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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo de investigacidon fue determinar la influencia del Estilo

de Liderazgo en la Rotaciéon del Personal de la Empresa A1 Premium E.I.R.L.

Respecto a los aspectos metodologicos del trabajo, el tipo de investigacién fue
aplicada y el nivel explicativo.

La empresa A1 Premium E.I.R.L cuenta con 100 trabajadores, considerando los que
se encuentran bajo la modalidad de Contrato de Plazo Fijo, Plazo Indeterminado y
Nombrados.

La muestra obtenida fue probabilistica y ascendié a 80 trabajadores, a los cuales se
les aplico el instrumento que constd de 18 preguntas, utilizando la escala de likert

con alternativas de respuesta mdultiple.
Se procedio a analizar los resultados, luego se realizé la contrastacion de hipotesis,
utilizando la prueba estadistica conocida como coeficiente de correlacion de

SPEARMAN, debido a que las variables de estudio son cualitativas.

Finalmente, se pudo determinar que el Estilo de Liderazgo influye directamente en la

Rotacién del Personal de la Empresa A1 Premium E.I.R.L.

Palabras Claves: Estilo, Liderazgo, Rotacion, Rotacion de personal, Trabajadores.



ABSTRACT

The objective of this research work was to determine the influence of the Leadership
Style on the Rotation of the A1 Premium E.l.R.L.

Regarding the methodological aspects of the work, the type of research was applied
and the explanatory level.

The company Al Premium E.I.R.L has 100 workers, considering those that are under

the modality of Fixed Term, Indeterminate Term and Named.

The sample obtained was probabilistic and amounted to 80 workers, to whom the
instrument that consisted of 18 questions were applying, using the Likert scale with

multiple response alternatives.
We proceeded to analyze the results, after that, we tested the hypothesis, using the
statistical test known as the SPEARMAN correlation coefficient, because the study

variables are qualitative.

Finally, it was determined that the Leadership Style directly influences the Rotation of
the A1 Premium E.l.LR.L.

Keywords: Style, Leadership, Rotation, Rotation of personnel, Workers.



INTRODUCCION

En los Ultimos afios, el mundo empresarial en la actualidad se ha tornado mas
competitivo, requiere que el personal se encuentre bien capacitado para manejar
procesos agiles, flexibles y rapidos para poder atender las necesidades de los
clientes inmediatamente, caso contrario existe una alta posibilidad que se vaya a la

competencia.

Para ello, el manejo del personal, es muy importante e incluso determinante en el
éxito de la gestion administrativa, es decir, las personas responsables de manejar
otras personas, deben presentar una serie de caracteristicas que lo conviertan en un

lider para su organizacion.

El estilo de liderazgo, en ese sentido es fundamental para el logro de los objetivos
organizacionales, el lider sera la persona responsable que conduzca a un grupo de

personas a cumplir sus objetivos y sus metas profesionales.

En la empresa A1 Premium E.l.R.L, existen algunos problemas respecto a la rotacion
del personal y al inadecuado estilo de liderazgo presente en la organizacion.

Por esta razdn, la presente tesis magistral, pretende determinar la influencia del

Estilo de Liderazgo en la Rotacion del Personal de la Empresa A1 Premium E.I.R.L.

El trabajo de investigacion esta estructurado en una serie secuencial de capitulos,
estableciéndose asi en el primero de ellos los fundamentos tedricos, donde se
incluyen los antecedentes de la investigacion, marco teorico, asi como el marco

conceptual correspondiente.

El segundo capitulo, que se titula el problema de la investigacion, abarcé la
descripcion de la realidad problematica, delimitacion de la investigacion vy
planteamiento del problema, asi como los objetivos, hipotesis y las variables e

indicadores, luego concluyéndose con la justificacion e importancia del estudio.



En el tercer capitulo se muestra la metodologia empleada, comprendiendo la misma
el tipo y disefio, poblaciébn y muestra, asi como la técnica e instrumento de

recoleccion de datos y las técnicas de procesamiento y andlisis de datos.

