través del estadistico de
fiabilidad Alfa de Cronbach, 0,867 para la variable Estilos de liderazgos y 0,714 para
la variable gestion de recursos humanos, de acuerdo a los resultados se obtuvo que
el nivel de liderazgo fue en mayor porcentaje alto en un 62% y el nivel de gestion de
recursos humanos fue medio en un 50%; mientras que para el andlisis inferencial se
utilizo la correlacion de Pearson, donde se obtuvo como resultado una correlacion
positiva alta donde el Sig. (bilateral) = 0.000 que es < a 0.05 del nivel de significancia
y el Rho de Spearman = 0,924**, |o que demuestra que si existe relacion significativa
y positiva moderada entre los estilos de liderazgo y gestion de recursos humanos en

los trabajadores de una cadena de boticas, Huaraz, 2024.

Palabras clave: Botica, liderazgo, recursos humanos, trabajadores.
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Abstract

The objective of the present study was to determine the relationship between
leadership styles and human resource management in workers of a pharmacy chain,
Huaraz, 2024. It was carried out based on a study with a quantitative, basic, cross-
correlational level and design. non-experimental, with a population of 52 workers and
using a census sample, the survey was used as a study technique and two
guestionnaires as an instrument, duly validated through expert judgments and
determining their reliability through the Cronbach's Alpha reliability statistic. , 0.867 for
the Leadership Styles variable and 0.714 for the human resources management
variable, according to the results it was obtained that the level of leadership was mostly
high at 62% and the level of human resources management was medium in 50%;
while for the inferential analysis the Pearson correlation was used, resulting in a high
positive correlation where the Sig. (bilateral) = 0.000 which is < 0.05 of the significance
level and the Spearman’'s Rho = 0.924**, which shows that there is a significant and
moderate positive relationship between leadership styles and human resource

management in the workers of a pharmacy chain, Huaraz, 2024.

Keywords: Pharmacy, Leadership, human resources, workers.



INTRODUCCION

El liderazgo es un elemento clave que deberia tener todos los trabajadores
gue trabajan en una cadena de boticas. En este sentido, el liderazgo podria tener
percepcion al futuro promover y motivar a los trabajadores que los rodea, lider es
quien guia el trabajo grupal, presentando la habilidad para influenciar a los demas
para que se entusiasmen en la consecucion de objetivos, un buen lider se va a
preocupar por el bienestar de sus trabajadores, desarrollando sus fortalezas y
mejorando sus debilidades. Para cumplir los Objetivos de desarrollo sostenible
(ODS), los lideres deben gestionar los recursos, ser visionarios y éticos, y centrarse
en objetivos a largo plazo sin comprometer valores y principios. El objetivo de esta
investigacion es contribuir a los ODS. De este modo, se motiva a los lideres
empresariales de cadenas de farmacias a reflexionar criticamente sobre la
aplicacion de diversos tipos de liderazgo en sus estrategias para apoyar el logro de
los ODS. El estudio exhorta a las empresas a implementar soluciones holisticas y
sistémicas que permitan alcanzar un impacto significativo, esencial para cumplir
con la Agenda 2030 (Ratna et al, 2020).

La gestion de recursos humanos son las personas que integran parte del
capital de una organizacion cuando se considera su valor como algo mas que un
recurso; por lo tanto, la gestién de recursos humanos es un fundamental elemento
en la produccién de servicio de salud por que facilita que las personas trabajen en

conjunto dentro de una organizacion y logren sus metas laborales personales.

Segun Rotea et al, (2023), se indica que la gestidn de recursos humanos es
un sistema administrativo que se encuentra deficiente en un 70% de los paises en
desarrollo, que abarca una variedad de herramientas, procedimientos, normativas,
directrices y politicas empleadas por las entidades estatales con el fin de alcanzar
sus metas, se considera que en toda empresa o entidad el 95% del cumplimiento

es por parte de una adecuada gestion.

En cuanto Valbuena (2021) manifiesta que, en el pasado, se pensaba que
la persona que lidera una organizacion debia ser demandante y generadora de
miedo en sus colaboradores, y de esta manera aumentaria la productividad, pero
conforme el tiempo ha transcurrido, esta forma de pensar ha quedado obsoleta en

las entidades.



Internacionalmente, segun informa Shao, et al (2020), durante las décadas
recientes, los trabajadores farmacéuticos han expandido su papel, de la
dispensacion de farmacos a la realizacion las consultas con los usuarios y
asumiendo la funcién clinica de velar por los satisfactorios resultados de la
atencion. No obstante, en la actualidad, el creciente consumo de farmacos de venta
con receta ha incrementado considerablemente el volumen laboral del personal de
una farmacia y les obliga en mayor medida a dedicarse a la tradicional funcion de
dispensar medicamentos. Aunque la automatizacion puede aumentar la eficiencia
de la dispensacion, la demanda general de atencion farmacéutica sigue siendo alta

perjudicando el liderazgo y no permitiendo cumplir con los objetivos planteados.

En cuanto la OIT (2022) realizé un estudio donde determino que, al realizar
una encuesta a los lideres incluidos en la muestra de la investigacion, se encontré
gue el 1.23 % son lideres sociales, el 4.94 % son lideres autoritarios y el 93.83 %
son lideres de equipo. Estos resultados también destacan que la actual sociedad
requiere un liderazgo de estilo integrador que contribuya a transformar los equipos

de labor.

La Organizacion Internacional de Trabajo indica que entre los tipos liderazgo
se tiene el tipo autocratico en las areas de influencia directa, el 28.6 % de los
directores adopta un estilo de liderazgo autocratico, mientras que, en las areas
indirectas, solo el 5 % lo hace. En promedio, el 38 % no respondi6 a esta pregunta,
y el 43.4 % sefial6 que no practican un liderazgo autocrético. Por otro lado, el 87.5
% de los directores en las areas directas afirma que emplea un liderazgo
democratico en su gestion, y en las areas indirectas, este porcentaje asciende al
100 % (OIT, 2020).

Segun, Julidn (2023), a nivel nacional, indican que los diversos cambios que
ocurren dentro de las organizaciones, como por ejemplo en las farmacias, los
diferentes estilos de liderazgo, que implican la interrelacion del responsable técnico
con los colaboradores, ya que juegan un papel relevante en la atencion primaria
de salud vy, por lo tanto, deben laborar conjuntamente para optimizar la calidad de

la atencién y cumplir con las necesidades de los usuarios.

En cuanto a la Encuesta de habilidades al trabajo (ENHAT) indican que la

habilidad méas carente entre el personal directivo es el liderazgo (53.0 %). De



manera similar a las brechas internas, la principal habilidad ausente en directores
y gerentes es la capacidad de liderazgo. En promedio, el 64.0 % de los candidatos

a puestos directivos muestra deficiencias en esta habilidad.

Mientras tanto, Castro (2022) indica que, sin embargo, en el Perq, la realidad
expuesta no se encuentra desvinculada con la realidad internacional, puesto que,
se afirma que las organizaciones publicas y privadas, se encuentran en su gran
mayoria gestionadas por personas con baja capacidad de liderazgo y que priorizan
sus objetivos particulares y ganancias sobre los objetivos de la organizacion. Esto
evidencia una desatencién total hacia los recursos humanos, y evidencia la
formacion escasa de emociones positivas de parte de los directivos, que podrian

originar un crecimiento organizacional y personal.

Desde el aspecto local, la realidad plasmada anteriormente no es ajena a
los trabajadores que laboran en las cadenas de boticas de Huaraz, ya que se
visualizd6 una comunicacién ineficaz y un liderazgo autoritario, lo que genera un
ambiente de trabajo desmotivador. La falta de oportunidades de formacion y
desarrollo profesional no disponen de un plan anual de formacién, unida a la
ausencia de incentivos y reconocimiento, perciben un salario base y dos
bonificaciones anuales, lo cual devalla a los empleados, afectando a su motivacion
y productividad. Ademas, la sobrecarga de trabajo y la mala gestién del tiempo
pueden provocar agotamiento y estrés, lo que se traduce en una elevada rotacion
de empleados y un mal servicio al cliente. Estos problemas subrayan la necesidad

de mejorar el liderazgo y la gestion de los recursos humanos en el sector.

De acuerdo con lo anterior, el problema general de investigacion es el
siguiente: ¢ Cual es la relacién entre los estilos de liderazgo y gestion de recursos

humanos en trabajadores de una cadena de boticas, Huaraz, 2024?

El desarrollo de la investigacion esta justificado teéricamente, puesto que se
sustrajo la informacion a partir de confiables y fidedignas fuentes sobre la tematica,
con el fin de asegurar un aporte de calidad que permita ampliar los conocimientos
en torno a la gestién de los recursos humanos y los estilos de liderazgo, sirviendo
ademas como referencia conceptual para estudios futuros. La investigacion, del
punto de vista practico, proporciond al final pertinentes apreciaciones y

orientaciones en lo que se refiere a la probleméatica suscitada en la cadena de



boticas de Huaraz, a fin de que se optimice la actual problematica, para asi mejorar
los rendimientos que conlleven al éxito organizacional, permitiendo plantear
opciones para mejorar el estilo de liderazgo que se sucinta en dicha cadena de
boticas. Segun el enfoque metodologico, el estudio propuso un conjunto de
técnicas, meétodos e instrumentos que nos seran de utlidad en las futuras

indagaciones que se realicen en torno a estas variables.

En funcion con los objetivos de la investigacidon se establecié como objetivo
general: Determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y gestion de recursos
humanos en trabajadores de una cadena de boticas, Huaraz, 2024. Asimismo, se
imparten los siguientes objetivos especificos: Identificar el nivel de liderazgo en los
trabajadores de una cadena de boticas, Huaraz, 2024. Identificar el nivel de gestidn
de recursos humanos en los trabajadores de una cadena de boticas, Huaraz, 2024.
Determinar la relacion entre gestion de recursos humanos y el liderazgo
transformacional en los trabajadores que laboran de una cadena de boticas,
Huaraz, 2024. Determinar la relacién entre gestion de recursos humanos vy el
liderazgo transaccional. Determinar la relacion entre la gestion de recursos
humanos y el liderazgo correctivo en los trabajadores que laboran de una cadena
de boticas, Huaraz, 2024.

De acuerdo al ambito internacional, Anugwu (2023) en su investigacion
titulada estilos de liderazgo de los empleados en las empresas farmacéuticas de
Nigeria, con el fin de determinar los estilos de liderazgo, fue un estudio
metodoldgico de tipo cuantitativo, no experimental utilizando una muestra de 150
empleados. Donde se obtuvo como conclusién que, de estos empleados, 48,8%
favorecieron el liderazgo transformacional, 35,7% el liderazgo transaccional y

15,5% el liderazgo laissez faire.