En el cuarto capitulo, titulado presentacion y andlisis de resultados, se considero la

presentacion de resultados, discusion de resultados y contrastar la hipotesis.
Finalmente, en el quinto y ultimo capitulo, se seleccionaron las conclusiones y

recomendaciones que a juicio del investigador son consideradas las mas relevantes

en el presente trabajo de investigacion.
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CAPITULO |

FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA INVESTIGACION

1.1. Marco Histoérico

Estrada (2007). Manifiesta que el desarrollo del liderazgo, se calcula desde eras
remotas, como los tremendos lideres que datan muchos momentos de la historia,
fueron quienes orientaron esfuerzos de otros hombres, gobernaron paises,
gestionaron exploraciones, encabezaron y manipularon guerras, entre otros. Todo
esto enmarcado en las civilizaciones antiguas como Sumeria, Egipto, Babilonia,
China, Grecia, Roma y Hebreos, pasando por la influencia o contribucién de los

militares y la iglesia catolica.

Distintos documentos de la civilizacion Sumeria que son entre el siglo 50 y 49 a.C.,
muestran pruebas sobre el liderazgo debido a que los sacerdotes se juntaban y
gestionaban muchas sumas de bienes y valores producto del sistema tributario
establecido y tenian que presentar las cuentas que se generaban bajo su

administracion ante el sumo sacerdote.

Durante el siglo 10 a.C., Ptah-hopet redacté el libro de instrucciones en el cual
instruye a su hijo sobre la actuaciéon del lider, luego cinco siglos después seguian
siendo utilizado en las escuelas, decia asi: “si eres un lider que dirige el comercio del
pueblo, indaga para ti todas las causas beneficiosas, hasta que el trabajo quede sin

de defectos”.

En el siglo 12 a.C. el lider hebreo Moisés continud los consejos de su suegro Jetro,
para seleccionar hombres que tengan capacidad en todo Israel y delegdb mando para
gue los representen, jefes de mil, de cien, de cincuenta y de diez, y comunico justicia,

de acuerdo al nivel de competencia otorgado.
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En el periodo del siglo 8 a.C. Nabucodonosor a Babilonia, distinguid una época
brillante, es conocido por su liderazgo en la conquista de Juda y Jerusalén, asi

mismo una vision del futuro para la elaboracion de los Jardines colgantes.

En China, a finales del siglo 11 a.C. se redact6 la constituciéon de Chow, un catalogo
que contenia la preparacion de analizar, la formacién de equipos de trabajo, la forma

de comunicacién y de como se deberia llevar a cabo.

Los griegos, que emergieron como cultura de dominio un poco mas tarde que los
chinos, babilonios y egipcios, tuvieron autoridad como mateméticos, economistas,
filosofos y profundos pensadores en la ideologia moderna. En Grecia se debatieron y

analizaron los conceptos de origen y actualizacion del Estado.

A mediados del siglo XV, llegdé a su fin del feudalismo y como consecuencia la
libertad por parte de los esclavos, asi también el origen de distintos métodos de

administracion.

Durante el siglo XVII el sistema fabril empez6 a adquirir forma con la inversion de
capital en fabricas y equipos por parte de los inversionistas, que aspiraban una
produccion centralizada en predios especializados.

Ramirez (2013). Sefala que el inicio del estudio ordenado de liderazgo empresarial
puede encontrarse en los trabajos de Carlyle y Francis Galton durante el siglo XIX,
quienes, en forma especial, estudiaron las caracteristicas de los individuos que
habian llegado al poder y pusieron las bases para desarrollar las primeras teorias
qgue podrian argumentar el liderazgo como sensacional, pudieran conceder los
cimientos para elaborar y completar el potencial de lider entre los responsables de la

toma de decisiones en las empresa.

12



1.2 Marco Teorico

1.2.1 Estilo de Liderazgo

Chiavenato (2006). Sostiene que, el liderazgo es necesario en todos los tipos de
organizaciéon humana, ya sea en las empresas o en cada uno de sus departamentos.
También es esencial en las funciones de la administracién porque el administrador
necesita conocer la motivacion humana.

Robbins y Coulter (2010). Sefialan que, liderazgo es lo que hacen los lideres. Es un
proceso de guiar a un grupo e influir en él para que alcance sus metas.