En cuanto, Zeineddine, et al (2023), en su investigacion titulada Asociacion de
las competencias de gestion de recursos humanos, liderazgo y satisfaccion laboral
entre los farmaceéuticos del Libano, se propusieron evaluar la relacion entre la
gestion, el liderazgo y la satisfaccion laboral de farmacéuticos y estudiantes de
farmacia. El estudio, de enfoque cuantitativo y transversal, incluyé a 415
farmacéuticos libaneses y estudiantes de quinto afio de farmacia que trabajaban

en diversos sectores farmacéuticos en todo el pais. Los resultados mostraron una



correlacion significativa entre las competencias de gestidon/liderazgo y la
satisfaccion laboral (B= 0,288), asi como una asociacion inversa con el estado civil
de compromiso/matrimonio (B = -2,825). Ademas, la satisfaccion laboral se
relacion6 significativamente con las competencias de gestion/liderazgo (B = 0,062)
y tuvo una relacion inversa con el nivel educativo (B = — 0,644). Se concluyd que
es necesario hacer mayores esfuerzos para mejorar tanto la satisfaccion laboral

como las competencias de gestidn/liderazgo de los farmacéuticos en el Libano.

Asimismo, Gallego, et al (2022), en su estudio titulado influencia de los
estilos de liderazgo y la gestidon de recursos humanos en el bienestar de los
educadores tuvo como fin examinar la relacion entre estas variables. La
investigacion fue basica de tipo, con un enfoque cuantitativo y un disefio
correlacional, y cont6 con una muestra de 315 docentes. Los resultados mostraron
gue el 46.7% de los participantes presentaba un alto nivel de liderazgo, con el estilo
transaccional siendo el mas predominante. De acuerdo a la gestién de recursos
humanos, el 71.4% se encontraba en un nivel regular. Se concluyo que el liderazgo
tiene una influencia directa y positiva en la gestién de recursos humanos (p<0.05).

Continuamente, Siraj (2022), en su estudio llamado Vincular el liderazgo con
el desempefio de los empleados: el papel mediador de la gestiébn de recursos
humanos, cuyo fin fue observar como la calidad del liderazgo afecta la funcion de
la gestion de recursos humanos en la mediacion de la vinculacion entre el liderazgo
y el desempeiio de los empleados, el estudio fue béasica de tipo, de disefio
correlacional, con una muestra de 312 farmaceéuticos. Se utiliz6 un cuestionario.
Los datos mostraron que la gestion de recursos humanos fue de alto nivel con
puntuaciones de (3,42-4,21), mientras que para el liderazgo fue de nivel moderado
en un 39%. Como conclusion que el liderazgo tiene una vinculacion positiva y
significativa con el desempefio de los empleados a través de la gestion de recursos
humanos, de ahi que se observo el papel mediador pleno de la gestion de recursos

humanos entre el liderazgo y el desemperio de los empleados.

Asimismo, Adam et al, (2021), en su estudio titulado Gestion de recursos
humanos de un departamento de farmacia durante la pandemia de COVID-19:
conclusiones de la primera ola, cuyo fin fue determinar la gestién de recursos

humanos, que fueron 38 personas, como instrumento se uso el cuestionario para



la variable. Obteniendo como resultados que, la gestion de recursos fue deficiente
en un 50% e intermedia en un 37,9%. Llegando a concluir que la gestion de

recursos fue deficiente.

De igual manera, un estudio realizado por Aliekperova (2020), en su estudio
titulado Liderazgo farmacéutico en Ucrania: Transformacional y transaccional
liderazgo farmacéutico, cuyo objetivo fue la prevalencia de liderazgo, se utilizé una
metodologia cuantitativa, correlacional. Se realizo la técnica de la encuesta. Se
recluté a un total de 50 trabajadores. En base a los resultados obtenidos de la
encuesta realizada mediante el Cuestionario de Liderazgo Multifactorial para
gerentes y empleados de las organizaciones mencionadas, se descubri6 la
puntuacion mas alta estaba relacionada con el aspecto del liderazgo transaccional
basado en recompensas contingentes, mientras que los empleados observaron
gue sus gerentes empleaban con mayor frecuencia otro aspecto del liderazgo

transaccional, como la gestion por excepcion (activo).

En cuanto al antecedente nacional, se cit6 a Beraun & Castillo (2024) en su
investigacion titulada compromiso laboral y los estilos de liderazgo de los
empleados en una empresa de servicios de salud tuvo como objetivo determinar la
relaciéon entre estas dos variables. Se tratdé de una investigacién metodoldgica de
tipo cuantitativo y descriptivo, con una muestra de 150 trabajadores. Los efectos
de los estilos de liderazgo en el compromiso laboral se analizaron mediante
modelamiento de ecuaciones estructurales. El liderazgo transformacional mostro
un efecto positivo en el compromiso laboral (B = .19, p = .116). En contraste, los
coeficientes para los estilos de liderazgo transaccional fueron § = .00, p = .996 y
laissez-faire fueron 3 = -.09, p = .303, respectivamente, indicando que estos estilos

no presentan un impacto significativo en el compromiso laboral.

Asimismo, se cité a Julian et al, (2023), en su investigacion titulada Estilos
de liderazgo en profesionales sanitarios peruanos, la investigacion fue de disefio
descriptivo simple siendo cuantitativo de corte transversal. Estaba compuesta por
94 quimicos farmacéuticos de Trujillo. Se empled como instrumento el cuestionario
sobre estilos de liderazgo MLQ, que mostraban la presencia de liderazgo
transformacional (28,7%) y transaccional (61,7%) en un nivel alto, en tanto que el



liderazgo correctivo/pasivo/evitativo se encontraba en el grado medio de presencia
en el 72,3%.

Seguidamente, se tiene a Alegre et al, (2021) en su investigacion titulada
Estilo de liderazgo y actitud al cambio organizacional en profesionales sanitarios
durante COVID-19, con la finalidad de evaluar la relacion entre ambas variables de
estudio, fue un estudio metodoldgico de tipo cuantitativo, correlacional de disefio,
con 215 profesionales quimicos farmacéuticos. Los instrumentos utilizados fueron
cuestionarios con 36 interrogantes para estilos de liderazgo y 15 interrogantes para
las actitudes frente al cambio organizacional, siendo los resultados que los
Quimicos Farmacéuticos de Ancash poseen un mediano grado de estilos de
liderazgo (66,51%), mediano grado de actitudes hacia el cambio organizacional
(51,16%) existiendo correlacion significante (p<0,01), positiva directa y bajo

existente entre las variables de estudio (r=0,259).

De acuerdo a la informacion tedrica recopilada sobre la variable liderazgo,
segun Van et al, (2020) esta variable ha sido definido como la habilidad para
moldear e influir en los valores, actitudes y comportamientos de sus seguidores
mediante una relacion bidireccional. Esto les permite obtener y asegurar el

respaldo de otros para alcanzar metas comunes.

De acuerdo a los estilos de liderazgo, se pueden identificar dos tipos
generales de liderazgo: “fransaccional”y “transformacional”. Y sus caracteristicas
respectivas son una forma util de pensar en los muchos tipos de liderazgo Los
modelos de liderazgo transformacional y transaccional suelen combinarse en las
organizaciones para "empoderar a otros" (transformacional) mientras se exige que
los individuos "rindan cuentas" (transaccional) por sus acciones. Aunque es
evidente que se requieren diferentes paradigmas de liderazgo para que una
organizacion funcione eficazmente, el lider ideal se enfoca principalmente en los
aspectos transformacionales del liderazgo, a diferencia de los transaccionales (Van
et al, 2020).

Otro de los conceptos se dio Reed (2019) indicaba que a menudo el
liderazgo viene definido como una manera de influenciar, motivar y dar poder a

otros para ayudar a conseguir una meta comun. En pocas palabras, el liderazgo es



la habilidad de incentivar, inspirar y encaminar a los individuos para que puedan

alcanzar metas establecidas o un propdsito comun.

En términos empresariales, Hadning et al, (2022) considera al liderazgo
como el punto focal y el responsable politico del conjunto de actividades
empresariales llevadas a cabo por el lider. Ejercer el liderazgo consiste en ejercer
influencia sobre el rendimiento y la conducta de los integrantes de determinada

organizacion, de manera que se orienten al logro de ciertos fines de la misma.

Segun la importancia, segun Ali et al, (2022), los lideres deben entusiasmar,
respaldar y motivar a sus colaboradores, especialmente en épocas de crisis, en las
gue las personas se sienten a menudo ansiosas e inciertas con respecto al futuro.
Hay lideres de todas las formas y tamafios, junto con sus diferentes estilos de
liderazgo. Suelen marcar el tono de la organizacion, construir relaciones genuinas

y sacar lo mejor de las personas.

El liderazgo en cualquier ambito de actividad es considerado un factor
esencial para las empresas que actian en un entorno de mayor complejidad,
caracterizado por cambios debidos a la competencia, el mercado globalizado y el
avance tecnoldgico. Se hace evidente su relevancia en una serie de circunstancias,
como son las derivadas de relaciones de trabajo, con probabilidad de interferir en
la eficacia organizacional. En contextos tanto organizacionales como sociales, la
tematica del liderazgo, por lo general vinculada al concepto de autoridad, poder,

persuasion e influencia (Gutu et al, 2022; Sascha et al, 2022).

En cuanto a Meirinhos et al, (2023) afirman que la efectividad y el progreso
de las organizaciones se fundamentan en el liderazgo. Han propuesto las
siguientes causas que sustentan la existencia de un liderazgo en toda institucion
(1) la organizacién no esta bien disefiada (la interaccion actual que se produce en
la empresa es a veces bastante mas complicada que su disefio organizativo, y por
esa razon, puede resultar preciso que el dirigente realice una labor de fusion entre
la empresa y el disefio de la misma); (2) el entorno cambiante ( ante grandes
oscilaciones del entorno de la empresa, devolver el equilibrio al sistema exige una
gran capacidad de invencion y de ejecucion, para lo cual se necesita una gran
capacidad de liderazgo); (3) el liderazgo es un factor fundamental en la

organizacién; (c) la propia dinamica de la organizacién (la diferenciacion entre



diferentes subsistemas vinculados a nuevas eventuales funciones puede exigir una
persistente adaptacion que el dirigente debe dirigir como resultado del reajuste del
entorno); y (4) el capital humano de las organizaciones (los miembros de las
organizaciones incorporan a la organizacion su relacion extraorganizativa, y el

desenlace de esta circunstancia debe ser dirigido por el dirigente).

Mas alla de las cuatro razones que subyacen a la exigencia de liderazgo en
toda organizacion, resulta de importancia vital conocer su naturaleza, puesto que
es el fruto de la confluencia entre un conjunto de elementos de caracter social y las
singularidades propias de las personas que la integran. Para ello, plantean 3 tipos
de orientacion en la direccion de las organizaciones, esto es, tener capacidad para:
(a) implantar cambios estructurales (capacidad creativa), (b) incorporar la actual
estructura funcional a determinadas circunstancias coyunturales ( capacidad de
interposicion) y (c) usar el liderazgo para dirigir ( aprovechamiento del potencial de

la propia estructura). (Meirinhos et al, 2023).

A su vez, Kotter (1992) planteé 6 exigencias para ejercer eficazmente el
liderazgo: (1) El conocimiento del sector y de su organizacion (a. conocimiento
extenso del sector: mercado, competitividad, oferta, tecnologia; b. gran dominio
sobre la compafia: ejecutivos principales y su interés, historia, sistemas y cultura);
(2) Relacion con el sector y la compafiia ( conjunto de fuertes vinculos dentro del
mismo); (3) Buena fama e historial de éxitos ( excelente reputacion y deseable
trayectoria de éxitos en un gran numero de actividades); (4) Habilidades y
capacidades (a. una mente agil ( habilidad de analisis, sensatez, criterio,
razonamiento y pensamiento multidimensional y estratégico); b. grandes aptitudes
interpersonales: rapidez para establecer una buena relacion de trabajo, empatia,
capacidad de razonar y vision multidimensional y estratégica); b. solidas aptitudes
para las relaciones interpersonales: habilidad para entablar con rapidez una buena
colaboracion, empatia, habilidad para "vender", sensibilizacién hacia la gente y el
caracter humano); (5) los valores personales ( gran integridad ( valorar en general
a todas las gentes y grupos)); (6) motivacion (a. alto grado de energia; b. gran
propension a dirigir: la fuerza y el logro han de estar avalados por la seguridad en

si mismo).



De acuerdo a la primera dimension de la variable liderazgo, segun Huarachi
(2022) se denomina al liderazgo transformacional como el liderazgo que se mide a
través del énfasis del uso de la autoridad por parte del lider y la libertad que tiene
el subalterno para que actlie. Un liderazgo transformacional pone en préctica la
habilidad de influenciar, de un modo positivo, la forma en que los demas se

comportan.

Conforme a Meirinhos et al, (2023) el liderazgo transformacional influye de
manera positiva en la satisfaccion laboral externa, mientras que el liderazgo
patriarcal afecta positivamente la satisfaccion laboral interna. Se enfatiza la
importancia de fomentar el apoyo a los trabajadores ofreciéndoles palabras
inspiradoras y positivas, ademas de elogios, para fomentar la interacciéon y el grado
de satisfaccion con los colegas. La orientacion a los empleados puede ayudar a
generar un sentido de logro en el trabajo. Esta modalidad de direccién se
caracteriza por el componente esencialmente personal asociado a la figura del
lider, puesto que consigue que los seguidores se motiven, al introducir
modificaciones en su actitud y generar motivacion para el logro de objetivos sobre
la base de unos valores e ideales que interesen al ambito organizativo. Este estilo
de liderazgo tiene cuatro componentes, como afirman: carisma, inspiracion,

respeto por los subordinados y estimulacion intelectual.

Por su parte, Lin et al, (2020) consideran que el liderazgo transformacional
se conceptualiza Unicamente como un resultado de la interrelacion entre lider y
subordinados, y destaca que los lideres deberian plantearse mayores grados de
idealizacién, convicciones y valoracién y, en consecuencia, concienciar a los
subordinados, de forma que éstos pudieran llegar a cubrir un mayor grado de
satisfaccion de sus propias necesidades internas. El liderazgo transformacional
estimula a sus subordinados a que sacrifiquen sus propios intereses en beneficio
de la organizacion, dotando de mas sentido a su trabajo, estimulando la plena
satisfaccion de las exigencias de sus subordinados y generando un clima de
confianza mutua. Para cumplir los requisitos de los lideres, los trabajadores podran
mejorar sus capacidades, desarrollar mas conductas de civismo organizativo y

fomentar la creatividad.
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En cuanto se refiere a la segunda dimension de la variable liderazgo, el
liderazgo transaccional de acuerdo con Meirinhos et al, (2023), ese estilo de
liderazgo se concentra sobre la existencia del sistema de recompensas y sanciones
que el lider aplica en consecuencia del alcance, o no, los objetivos fijados. El lider
transaccional indica los comportamientos a ser adoptados y los fines a ser
conseguidos sin influir o incentivar en gran medida empleados para que alcancen
los fines perseguidos. En el liderazgo transaccional se hace hincapié en la
existencia de una dicotomia existente entre el lider en tanto que superior y su
seguidor como dependiente, partiendo de la perspectiva de conformidad respecto
a la realidad de cada organizacién. Contrariamente al liderazgo transformacional,
el liderazgo transaccional tiene lugar cuando es una persona la responsable de
tomar la decision de entrar directamente en relacién con otras con el propésito de
cambiar objetos de valor ("cosas" economicas, psicolégicas o politicas, por

ejemplo).

En cuanto, Huarachi (2022) indica que es un estilo de liderazgo enfocado al
trueque de incentivos dirigidos a los colaboradores para el desempefio de un
trabajo concreto, fomenta la consecucién y el logro de unos objetivos mediante

todo un sistema de recompensas y sanciones.

Mientras tanto, para Mahfouza et al, (2019) El lider transaccional dirige y
motiva a sus seguidores hacia los objetivos marcados por la organizacion
aclarando los roles y las demandas que le corresponden a cada empleado segun
cada tarea particular, es decir, busca s6lo hacer compatibilizar y armonizar los
objetivos de los liderados, mediante el simple intercambio y negociacién de
conflictos; los incentivos y el estatus se intercambian por desempefio. Segun este
estilo de liderazgo, los seguidores se guian tanto por el sistema de recompensas
establecido como por el sistema de castigos. De este modo, el lider interactta con
los suyos con el fin de que continlen esforzandose y cumplan lo que acordaron y

lo que negociaron para conseguir alcanzar los fines de la organizacion.

Kalsoom (2018) contrasté el liderazgo transaccional con el liderazgo
transformacional, ya que este ultimo basa sus acciones en los seguidores apelando

al interés de cada uno de sus seguidores, mientras que los lideres transaccionales

11



basan su poder en la autoridad que proviene de su posicion jerarquica en la

organizacion

En cuanto a la tercera dimension, denominado liderazgo pasivo-evitativo,
segun Huarachi (2022) se considera que es un tipo de liderazgo cuando se
visualiza un comportamiento que ya es negativo y contraproducente para la
organizacion. Los lideres se distancian de los colaboradores y Unicamente
participan en las medidas adoptadas cuando se trata de cuestiones criticas y de
gravedad. Mientras tanto, Julian (2023) indica que, el liderazgo correctivo/evitativo
se manifiesta en lideres que evitan ejercer influencia sobre los integrantes de la
organizacion, aparte de recargarlos de funciones, sin que tengan objetivos claros
y, por consiguiente, no adoptan las decisiones mas acertadas para conseguir el

mayor logro posible de la institucion.

Asimismo, Ali et al, (2023) define que el liderazgo pasivo-evitativo también
se denomina liderazgo laissez-faire, de manera que cuando no hay evidencia
efectiva o ninguna de liderazgo, se puede denominar liderazgo de laissez-faire. Los
lideres evitan los problemas, estan menos atentos a los procesos de toma de
decisiones, les desagrada la retroalimentacion y rechazan participar. El lider
raramente se relaciona con miembros del grupo y evita responsabilizarse o
desempeiiar un papel pasivo en la labor del equipo. Por otra parte, los dirigentes
no proporcionan a sus trabajadores instrucciones claras. En la mayor parte de los
casos, los dirigentes no hacen ni caso de los desafios y de los problemas y no
insisten en las gratificaciones o en la retroalimentacion sobre la actuacion de los
trabajadores. El lider laissez-faire delega la mayoria de las decisiones las toman
los subordinados. Por otra parte, sus subordinados no cuentan con asesoramiento
ni con supervision y apenas obtienen respaldo de sus lideres laissez-faire. En
consecuencia, esta forma de liderazgo se relaciona positivamente con estresores
laborales, por ejemplo, conflictos con los colegas, roles ambiguos y funciones

imprecisas.

De acuerdo a la segunda variable, denominada gestiébn de recursos
humanos, se define segin Adunlin et al, (2024, citado por la Biblioteca de la
Universidad de Minnesota) se refiere al proceso de reclutamiento, capacitacion,

compensacion, desarrollo de politicas y estrategias para la retencion de personal.
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La gestidon de recursos humanos engloba todos los aspectos relacionados con la
administracion del personal para lograr de manera efectiva los objetivos de una
organizacion. A lo largo del tiempo, este ambito ha evolucionado constantemente
para ajustarse a las modificaciones en el entorno laboral y se reconoce cada vez

mas como un factor crucial para el éxito organizacional.

Asimismo, Qin, et al, (2023) indican que el término “recursos humanos” fue
acufiado por primera vez por el académico Peter F. Drucker en 1954. La funcién
principal de la gestion de recursos humanos (HRM) consiste en colocar a las
personas adecuadas en los puestos correctos en el momento adecuado. La gestion
de recursos humanos implica la organizacion y asignacién estratégica del personal,
de acuerdo con los requisitos del desarrollo organizacional a través de una serie
de procesos, como reclutamiento, capacitacion, uso, evaluacion, motivacion y
ajuste de los empleados, para movilizar su motivacion y poner en juego su potencial

y crear valor para la organizacion.

Las habilidades de gestion de recursos humanos son indispensables en el
rubro de las carreras farmacéuticas. Los farmacéuticos deben poseer habilidades
competentes en gestion de recursos humanos con el fin de facilitar una
colaboracion fluida en equipo, resolver conflictos de manera efectiva y cultivar un
ambiente de trabajo positivo, todos elementos fundamentales para garantizar una
atencion optima al paciente. Es plausible afirmar que la competencia en gestion de
recursos humanos deberia considerarse una habilidad fundamental para los
farmacéuticos, ya que numerosos desafios que enfrentan las organizaciones
farmacéuticas, junto con sus correspondientes soluciones, a menudo dependen de

cuestiones relacionadas con la fuerza laboral (Lea, 2022).

De acuerdo a las dimensiones de la variable gestion de recursos humanos,
Babapour (2023) define a la primera dimension reclutamiento, como el acto de
reclutar el talento adecuado para formar una base de un equipo fuerte. En la
industria farmacéutica, donde a menudo se requieren habilidades especializadas,
los reclutadores debe mirar por encima de los tradicionales requisitos. Deben
centrarse en candidatos con pasion por la industria, voluntad de aprender y
capacidad de adaptarse a un entorno acelerado. Ademas, se debe priorizar la
diversidad y la inclusién para garantizar un equipo completo que pueda abordar
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una variedad de desafios. Mientras tanto, Collantes (2021) sefala que el
reclutamiento es esencial en la busqueda de personal, ya que el éxito depende de

la cantidad de candidatos que cumplan con el perfil deseado.

De acuerdo a la segunda dimension denominada seleccion, Collantes
(2021) sefiala que la seleccion del personal adecuado requiere un andlisis y debe
presentar una evaluacion minuciosa. Asimismo, Mdnch (2010) lo describe como el
proceso de seleccionar, entre todos los candidatos, a aquel que posea las mejores
aptitudes para desempefar el puesto y sea eficiente en la empresa, conforme a los

requisitos establecidos.

Segun la tercera dimension, Chiavenato (2009) sefala que las recompensas
0 reconocimientos son procedimientos destinados a motivar e incentivar a las
personas segun sus necesidades especificas, mediante salarios y servicios
sociales, reconocimiento de su trabajo y otros beneficios. Asimismo, Collantes
(2021) indican que el reconocimiento busca incentivar al personal y fomentar la
repeticion de habilidades en otros colaboradores, promoviendo asi el desarrollo
conjunto. En cuanto a la cuarta dimension, Collantes (2021) Indica que el clima
laboral se vincula con la percepcion de los empleados sobre su lugar de trabajo,
asi como con las caracteristicas de la empresa que afectan su rendimiento y

bienestar psicosocial.