Weick, (2000). En consecuencia, la necesidad de afrontar nuevos retos exige a los
lideres adoptar un rol complejo, capaz de equilibrar la continuidad con el cambio y la
innovacion, y que a la vez de manera sélida se funda en principios éticos y valores
sociales. Asimismo, el contexto originado de la generalizacion requiere ejercer un
liderazgo global e integrador, apreciable a las desigualdades culturales. También, la
creciente dificultad e inseguridad de las situaciones empresariales actuales y el
trabajo intenso en conocimiento hacen impensable la actuacion de un solo lider y
requieren equipos con varios profesionales con autonomia para trabajar y un
liderazgo compartido que emerja del propio equipo. Finalmente, las nuevas formas
de trabajo, como los equipos virtuales o equipos distribuidos, cambian las relaciones
tradicionales del lider con los colaboradores, solicitando otro tipo de liderazgo a
distancia y con delegacién de funciones.

Avolio, Walumbwa y Weber (2009). Manifiestan que, en un andlisis actual, la
representacion del liderazgo trasciende el habitual coOmputo de un cumulo de
peculiaridades individuales y sefialan a su caracter relativo, compartido, relacional,
estratégico y global, afrontando, en definitiva, una dindmica social compleja.

Garcia, (2010). Dice que, de manera especifica, la generalizaciéon, las actuales
tecnologias de la comunicacion y la transformacion econémica y social proponen a
las empresas nuevos roles y responsabilidad de liderazgo, y han vuelto a proyectar al
alza su interés investigador.

Burke y Cooper, (2006). Ambos sefialan que, el contexto en los que se
desenvuelven los lideres se diferencian por dar los cambios que disponen con sus
seguidores (en términos de intercambio de costos y beneficios, buscando el modelo

de liderazgo transaccional), los ultimos prototipos de liderazgo colocan el acento en
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valores idealistas y morales, con capacidades simbdlicas, comunicacion visionaria e
inspiradora, autoconciencia, asi como sentimientos y emociones.

Bacon (2008). Sefala que, conoce algunas definiciones psicolégicas que en
equilibrio forman las bases de lo que él llama un liderazgo estructurado. En la
clasificacion propuesta, la mayor parte de sus elementos se refieren al individuo.
Estos son: autoestima, equilibrio entre el propio interés y el de los otros, moralidad de
sus pensamientos, entidades y sentimientos, sentido de seguridad, tolerancia al
riesgo, autonomia, firmeza (racional/lemocional), aptitud de avistar el todo y sus
partes, certidumbre y confianza necesidad de logro y de poder (no para dominar) e
integridad (actuar de acuerdo con estdndares éticos). Otros elementos de su
ofrecimiento sefalan las relaciones entre personas que sefala el lider con sus
acompanfantes, diferenciadas principalmente por certeza en los demas, empatia,
equidad, honestidad, generosidad y cooperacion.

Costa & McCrae, (1992). Ambos manifiestan que, las cualidades de personalidad,
han tenido muchos avances metodologicos y tedricos para el entendimiento del
temperamento del lider. Se ha determinado que estas particularidades individuales,
por definicion equilibradas, pronostican algunas conductas y caracteristicas que en
relacion hasta se puede cambiar. No siempre los directivos tienen un equipo de
trabajo, muchas veces algunos gerentes no tienen subordinados.

Kats & Kahn, (1978). Ambos sostienen que, el liderazgo se asume como una
asociacion binaria entre el lider y su grupo de discipulos, pero dentro de una
empresa esto puede cambiar. No siempre la coordinacion de una empresa tiene un
equipo de trabajo, muchas veces algunos jefes no tienen subordinados, es decir,
seguidores.

De Vries & Miller, (1985) Sefialan que, similarmente, los lideres poseen una
determinada cualidad extrafia, cualquiera tiene el poder de impulsar actitudes
regresivas entre sus seguidores. Tienen la capacidad misteriosa para expandir, sin
moderarse, las emociones de sus subordinados. En estos procesos, algunos
seguidores pueden lograr un lider absoluto e idealizado, que cumplir su necesidad de
dependencia desbordada.

Kenneth & Goldsmith (2003). Dicen que, otorga a los administradores un nuevo

molde para adquirir un mayor liderazgo organizacional, reformando el lugar de
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labores, a través de un circuito, la honestidad y respeto, para el cambio personal y
organizacional.