De acuerdo a la quinta dimensién, Collantes (2021) sefala que la formacion
es esencial para la gestibn administrativa dentro de una organizacion,
contribuyendo a alcanzar los objetivos institucionales. Asimismo, Babapour (2023)
indica que la formacion y el desarrollo continuos son esenciales para mantener a
los empleados comprometidos y competitivos. En la industria farmacéutica, donde
las regulaciones y tecnologias evolucionan constantemente, los empleados deben
mantenerse actualizados con las ultimas tendencias y practicas. Los programas de
capacitacion deben adaptarse a las necesidades especificas de la organizacion y
deben incluir tanto habilidades técnicas como habilidades interpersonales, como

comunicacion y liderazgo.

De acuerdo a la sexta dimension, Collantes (2021) sefiala que la planeacion
es fundamental en la gestion de recursos humanos, ya que indaga establecer

sistemas y aprendizaje para mantener la estabilidad en la empresa.
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En cuanto a la séptima dimension, Collantes (2021) sefala que la
organizacion implica las actividades realizadas por los miembros para lograr los

fines de la organizacion, abarcando también el proceso administrativo.

De acuerdo a la octava dimension, Collantes (2021) sefiala que la
comunicacion es crucial para construir relaciones solidas con los colaboradores.
Los empleadores deben recrear un ambiente de trabajo positivo donde los
trabajadores se sientan apoyados y valorados. Esto se puede lograr mediante
comunicacion abierta, programas de reconocimiento y oportunidades de avance

profesional.

Existen diversas teoricas de liderazgo en este caso el estudio se baso en la
teoria de contingencia de Fred Fiedler (1987) resalta la importancia de ajustar los
estilos de liderazgo segun la situacion en la que este la persona. Estas teorias se
enfocan en las variables del entorno que pueden afectar la seleccion del estilo de
liderazgo mas adecuado para cada situacion. No existe un estilo de liderazgo que
sea ideal para todas las situaciones. De acuerdo con el modelo de contingencia, la
efectividad del liderazgo no Unicamente depende de las peculiaridades personales
del lider, sino también del contexto en el que se desempefia. Esta teoria busca un
equilibrio entre las acciones del lider, las necesidades de los seguidores y el
entorno. Asi, los lideres pueden evaluar las necesidades de sus seguidores,

analizar la situacién y ajustar su comportamiento en consecuencia.

De igual manera se plasman las hipétesis alternas: Existe una relaciéon
significativa entre los estilos de liderazgo y gestion de recursos humanos en los

trabajadores que laboran de una cadena de boticas, Huaraz, 2024.

Ademas, se establecen la siguiente hipotesis nula: no existe relacién
significativa el nivel de liderazgo en los trabajadores de una cadena de boticas,
Huaraz, 2024
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Il. METODOLOGIA

Se presentod, seguidamente, una serie de orientaciones y procedimientos
orientados a alcanzar los fines de la investigacion; igualmente, se detallaron las
técnicas e instrumentos que permitieron obtener pruebas de los participantes

seleccionados.

Este tipo de estudio se considerd basico, segun Pawar (2020) se utilizd
para ampliar conocimientos para llegar a respuestas a un problema de
investigacion especifico. Un objetivo clave de esta investigacion fue generar
conocimiento cientifico con alta aplicabilidad, convirtiéndola asi en una opcion

comun.

El estudio fue de enfoque cuantitativo, segun Ratelle (2019) porque fue
objetiva y emplea enfoques estadisticos. En este estudio se realizé encuestas a
los trabajadores de una cadena de boticas. De acuerdo al nivel fue correlacional,
dado que este disefio de investigacion explord la relacion entre dos o mas
sucesos mediante el estudio de su interdependencia. Se centra en el grado o la
manera en que una variable impacta a la otra. Segin Chew B. H. (2019) se
consider6 al estudio no experimental, porque el estudio no empled manipulacion
de las variables. Asimismo, fue transversal, ya que la observacion de una
poblacion definida fue en un Unico momento o intervalo de tiempo. La exposicion

y el resultado se determinaron simultdneamente (Kapoor, 2016).

A continuacion, se plasmo el grafico, segun el disefio:
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Significando:

M: Muestra

V1: Estilos de liderazgo

V2: Gestion de recursos humanos
R: Relacion entre las variables

Estilos de liderazgo, conceptualmente, segun Reed (2019) indic6 que el
liderazgo a menudo se define como una forma de influir, motivar y empoderar a
otros para ayudar a lograr un objetivo comun. En pocas palabras, el liderazgo es
la habilidad para motivar, inspirar y dirigir a las personas para que puedan
alcanzar metas establecidas o un propésito comun. De acuerdo a la definicion
operacional la medicion se realizé a través de un cuestionario, que se disefid de
acuerdo con las dimensiones propuestas por Alegre et al, (2021): Liderazgo
transformacional, Liderazgo transaccional y liderazgo correctivo. Presentando
como indicadores a la: Influencia idealizada, motivacion inspiradora, estimulacion
intelectual, consideracion individualizada, recompensa contingente, direccion por
excepcion activa, direccion por excepcién pasiva y dejar hacer o laissez faire.
Para la medicion de los indicadores y dimensiones de la variable en mencion se

considerd unaescala ordinal.

Gestidn de recursos humanos ,conceptualmente, se define segun Adunlin et
al, (2024, citado por la Biblioteca de la Universidad de Minnesota) La gestién de
recursos humanos implica emplear, capacitar, compensar, establecer politicas
relacionadas y disefiar estrategias para retener al personal. Aborda todos los
aspectos relacionados con la administracion de personas con el fin de alcanzar

los objetivos de la organizacion de manera eficiente.

En cuanto a la definicion operacional su medicion se origind por medio de un
cuestionario con escala de medida tipo Likert de acuerdo con las dimensiones
gue se indicaron como el reclutamiento, seleccion, recompensas, cooperacion y
formacion, comunicacion y desarrollo, clima laboral, planificaciéon y organizacion.
Presentando como indicadores a la autonomia, iniciativa, planificacion,
desempefio, reconocimiento, remuneracion, contribucién, preocupacion,

beneficios en el trabajo, comunicacién, trabajo en equipo, recursos necesarios,
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ambiente laboral, instalaciones del trabajo, condiciones laborales,
responsabilidad laboral, reglamentos, socializacion, comunicacion, buenas

relaciones, siendo medido en una escala ordinal.

Para los fines de este estudio, estuvo constituida la poblacion por 52 en
trabajadores de una cadena de boticas. De acuerdo a Banerjee (2020) la
poblacién es el grupo mas amplio de personas a quienes pretende generalizar los
resultados de su estudio. Se tomd en cuenta todos los trabajadores de una
cadena de boticas de Huaraz. Para Garg (2016) Mediante criterios de inclusion
se identifico a la poblacion de estudio de forma consistente, fiable, homogénea y
obligatoria. No fue considerado personal practicante. Para Garg (2016) Los
criterios de exclusion abarcaron aquellos aspectos o caracteres que convierten a

dicha poblacién en no elegible para participar en el estudio.

De acuerdo a Purna (2023) la muestra constituye un subgrupo realmente
representativo de personas que comparten posiblemente idénticas caracteristica
a las de una amplia poblacion, lo que permite extender los efectos de la
investigacion. Por ser una poblacidon pequefia, se tomaron en cuenta toda la
poblacion, de manera que fue una muestra censal, es decir, los 52 trabajadores

de una cadena de boticas.

La unidad de andlisis se constituyd por cada trabajador de la cadena de
boticas de Huaraz. De acuerdo a Sullivan et al, (2018) La unidad de anlisis es a
quien a partir de la cual se tomaron las medidas.

Se usO para ambas variables la encuesta, segun Kiani et al, (2022) este
elemento de disefio de investigacion implica el proceso de recopilacién de datos
o informacion de los participantes o fuentes del estudio. Comprende la adopcion
de decisiones sobre los datos que deben recopilarse, la forma de hacerlo y las
herramientas o instrumentos que deben utilizarse. Se usé un cuestionario para
las dos variables. De acuerdo a Kurtkoti. (2020), los instrumentos de investigacion
son herramientas de medicién, como cuestionarios o0 escalas, que los

investigadores utilizan para medir variables en los estudios de investigacion.

Para la variable estilos de liderazgo se utilizé una version abreviada del
“Cuestionario Multifactorial de Liderazgo” (MLQ) 5X, adaptado compuesto por 36
preguntas distribuidas en las siguientes dimensiones “transformacional,

transaccional, correctivo/evitador”. Se aplicdé una escala de Likert para esta
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evaluacion, y luego se categorizoé la puntuacion total utilizando la escala de
Estanones en tres niveles: medio (entre 87 y 104 pts), alto (mas de 104 pts) y bajo

(menos de 84 pts).

Para la variable gestion de recursos humanos el instrumento consto de 28
items, adaptado dividido en 8 dimensiones las cuales son el reclutamiento (item
1 al 3), seleccién (item 4 al 6), recompensas (item 7 al 9), cooperacion y formacion
(item 10 al 12), comunicacion y desarrollo (item 13 al 15), clima laboral (item 16
al 18), planificacion (item 19 al 24) y organizacion (item 25 al 28); en una escala
de tipo Likert, la escala de respuesta abarca desde 1 (Totalmente en desacuerdo)
hasta 5 (Totalmente de acuerdo). Se aplic6 una escala de Likert para esta
evaluacion, el instrumento se calific6 como deficiente cuando obtiene una
puntuacién de entre 28 y 65 puntos, moderadamente eficiente (66-103 puntos) y
eficiente (104-140 puntos).

Se le realizé la validez por el juicio de expertos a los cuestionarios a emplear.
Segun Almanasreh, et al (2019), la validez de contenido aporté pruebas acerca
del grado de relevancia y representacion que tienen los items incluidos en
determinado instrumento de valoracion para un determinado objetivo de
evaluacion. La valoracién del contenido se realiz6 a partir de un grupo de
especialistas encargados de valorar los items del cuestionario y calificarlos segun

su relevancia y representatividad en relacion con el contenido.

Kiani et al, (2022) La fiabilidad hizo referencia a la uniformidad de las
medidas repetidas y la reduccion de errores aleatorios, y es uno de los aspectos
caracteristicos del disefio de la investigacion. Para ambos instrumentos se realizo
una prueba piloto con trabajadores externos a la investigacion para determinar la
confiabilidad con el alfa de Cronbach, para la variable estilos de liderazgo se
obtuvo un valor de 0,867 y para la variable gestion de recursos humanos un alfa
de 0,714.

Se entregd en primer lugar el documento oficial correspondiente para
recabar la autorizacion de la aplicacion a los trabajadores. Una vez otorgada la
autorizacion, el cuestionario les fue suministrado de forma presencial.
Posteriormente, se cred una base de datos en Microsoft Excel a partir de las
contestaciones obtenidas de los sujetos de estudio. Posteriormente, esta base de

datos fue trabajada en el programa SPSS, a patrtir de los resultados obtenidos de
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la estadistica inferencial y descriptiva, se manifestaron los hallazgos que

permitieron confirmar las hipétesis formuladas dentro del estudio.

Inicialmente, se codificé y se insertd los datos recabados a una base en el
programa Excel 2016, para posteriormente transferirlos a SPSS y proceder a su
correspondiente analisis, tratamiento e interpretacion. Del mismo modo, se
procedio a la estadistica descriptiva, obteniendo como resultado la relativa y la
absoluta frecuencia, y se procedio a la visualizacion de los mismos en tablas de
frecuencia y gréficos. Segun Kaliyadan (2019) la estadistica descriptiva
proporciona una sintesis acerca de una muestra que esta siendo analizada sin
necesidad de realizar deducciones en base a la teoria de probabilidades. Los
estadisticos descriptivos se utilizaron todavia para proporcionar un resumen
general, emplea herramientas como los cuadros de frecuencia de distribucion,

porcentajes y también otros indicadores de tendencia central, como la media.

Después, se recurrio al analisis inferencial, en funcién de la prueba de
normalidad, y se decidié emplear un test paramétrico (R de Pearson) orientado a
establecer la correlacion entre ambas variables. Se us6 un nivel de significatividad
correspondiente al 5% (p <0,05). En la estadistica inferencial, se analizan estos
datos de una muestra para inferir conclusiones de un conjunto mas grande de
poblacién. La finalidad es contestar o verificar hipdtesis. Se entiende como
hipotesis (hipétesis en plural) una propuesta explicativa para un fenémeno. Por lo
tanto, el contraste de las hipétesis es el procedimiento para tomar las decisiones
racionalmente acerca de la veracidad de ciertos fenémenos constatados. (Ali et
al, 2016).

El presente trabajo realiz6 y respetd todos los principios éticos descritos en
el Codigo de Etica de la UCV (2024), Entre ellos sobresale el concepto de
autonomia, lo que asegura la participacion de los sujetos por su libre albedrio.
Continuando con el principio de beneficencia, donde se imparte que el estudio
procuré aportar a la Institucion mediante la mejora de la problematica de la
realidad, con el principio de no maleficencia se establecié que la investigacion no
tiene la intencién de dafiar a la entidad, con un principio de justicia que determina
gue se hatratado a las personas de forma justa. Las contribuciones de los autores

fueron debidamente mencionadas segun las normas de la 72 edicion de la APA.
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lIl.- RESULTADOS:

Tabla 1
Correlacidon entre gestion de recursos humanos y liderazgo en los trabajadores que

laboran de una cadena de boticas, Huaraz, 2024

Liderazgo
Gestion de recursos Correlacion de Pearson 631"
humanos Sig. (bilateral) 000

Nota: La correlacion (bilateral) es significativa al nivel de 0,01.

En la tabla 1 se indica que existe relacion estadisticamente significativa entre la
gestion de recursos humanos y liderazgo (r =0.601) y con un Sig. 0.000 siendo menor

a 0.05.
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Tabla 2.

Correlacién entre gestion de recursos humanos y los estilos de liderazgo en los trabajadores que laboran de una cadena de boticas,
Huaraz, 2024

Transformacional Transaccional Correctivo Liderazgo

Transformacional Correlacion de Pearson 1
(bilateral) Sig.
Transaccional Correlacion de Pearson 743" 1
(bilateral) Sig. ,000
Correctivo Correlacion de Pearson ,525™ ,690™ 1
(bilateral) Sig. ,000 ,000
Liderazgo Correlacion de Pearson ,921" ,932" , 736" 1
(bilateral) Sig. ,000 ,000 ,000
Gestion de recursos  Correlacion de Pearson ,534™ ,601™ 577" ,631™
Humanos (bilateral) Sig. ,000 ,000 ,000 ,000

Nota: la correlacién (bilateral) es significativa al nivel de 0,01.

En la tabla 2 se muestra una relacion significativa entre el estilo de liderazgo transformacional y la variable de gestién de recursos
humanos (r = 0.534). Ademas, se observa una relacion significativa entre el liderazgo transaccional y la variable de gestion de

recursos humanos con una correlacién de (r = 0.601), asi como entre el liderazgo correctivo y la variable de gestion de recursos
humanos con una correlacién de (r = 0.577).
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Tabla 3

Nivel de liderazgo en los trabajadores de una cadena de boticas, Huaraz, 2024.

VARIABLES BAJO MEDIO ALTO
N % N % N %
TRANSFORMACIONAL 10 19.2 29 55.8 13 25
TRANSACCIONAL 8 154 32 61.5 12 231
CORRECTIVO 12 23,1 26 50 14 26,9

Interpretacion: se observa el nivel de liderazgo correctivo 26.9% un nivel alto y

también el liderazgo transaccional 61.5% nivel medio y por ultimo estilos de liderazgo

transformacional 55.8% un nivel medio en los trabajadores encuestados.
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Tabla 4
Nivel de gestion de recursos Humanos en los trabajadores de una cadena de

boticas, Huaraz, 2024

NIVEL F %
Alto 14 26.9

Medio 26 50
Bajo 12 23.1

Interpretacion: Del 100% (52) trabajadores de una cadena de boticas, Huaraz, 2024
encuestados, el 26.9% (14) presentaron nivel alto de gestién de recursos humanos,
asimismo el 50% (26) presentaron nivel medio. Mientras que, el 23.1% (12) de los

trabajadores presentaron nivel bajo en gestién de recursos humanos.
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V. DISCUSION

En la actualidad, las organizaciones llevan a cabo modificaciones para alcanzar
sus metas. En el sector de los servicios de salud, los profesionales que dirigen
establecimientos farmacéuticos juegan un papel fundamental en la atencién primaria.
Por ello, el estilo de liderazgo y la gestion de recursos humanos que empleen seran
cruciales para el fracaso o éxito de las estrategias implementadas para enfrentar los
desafios y cambios diarios.

El presente estudio presenté como fin determinar la relacion entre los estilos de
liderazgo y gestion de recursos humanos en trabajadores de una cadena de boticas,
Huaraz, 2024. De igual manera, se obtuvo como objetivos especificos asociar la
variable liderazgo, segun estilo estas fueron liderazgo transformacional, transaccional
y correctivo. De acuerdo al objetivo general, se manifestdé un R de Pearson de 0,631
y un valor de Sig.=0,000, indicando que existe relacion entre estas variables
estudiadas. Los estilos de liderazgo estan vinculados directamente en la productividad
y eficiencia de los empleados. Un liderazgo efectivo puede optimizar la gestiéon de
recursos humanos al asegurar que los trabajadores estén motivados, comprometidos

y trabajando hacia los objetivos organizacionales.

Estos datos obtenidos en la investigacidn se asemejan con lo encontrado por
Gallego, et al (2022) y Siraj (2022) donde sefialan que en los trabajadores sanitarios
los estilos de liderazgo y gestion de recursos humanos se encuentran
estadisticamente relacionados (p<0.05). Los datos mostraron como el liderazgo tiene
una vinculacion positiva y significativa con el desempefio de los trabajadores a través
de la gestion de recursos humanos, de ahi que se observo el papel mediador pleno
de la gestion de recursos humanos entre el liderazgo y el desempefio de los
trabajadores.

Estos resultados indican que los empleados de farmacias son uno de los
servicios sanitarios mas accesibles para el publico. Por ello, es fundamental ofrecer
una formacion efectiva en gestion de recursos humanos a los farmacéuticos para
garantizar servicios de atencion médica de calidad alta y fomentar un entorno de
trabajo eficiente. Aunque la gestibn de recursos humanos se ha asociado

tradicionalmente con el proceso de contratacion y compensacion, ahora se la
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reconoce cada vez mas como una funcién estratégica que apunta a alinear la
estrategia comercial de una organizaciéon con la de sus empleados. Todas las
organizaciones farmaceéuticas, independientemente de su tamafio y estructura,

requieren estrategias eficaces de recursos humanos para tener éxito (Valliant, 2022).

De manera, que estos resultados podrian fundamentarse en lo expuesto en la
teoria, donde se sefiala que los lideres actian como modelos a seguir, de manera que
sus comportamientos y actitudes establecen un estandar para los empleados, lo que
puede influr en como se gestionan los recursos humanos en términos de
comunicacién, motivacion y resolucion de conflictos, lo cual se refuerza con lo
manifestado por Reed (2019) donde indica que a menudo el liderazgo viene definido
como una manera de influenciar, motivar y dar poder a otros para ayudar a conseguir
una meta comun. En pocas palabras, el liderazgo es la habilidad de incentivar, inspirar
y dirigir a los individuos para que puedan alcanzar metas establecidas o un propésito

comun.

En cuanto al objetivo especifico 1, se obtuvo que el nivel de liderazgo en los
trabajadores de una cadena de boticas, fue de nivel alto en un 62%. Los resultados
son concordantes con Gallego, et al (2022), donde el liderazgo fue alto. Sin embargo,
no concuerda con Julian et al, (2023) quien manifiesta que los trabajadores mostraban
la presencia del liderazgo correctivo en un grado medio en el 72,3%. De manera que,
estos resultados podrian darse en relaciébn a lo mencionado por la teoria de
contingencia de Fred Fiedler (1987) indica que la efectividad del liderazgo no solo
depende de las cualidades personales del lider, sino también del entorno en el que
opera. La informacion sobre liderazgo en ciencias de la salud sugiere que es necesario
incorporar estos temas en los planes de estudio de pregrado. Por lo tanto, es
fundamental mejorar la colaboracién entre universidades y el sector laboral para que
los futuros profesionales adquieran las habilidades necesarias para tomar decisiones

en organizaciones de salud desde el comienzo de su formacion.

Seguidamente, no concuerda con lo encontrado Alegre et al, (2021) en una
muestra de 215 profesionales quimicos farmacéuticos, obteniendo como resultados
que los Quimicos Farmacéuticos de Ancash poseen un mediano grado de estilos de
liderazgo (66,51%). El liderazgo es un aspecto clave que deberian poseer todos los

empleados que trabajan en una cadena de farmacias. En este sentido, el liderazgo

26



podria tener percepcion al futuro promover y motivar a los trabajadores que los rodea,
lider es quien guia el trabajo grupal, presentando la habilidad para influenciar a los
demas para que se entusiasmen en la consecucion de objetivos, un buen lider se va
a preocupar por el bienestar de sus trabajadores, desarrollando sus fortalezas y

mejorando sus debilidades.

De manera que, Hadning et al, (2022) considera al liderazgo como el punto
focal y el responsable politico del conjunto de actividades empresariales llevadas a
cabo por el lider. Ejercer el liderazgo consiste en ejercer influencia sobre el
rendimiento y la conducta de los integrantes de determinada organizacion, de manera
gue se orienten al logro de ciertos fines de la misma. De manera que hoy en dia, segun
informa Shao, et al (2020) indica que la automatizacién puede aumentar la eficiencia
de la dispensacioén, la demanda general de atencién farmacéutica sigue siendo alta
perjudicando el liderazgo y no permitiendo cumplir con los objetivos planteados.

Asimismo, es importante destacar que el liderazgo en cualquier ambito de
actividad es considerado un factor esencial para las empresas que actian en un
entorno de mayor complejidad, caracterizado por cambios debidos a la competencia,
el mercado globalizado y el avance tecnolégico. (Gutu et al, 2022; Sascha et al, 2022).
Un alto nivel de liderazgo en la mayor parte de los trabajadores sugiere que la cadena
de boticas tiene un equipo con habilidades de liderazgo bien desarrolladas, lo que es
una fortaleza considerable. Este resultado puede indicar que la organizacion ha
invertido en el desarrollo de competencias de liderazgo, ya sea a través de programas
de capacitacion, mentorias, o mediante la promocion de una cultura organizacional

que valora y fomenta estas habilidades.

En cuanto al objetivo especifico 2, se concluye que el nivel de gestién de
recursos humanos en los trabajadores de una cadena de boticas, Huaraz, 2024, fue
de nivel medio en 50%. Los resultados no son concordantes con lo encontrado por
Adam et al, (2021) quienes obtuvieron que la gestion de recursos fue deficiente en un
50%. Se concluye que la gestién de recursos humanos comprende a los individuos
gue integran el capital de una organizacion cuando se valora su contribucion mas alla
de ser un simple recurso. Por ende, la gestion de recursos humanos es crucial en la
prestacion de servicios de salud, ya que facilita la colaboracion dentro de la

organizacién y permite a las personas alcanzar sus metas laborales individuales.
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De acuerdo a la teoria las habilidades de gestion de recursos humanos son
indispensables en el ambito de las carreras de salud o en el area de farmacia. Los
trabajadores farmacéuticos deben poseer habilidades competentes en gestion de
recursos humanos para facilitar una colaboracion fluida en equipo, resolver conflictos
de manera efectiva y cultivar un ambiente de trabajo positivo, todos elementos
fundamentales para garantizar una atencion éptima al paciente. Es plausible afirmar
que la competencia en gestion de recursos humanos deberia considerarse una
habilidad fundamental para los farmacéuticos, ya que numerosos desafios que
enfrentan las organizaciones farmacéuticas, junto con sus correspondientes
soluciones, a menudo dependen de cuestiones relacionadas con la fuerza laboral
(Lea, 2022).

Asimismo, Qin, et al, (2023) indica que la gestion de recursos humanos implica
la planificacion y asignacion estratégica de los recursos humanos de acuerdo con los
requisitos del desarrollo organizacional a través de una serie de procesos, como
reclutamiento, capacitacion, uso, evaluacion, motivacion y ajuste de los empleados,
para movilizar su motivacion y poner en juego su potencial y crear valor para la

organizacion.

En funcién con el objetivo especifico 3, se concluye la presencia de una positiva
correlaciébn moderada (r = 0,534; Sig.=0,000) entre el liderazgo transformacional y la
de gestion de recursos humanos en los trabajadores de una cadena de boticas,
Huaraz, 2024. Llegando a concluir que estos resultados se deben a la capacidad de
este estilo de liderazgo para motivar y empoderar a los trabajadores, fomentar su
desarrollo personal y profesional, alinear objetivos, promover la innovacion, mantener
relaciones interpersonales positivas y reconocer los logros. Estos factores en conjunto

crean un entorno de trabajo que facilita la gestion efectiva de recursos humanos.

Los datos concuerdan con Gallego, et al (2022), donde concluyen que el
liderazgo influye directa y positiva en la gestion de recursos humanos. Lo cual se
afirma con lo mencionado por Huarachi (2022)se denomina al liderazgo
transformacional como el liderazgo que se mide a través del énfasis del uso de la
autoridad por parte del lider y la libertad que tiene el subalterno para que actie. Un
liderazgo transformacional pone en practica la habilidad de influenciar, de un modo

positivo, la forma en que los demas se comportan.
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Conforme a Meirinhos et al, (2023) indica que la necesidad de alentar a los
trabajadores ofreciéndoles palabras inspiradoras y positivas, ademas de elogios, para
fomentar la interaccion y el grado de satisfaccion con los colegas. La orientacion de
los empleados puede ayudar a generar un sentido de logro en el trabajo. Por su parte,
Lin et al, (2020) consideran que el liderazgo transformacional se conceptualiza
Unicamente como el resultado de la interrelacion entre lider y subordinados, y destaca
que los lideres deberian plantearse mayores grados de idealizacion, convicciones y
valoracion y, en consecuencia, concienciar a los subordinados, de forma que éstos
pudieran llegar a cubrir un mayor grado de satisfaccion de sus propias necesidades

internas.

En funcién con el objetivo especifico 4, se concluye la presencia de una positiva
correlaciébn moderada (r = 0,601; Sig.=0,000) entre el liderazgo transaccional y la de
gestién de recursos humanos en los trabajadores de una cadena de boticas, Huaraz,
2024. Estos resultados sugieren que los componentes de claridad en metas y
recompensas, control y supervision, sistemas de recompensas y castigos, eficiencia
operativa y reduccion de conflictos asociados con este estilo de liderazgo, contribuyen
significativamente a mejorar la gestion de recursos humanos. En cuanto, Huarachi
(2022) indica que es un estilo de liderazgo enfocado al trueque de incentivos dirigidos
a los colaboradores para el desempefio de un trabajo concreto, fomenta la
consecucién y el logro de unos objetivos mediante todo un sistema de recompensas

y sanciones.

Mientras tanto, para Mahfouza et al, (2019) El lider transaccional dirige y motiva
a sus seguidores hacia los objetivos marcados por la organizacién aclarando los roles
y las demandas que le corresponden a cada empleado segun cada tarea particular,
es decir, busca sélo hacer compatibilizar y armonizar los objetivos de los liderados,
mediante el simple intercambio y negociacion de conflictos; los incentivos y el estatus
se intercambian por desempefo. Segun este estilo de liderazgo, los seguidores se
guian tanto por el sistema de recompensas establecido como por el sistema de
castigos. De este modo, el lider interactia con los suyos con el fin de que continden
esforzandose y cumplan lo que acordaron y lo que negociaron para conseguir alcanzar

los fines de la organizacion.
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En funcién con el objetivo especifico 5, se concluye la presencia de una positiva
correlacion moderada (r = 0,577; Sig.=0,000) entre el liderazgo correctivo y la de
gestion de recursos humanos en los trabajadores de una cadena de boticas, Huaraz,
2024. De acuerdo a estos resultados, el liderazgo correctivo se basa en la vigilancia 'y
el cumplir las normas y procedimientos. Este enfoque puede mejorar la gestién de
recursos humanos al asegurar que las estandares y politicas se sigan rigurosamente,
lo cual es crucial en una cadena de boticas donde el cumplimiento normativo es

esencial para la seguridad y eficacia del servicio.

Asimismo, Ali et al, (2023) indica que los lideres evitan los problemas, estan
menos atentos a los procesos de toma de decisiones, les desagrada la
retroalimentacion y rechazan participar. El lider raramente se relaciona con miembros
del grupo y evita responsabilizarse o desempefiar un papel pasivo en la labor del
equipo. Por otra parte, los dirigentes no proporcionan a sus trabajadores instrucciones
claras. En la mayor parte de los casos, los dirigentes no hacen ni caso de los desafios
y de los problemas y no insisten en las gratificaciones o en la retroalimentacion sobre
la actuacion de los trabajadores. El lider laissez-faire delega la mayoria de las
decisiones las toman los subordinados. Por otra parte, sus subordinados no cuentan
con asesoramiento ni con supervision y apenas obtienen respaldo de sus lideres
laissez-faire. En consecuencia, esta forma de liderazgo se relaciona positivamente
con estresores laborales, por ejemplo, conflictos con los colegas, roles ambiguos y

funciones imprecisas.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: En cuanto al objetivo general, se concluye la presencia de una correlacion
positiva moderada (r= 0,631; Sig.=0,000) entre el nivel de liderazgo y
gestiébn de recursos humanos en los trabajadores de una cadena de
boticas, Huaraz, 2024.

Segunda: En cuanto al objetivo especifico 1, se concluye que el nivel de liderazgo en
los trabajadores de una cadena de boticas, Huaraz, 2024, fue de nivel alto
en un 61.5%, seguido del nivel medio en un 23.1% y solo el 15.4%
presentaron nivel medio.

Tercer: En cuanto al objetivo especifico 2, se concluye que el nivel de gestion de
recursos humanos en los trabajadores de una cadena de boticas, Huaraz,
2024, fue de nivel medio en 50%, seguido del 26.9% que presentaron alto
y el 23.1% presentaron bajo.

Cuarto: En funcion con el objetivo especifico 3, se concluye la presencia de una
correlacion positiva moderada (r = 0,534; Sig.=0,000) entre el estilo de
liderazgo transformacional y la de gestion de recursos humanos en los
trabajadores de una cadena de boticas, Huaraz, 2024.

Quinto: En funcion con el objetivo especifico 4, se concluye la presencia de una
correlacion positiva moderada (r = 0,601; Sig.=0,000) entre el estilo de
liderazgo transaccional y la de gestion de recursos humanos en los
trabajadores de una cadena de boticas, Huaraz, 2024.

Sexto: En funcién con el objetivo especifico 5, se concluye la presencia de una
correlacion positiva moderada (r = 0,577; Sig.=0,000) entre el estilo de
liderazgo correctivo y la de gestibn de recursos humanos en los
trabajadores de una cadena de boticas, Huaraz, 2024.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: En funcién al objetivo general, dado que se encontré una correlacion,
se recomienda al gerente continuar fortaleciendo y alineando los estilos
de liderazgo con las practicas de recursos humanos. Esto conlleva la
puesta en practica de programas de capacitacion para lideres, enfocados
en mejorar tanto sus habilidades de liderazgo como su comprension de la
gestion. Al hacerlo, se puede potenciar la sinergia entre ambos aspectos
y mejorar el desempefio general de los empleados.

Segunda: En cuanto al primer objetivo especifico, considerando que los
trabajadores muestran un nivel alto de liderazgo, se recomienda al
gerente capitalizar esta fortaleza. Se sugiere identificar y promover a
estos lideres dentro de la organizacion, dandoles roles mas desafiantes y
responsabilidades que permitan aprovechar al maximo su potencial.
Ademas, mantener una retroalimentacién continua y positiva puede
ayudar a mantener altos estos niveles de liderazgo.

Tercer: En funcion al segundo objetivo especifico, la gestion de recursos
humanos se sitie mayoritariamente en un nivel medio indica un érea de
mejora significativa, se recomienda al gerente revisar y optimizar las
practicas y politicas de recursos humanos actuales, como la capacitacion,
la evaluacion de desemperio y los incentivos, para elevar estos niveles.
La implementacion de planes de crecimiento profesional y personal para
los empleados podria ser clave para mejorar esta gestion.

Cuarto: En cuanto al tercer objetivo especifico, dado que existe correlacion entre
el liderazgo transformacional y la gestion de recursos humanos, se
recomienda al gerente fomentar este estilo de liderazgo dentro de la
organizacion. El liderazgo transformacional, al inspirar y motivar a los
empleados, puede ser un factor clave para mejorar la gestion de recursos
humanos. Promover una cultura organizacional que valore la innovacion,
la motivacion y el crecer personalmente conlleva llevar a mejoras
significativas en ambos frentes.

Quinto: En cuanto al cuarto objetivo especifico, se recomienda a la gerencia
general de la cadena de boticas, equilibrar este estilo de liderazgo con

otros enfoques.
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Anexos

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de las variables

Variables Definicién Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de
de estudio Conceptual medicién
Segin Reed (2019) indic6 que el | La medicién se realizara a través Liderazgo transformacional Influ'enc_lffl |dea||_zada
. i ! . Motivacién inspiradora
liderazgo a menudo se define como | de wun cuestionario, que se . L
o . o, Estimulacién intelectual
Variable 01 una forma de influir, motivar y | disefiard de acuerdo con las
ariable 01: . . it
empo.de.rar a otr95 para ayudar a lograr dlmens.lones propuestas por Julian Liderazgo transaccional Consideracién individualizada
un .ObjetIVO comun. En pocas palapras, (2023): . L!derazgo Recompensa contingente
) el liderazgo es la capacidad de motivar, | transformacional, Liderazgo )
Estilo de inspirar y guiar a las personas para que | transaccional, liderazgo Ordinal
liderazgo puedan alcanzar metas establecidas o | correctivo/evitador.
un propésito comudn. liderazgo correctivo/evitador Direcci6n por excepcion activa
Direccion por excepcién pasiva
Dejar hacer o laissez faire
Se define segln Adunlin et al, (2024) La variable ser4 medida a través Reclutamiento :D%rson_fill
Variable 02: como el proceso de emplear personas, | & S S S LR E S nduccion
capacitarlas, compensarlas, desarrollar compuesta  por Zé items. Las » ] ]
politicas relacionadas con ellas y dimepnsionesp son  agotamiento Seleccion Asignacion
Gestion de desarrollar estrategias para retenerlas. | . T ersonaglizacic')n Conocimiento
La gestibn de recursos humanos L p y
recursos h hy realizacion personal. .
humanos incluye todos los aspectos de la gestion Reconocimiento
de personas para alcanzar los Recompensas Remuneracion ordinal

objetivos de una organizacién de forma
eficaz.

Contribucién

Cooperacion y formacion

Preocupacion
Beneficios en el trabajo

Comunicacién y desarrollo

Comunicacion
Trabajo en equipo

Clima laboral Recursos necesarios
Ambiente laboral
Instalaciones del trabajo

Planificacion Condiciones laborales

Responsabilidad laboral
Reglamentos

Organizacién

Socializacion
Comunicacion
Buenas relaciones




Anexo 2
Instrumentos de recoleccién de datos

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay
respuestas correctas o incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5 niveles
de respuesta, solo marque “+” o “x” la alternativa de su eleccidén, no marque dos
opciones. Sus respuestas son confidenciales y anénimas, muchas gracias por su

valiosa colaboracion.

Nunca Rara vez A veces A menudo Siempre
0 1 2 3 4

Variable 1: Estilos de liderazgo

ITEMS 0| 1]2]3]4

1. Proporciono ayuda a los demas cuando observo que
se esfuerzan.

2. Evaluo de forma obijetiva las creencias analizando si
son apropiadas.

3. No intervengo hasta que los problemas se agravan

4. Centro mi atencion en irregularidades o errores que
no permiten que las cosas funcionen bien

5. Evito involucrarme cuando surgen temas
importantes

6. Expresa sus valores y creencias mas importantes

Estoy ausente cuando se me necesita

8. Considero diferentes perspectivas cuando intento
solucionar los problemas

9. Hablo de forma optimista sobre el futuro

10.Hago sentir a los deméas orgullosos de trabajar
conmigo

11.Aclaro y especifico la responsabilidad de cada uno
(trabajador), para lograr los objetivos

12.Decido actuar so6lo cuando las cosas funcionan mal

~

13.Suelo hablar con entusiasmo sobre las metas

14.Considero importante tener un objetivo claro en lo
gue se hace

15.Dedico tiempo a ensefar y a orientar al equipo de
trabajo

16.Dejo en claro lo que cada uno podria recibir, si logra
cumplir las metas

17.Creo que, si algo no dejo de funcionar totalmente, no
necesita arreglarlo




18.Voy mas alla de mi propio interés por el bienestar del
grupo

19.Trato a los demas como personas mas que como
miembros de un grupo

20.Pienso que los problemas deben llegar a ser
cronicos antes de actuar

21.Gané el respeto de los demas por mi forma de actuar

22.Centro mi atencion en buscar y solucionar errores,
guejas y fallas

23.Considero los aspectos morales y éticos en las
decisiones que tomo

24.Hago un seguimiento de los errores detectados

25.Demuestro autoridad y confianza

26.Transmito una vision de futuro de forma motivante

27.Comunico regularmente los fracasos con el fin de
superarlos.

28.Me cuesta tomar decisiones

29.Considero que los demas tienen necesidades,
habilidades que son Unicas

30.Hago ver al resto los problemas desde distintos
angulos

31.Ayudo a los demas a desarrollar sus fortalezas

32.Sugiero nuevas formas de realizar el trabajo

33.Demoro en responder temas urgentes

34.Enfatizo la importancia de una mision comun

35.Expreso mi satisfaccion cuando los demas cumplen
las expectativas

36.Expreso confianza en que las metas seran
cumplidas




Cuestionario

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay
respuestas correctas o incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5 niveles
de respuesta, solo marque “+” o “x” la alternativa de su eleccion, no marque dos
opciones. Sus respuestas son confidenciales y anonimas, muchas gracias por su

valiosa colaboracion.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

Variable 2: Gestion de recursos humanos

ITEMS 1] 23] 4]c¢5

D1: Reclutamiento

1. El personal que labora cuenta con el perfil adecuado para
la funcién que actualmente desempefia

2. Cree que los procesos utilizados para reclutar a los
trabajadores son adecuados

3. Cree Ud. que existe una induccién adecuada al personal
recientemente incorporado

D2: Seleccion

4. La distribucion del personal se realiza segun el cuadro de
asignacion de personal(CAP)

5. Considera Ud. que los procesos de seleccion de personal
son los adecuados para atraer al personal mas calificado

6. Cree que la entrevista de personal ayuda a calificar el
conocimiento y facilidad de expresion verbal del
postulante

D3: Recompensas

7. En mi trabajo reconocen habitualmente la buena labor
realizada

8. En esta empresa, entre mis compaferos y yo no hay
proporcionalidad entre el trabajo efectuado y la
remuneracion percibida

9. Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma
justa

D4: Cooperacion y formacion

10.Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los
necesito

11.Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de la empresa

12.Los directivos de la empresa se preocupan por las
personas, de cOmo se sienten y sus problemas

D5: Comunicacion y desarrollo

13.Considero que los beneficios que me ofrecen en mi
trabajo son los adecuados




14.Existe una buena comunicacién entre mis compaferos de
trabajo

15.En esta empresa se trabaja en equipo, es decir los
trabajadores y los jefes se apoyan unos a los otros para
cumplir los objetivos

D6: Clima laboral

16.Dispongo de todos los recursos necesarios para realizar
mi trabajo

17.El ambiente laboral de trabajo es propicio para realizar las
actividades diarias

18.Las instalaciones que utiliza la Empresa para las oficinas
y planta son las adecuadas para desempefiar el trabajo

D7: Planificaciéon

19. Las condiciones laborales son las adecuadas

20. Cumplo con responsabilidad la labor asignada dentro de
la empresa

21.La contratacion del personal se hace de acuerdo a las
necesidades de la empresa

22.La empresa cuenta con el Manual de Organizacion y
Funciones (MOF)

23.La empresa cuenta con el Reglamento interno (RI)

24.La empresa cuenta con el Reglamento de Organizacion y
Funciones (ROF)

D8: Organizacién

25. La socializacion de los directivos con los trabajadores es
la adecuada

26.La comunicacién entre los compafieros de trabajo es la
adecuada

27.Los acuerdos que se establecen en las reuniones son a
consenso de todos

28. Se fomente las buenas relaciones interpersonales entre
directivos y trabajadores




Anexo 3 confiabilidad de datos
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e

Fiabilidad

Estadisticas

=

Il
elaemanto=

Alta de
Cronbach

26

B5T

Estadisticas de escala

N de
elementos

o

viacion

Des

Varianza estandar

Media
94 7774

36

16,69414

278,694




Gestion de Recursos Humanos

RECUTAMIENTO| SELECCION RECOMPENSACO.FORMACIONOM.Y DESARROLLCLIMA LABORAL
No |1]|2| 3 [4[5]|6|7[8|9]|10[12]|12]|13]|14|15| 16 [17|18]| 19 |20 |21 |22 |23 |24 25|26 27| 28 |[TOTA
1 42| 2 |2|3[3]|3|af2]a|3[4|3]|4]|4]4|3|5|a[3|2]2|2]|3]2[3[4]3 87
2 5|5 3 |3|4|4|3|3|4[5]|5|4[3|4[3|4]|4|[3][5|5]5|[5]5]5]3]|2[3]|]s5]112
3 4|55 |a|2|4a|a|laf3]|3|4]|2|3|4]|a] 24|33 [4]2][3|[3|1]2[2]2]3 89
4 44l 3 |a|2|4a]alals]|s5|a|a]|a]4]la)la]|a|3|a|ala|ala|alafa]a]2] 108
5 5[(5| 4 |4|4|4[3]|3|2[3|4|4|4a|3[3]|4|4|4a4]2|5]|5|5]|5]|5]|4|5]|4|5]112
6 414 4 |alarfa]al1fa]ala|a]|a]4a]la|a|a|a|a|a]|a]|ala|alafa]a]a] 106
7 53| 4 |3|2|5[3|2|4|5]|5|3|[5|4[3|5|3[4[3[3|4|[5]|3]|4]|5|2|4]|5] 106
8 4|45 |3|5[4]|3|4af5]|5|5[3|2|4]|3|5|4|5|3[3[2]2|5]|5]|5([4[3][5] 110
9 53| 3 |4|3|3[3|4|3[3|4|4|[3 |44 443543 [a]a4]3]|5]|5]2]3]10
10 |4|5| 4 [3|4]4]3|[3[2]2|3|5|5|5]|3|3|3|4|a4|4al2]|5[3[al]a|[3]4]2] 100
VARIAN] 0,2 1] 0,81 o[1,4] of o] 1| 1| 1[05] 0,6 0,8 0,2 0,3[ 0,69 0,2 0,6/0,81] 0,5[ 1,4] 1,3[0,96] 1,4[ 1,2] 1,2] 0,6/ 1,41|71,56
Resumen de procesamiento de
cCaAsos
Il =S
Casos wWalico 10 1000
Excluido® o
Total 10 1000

a. La eliminacicn por lista se basa an

todas las variables deal
procedimiento.

Estadisticas de
Ffiabilidad

Alta de r cde
Zronbach

elameantos

T14

28

Media Varianza

Desviacion
estandar

Estadisticas de escala

M de
elementos

103,2000 79,511

8,91690




Anexo 4

Evaluacion por juicio de expertos

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario) que permitira recoger la informacion en la presente investigacion:
Estilos de liderazgo y gestion de recursos humanos en trabajadores de una cadena
de boticas, Huaraz, 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el
instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones

pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

importante, es decir, debe ser
incluido

Criterios Detalle Calificacion
o E_I/Ia |telrp/pregunta per,tenece ala 1: de acuerdo
Suficiencia dimension/subcategoria y basta 0 end d
para obtener la medicion de esta - €n desacuerdo
Ellla item/pregunta se
Claridad comprende facilimente, es decir, 1: de acuerdo
su sintactica y semantica son 0: en desacuerdo
adecuadas
Coherencia El/la item/pregunta tiene relacion 1: de acuerdo
l6gica con el _m_dlcador gue esta 0: en desacuerdo
midiendo
. El/la item/pregunta es esencial o 1: de acuerdo
Relevancia

0: en desacuerdo

Matriz de validacion del cuestionario de la variable Estilo de liderazgo

Segun Reed (2019) indic6 que el liderazgo a menudo se define como una forma de influir,
motivar y empoderar a otros para ayudar a lograr un objetivo comuan. En pocas palabras,
el liderazgo es la capacidad de motivar, inspirar y guiar a las personas para que puedan
alcanzar metas establecidas o un propdsito comun.

Dimensién| Indicador

S C

u |

f a

i r

i

Clod
. a
Item e d

n

c

i

a

@)

Q —TOSM® = M®0

Py

Observacion

D TOSO< OO

Proporciono ayuda a los demas

cuando observo que se
esfuerzan.




Evallo de forma objetiva las
creencias analizando si son
apropiadas.

No intervengo hasta que los
problemas se agravan

Centro mi atencion en

irregularidades o errores que no

permiten que las cosas
funcionen bien

Evito involucrarme cuando
surgen temas importantes

Expresa sus valores y creencias
mas importantes

Estoy ausente cuando se me
necesita

Considero diferentes
perspectivas cuando intento
solucionar los problemas

Hablo de forma optimista sobre
el futuro

Hago sentir a los demas
orgullosos de trabajar conmigo

Aclaro y especifico la
responsabilidad de cada uno
(trabajador), para lograr los
objetivos

Decido actuar sé6lo cuando las
cosas funcionan mal

Suelo hablar con entusiasmo
sobre las metas

Considero importante tener un
objetivo claro en lo que se hace

Dedico tiempo a ensefiar y a
orientar al equipo de trabajo

Dejo en claro lo que cada uno
podria recibir, si logra cumplir
las metas

Creo que, si algo no dejo de
funcionar totalmente, no
necesita arreglarlo

Voy mas alla de mi propio
interés por el bienestar del
grupo

Trato a los demas como
personas mas que como
miembros de un grupo

Pienso que los problemas
deben llegar a ser crénicos
antes de actuar

Gané el respeto de los demas
por mi forma de actuar

Centro mi atencién en buscar y
solucionar errores, quejas y
fallas




Considero los aspectos morales
y éticos en las decisiones que
tomo

Hago un seguimiento de los
errores detectados

Demuestro autoridad y
confianza

Transmito una visién de futuro
de forma motivante

Comunico regularmente los
fracasos con el fin de
superarlos.

Me cuesta tomar decisiones

Considero que los demas tienen
necesidades, habilidades que
son unicas

Hago ver al resto los problemas
desde distintos angulos

Ayudo a los demas a desarrollar
sus fortalezas

Sugiero nuevas formas de
realizar el trabajo

Demoro en responder temas
urgentes

Enfatizo la importancia de una
mision comun

Expreso mi satisfaccién cuando
los demas cumplen las
expectativas

Expreso confianza en que las
metas seran cumplidas

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento Eshlos e Lidlraz &4
Objetivo del instrumento XdoenbGic 02 Ny de bideiszé
4 ' .
Nombres y apellidos del experto Ko A 'L’&-‘l&e{[‘ Sﬂé«_\éx 2

Documento de identidad

Y (291%6(

Anos de experiencia en el area ,J O Qi) .
Maximo Grado Académico MHag o
Nacionalidad (Porredsiom
Institucion TNKA PARMA
Cargo Q.v¥

Numero telefénico

Firma

39 bo 00922
V=3

\_~ o

Fecha

(\,-S AL ,S/Ju;,(,) 20 24




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

Nombre del instrumento s fice / e g
Objetivo del instrumento L denliticir 1) pilvelds /'*_Jnf.{"_.;(;, b
Nombres y apeilidos del experto | [~ {o, Yoel (ata.ulronhz o
Documento de identidad 32 g 73 BC
Arios de experiencia en el area >3 Ao s .
Maximo Grado Académico A, G it S plictadii s tmngre
Nacionalidad . AN
institucion E sans
Cargo WL <) \Jeals
Numero telefénico X Ve 26 34 5|
Firma XD
Fecha ¥.5 ./ BC Z. O
7 ~
Nombre del instrumento Telito o /P
ObJetNo del ||]Strumenl0 3 IL?L' /1[ oA . £ [ Il(‘\v‘(l‘ .'jl /.“’f'j."lo Z~1J(fl‘ ](4
Nombres y apellidos del expeito | /1 a0t Jod i que s [l 12190
Documento de identidad N e ey l :
Afos de experiencia en el area 7€  ANao)
Maximo Grado Académico Ho905 e s
Nacionalidad (L ind
institucion Yol 1 ANsdened Ksplod _ MHoarz 3
Cargo P e e o
| Namero telefonico 93 _ngi 2 13
Firma A FFHAR
rFecha A3 ~ 06 1O 1y

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario) que permitira recoger la informacion en la presente investigacion:
Estilos de liderazgo y gestién de recursos humanos en trabajadores de una cadena
de boticas, Huaraz, 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el
instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones

pertinentes. Los criterios de validacion

de contenido son:



Criterios Detalle Calificacion
o E_I/Ia |te_rp/pregunta per,tenece ala 1 de acuerdo
Suficiencia dimension/subcategoria y basta 0 end q
para obtener la medicion de esta - €N desacuerdo
Ellla item/pregunta se
Claridad comprende facilmente, es decir, 1: de acuerdo
su sintactica y semantica son 0: en desacuerdo
adecuadas
Coherencia El/la item/pregunta tiene relacion 1: de acuerdo
l6gica con el '|n'd|cador gue esta 0: en desacuerdo
midiendo
. El/la item/pregunta es esencial o 1: de acuerdo
Relevancia : i
importante, es decir, debe ser 0: en desacuerdo
incluido

Matriz de validacion del cuestionario de la variable Gestion de Recursos
humanos

Segun Adunlin et al, (2024, citado por la Biblioteca de la Universidad de Minnesota)
se define como el proceso de emplear personas, capacitarlas, compensarlas,
desarrollar politicas relacionadas con ellas y desarrollar estrategias para retenerlas.
La gestidn de recursos humanos incluye todos los aspectos de la gestién de personas
para alcanzar los objetivos de una organizacion de forma eficaz.

S C

(@)
py)

Dimensién| Indicador ftem Observacion

OO T T —
QD TOSD® S ®O0
L TOSO< OO

QOSSO0 —hC

D1:
Reclutam
iento

El personal que labora
cuenta con el perfil adecuado
para la funcién que
actualmente desempefa

_Cree que los procesos
utilizados para reclutar a los
trabajadores son adecuados

Cree Ud. que existe una
induccién adecuada al
personal recientemente
incorporado

D2:
Seleccioé
n

La distribucion del personal
se realiza segun el cuadro de
asignacion de personal(CAP)

Considera Ud. que los
procesos de seleccion de
personal son los adecuados




para atraer al personal mas
calificado

Cree que la entrevista de
personal ayuda a calificar el
conocimiento y facilidad de

expresion verbal del
postulante

Da3:
Recompe
nsas

En mi trabajo reconocen
habitualmente la buena labor
realizada

En esta empresa, entre mis
comparfieros y yo no hay
proporcionalidad entre el

trabajo efectuado y la
remuneracion percibida

Los premios y
_ reconocimientos son
distribuidos en forma justa

DA4.
Coopera
ciony
formacié
n

Puedo contar con mis
comparieros de trabajo
cuando los necesito

Nuestros directivos
contribuyen a crear
condiciones adecuadas para
el progreso de la empresa

Los directivos de la empresa
se preocupan por las
personas, de como se

sienten y sus problemas

D5:
Comunic
aciony
desarroll
0]

Considero que los beneficios
gue me ofrecen en mi trabajo
son los adecuados

Existe una buena
comunicacion entre mis
companieros de trabajo

En esta empresa se trabaja
en equipo, es decir los
trabajadores y los jefes se
apoyan unos a los otros para
cumplir los objetivos

D6:
Clima
laboral

Dispongo de todos los
recursos necesarios para
realizar mi trabajo

El ambiente laboral de

trabajo es propicio para

realizar las actividades
diarias

Las instalaciones que utiliza
la Empresa para las oficinas
y planta son las adecuadas
para desempefar el trabajo

D7:
Planifica
cion

Las condiciones laborales
son las adecuadas

Cumplo con responsabilidad
la labor asignada dentro de
la empresa




La contratacion del personal
se hace de acuerdo a las
necesidades de la empresa

La empresa cuenta con el
Manual de Organizacion y
Funciones (MOF)

La empresa cuenta con el
Reglamento interno (RI)

La empresa cuenta con el
Reglamento de Organizacion
y Funciones (ROF)

D8:
Organiza
cion

La socializacion de los
directivos con los
trabajadores es la adecuada

La comunicacion entre los
comparfieros de trabajo es la
adecuada

Los acuerdos que se
establecen en las reuniones
son a consenso de todos

Se fomente las buenas
relaciones interpersonales
entre directivos y
trabajadores

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

(

) Syt |

g7

J 2 2
e PGP0 5

Objetivo del instrumento

AP N TILicor LPs

Nombres y apellidos del experto

)

th

Dl Va&gde

Documento de identidad

L4129 g &1

Afios de experiencia en el area

[

Qs

Maximo Grado Académico

G |
¥

Nacionalidad

s 1@s

Institucién

Cargo

Numero telefénico

Firma

Fecha




Nombre del instrumenio

" A
e ] > { 3 '\]
K = E‘& OO0 r‘*\'\\ L' Leuriay X\'\‘ nd n ol

Objetivo del instrumento

b Q'r-ql-.i.(:%; (L/ nwel «]ﬁ (’l«")‘;'"Oﬂ lugms .6

Nombres y apellidos del experto

\- "!(,k(’*l \“\;QQ\ C@ \L‘}A\H’f'\’k Fi (::‘/' {

Documente de identidad

329538386

Afios de experiencia en el area

6' *\‘ wa-S

Ma. Dircceion e nggh-c/h) v Vo]
[¥ 4 4

Maximo Grado Académico
Nacionalidad e yesdr 7
Institucion B 5’1:;&
Cargo c \ege de Vondat -
Numero telefénico queE 86 34 51
Firma flceg——
Fecha O5 ~. 06 - Lo2Y

Nombre del instrumento

OeShiom kl(‘ V(‘u‘\’n‘-; \\‘-'n:-u/&'g

Objetivo del instrumento

Td enlivicer of nivel Jo Recvisas homands

Nombres y apellidos del experto

[Tocqed  Wodriquer /—/‘éz 140
7 7 v E 7

Documento de identidad

QLe7 6us(

Afos de experiencia en el area

26 - \\r\r- 3

Maximo Grado Académico Hocircder
Nacionalidad T an
Institucion Ldd - A dislenecd] Taored ~ flusioy
Cargo [ P !’”n maceudice

Nimero telefénico

g1 1€372 15

Firma

Vet

Fecha

as - 46 - 72024
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