Kotter, (1999). Sefiala que, para que una empresa sea eficaz, también llegan con
fuerza, algunas personas por fuera de la cadena de
mando, y ciertos intangible importantes que no figuran en el organigrama, como la

cultura corporativa .

Hirschman, (1978). Cuando los intereses del lider encajan con el bien comun del
grupo de trabajo y de la empresa, se podria decir que este esta encuadrando dentro
de un original liderazgo, pero cuando pasa lo contrario, es decir, cuando las
expectativas del lider exceden en sus deseos y pasiones propias.

Dunker (2002). Sostiene que, por su parte, ha hallado que los hombres y las mujeres
usan estilos distintos de liderazgo: mientras las mujeres prefieren ser mas
democréticas, participativas, menos autocraticas que los hombres, valoran la filiacion
y la adhesion; por el contrario, los hombres tienden aplicar un método més directivo,
centralizado en el mando y el control, el dominio y la competencia, ya que confian en
la autoridad formal de su posicidbn como base para ejercer su influencia.

Bucheli & Sanroman (2005). Sefialan que no es como reconocer hereditariamente
el color de los ojos o la cultura por la forma de hablar, esta diferencia es casi
imposible cuando se estudian conductas relacionado con el liderazgo, los cuales no
pueden generalizarse pues estas solo se dan en algunas situaciones y en
determinados contextos.

Gago (2004). Dice: El liderazgo rebasa el ambito singular de la direccion: forma parte
de la vida cotidiana, pues todos y todo en un centro se relaciona con actividades de
liderazgo. Es inevitable su potestad y puede funcionar como cohesivo o como
expansor de esfuerzos y actuaciones: Analizar y reflexionar, una vez mas, sobre su
concrecion en nuestras organizaciones escolares, lejos de ser redundante, resulta
necesario.

Pozner (2000) Seifala que el liderazgo se asocia con la amplitud de producir
desarrollo de afectividad y requerimiento a trabajar en cooperacion con otros, en el
resultado de los fines y los valores generalmente, el gestor convoca a promover la

comunicacion y el sentido de los objetivos que se pretenden lograr en el futuro
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inmediato, en el mediano y en el largo plazo. Asi, el liderazgo se relaciona con
motivar e inspirar esa modificacion y hacer intercambiar las acciones personales y

las de los equipos.

1.2.2 Rotacion de personal

Chiavenato (2017). Sefiala que, con la expresion rotacion de personal se define la
fluctuacion de personal entre una organizacién y su ambiente, en otras palabras, el
intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente se determina por el
volumen de personas que ingresan y salen de la organizacién, mientras que la

organizacién aparentemente permanece igual.

La rotacion de personal se expresa mediante una relacion porcentual entre los
ingresos y las separaciones en relacion con el numero promedio de integrantes de la
organizacién, en un periodo determinado.

La rotacion es un indicador que servirh como elemento de caracter predictivo para el

futuro.

Runa (2017). Sefala que, el término esté ligado con la salida de algunos empleados
y la entrada de otros para poder sustituirlos. La rotacion se caracteriza por el flujo de
entradas (entradas) y salidas, de personal en una empresa. Las razones para el cese
pueden ser muchas, seflalamos algunas:

» Desacuerdo con alguna politica de la empresa

» No hay motivacién

» Carencia de expectativa de crecimiento profesional

De esta manera la empresa puede estar en estas circunstancias cuando necesita
profesionales mejor capacitados para juntar su equipo de trabajo. Una rotacién alta
puede reflejar de forma negativa en la produccion, en el ambiente de la empresa y en
las relaciones entre trabajadores. Podrian existir situaciones distantes que incurren

en la rotacion dentro de la empresa.
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Porter y Steers (1973). Sostienen que, abarca un analisis de investigaciones previas
y la clasificacion de componentes vinculados con la rotacion de personal. Porter
sefiala que los elementos organizacionales, del ambiente, del empleo y personales
como los principales causantes de la rotacion de personal.

Rodriguez, Pinto y Nufiez (2012). Sostienen que, de igual modo que la rotacion no
dafia la productividad de las empresas por la gran cantidad de mano de obra que
busca empleo.

LinkendIn (2018). Sefiala que la enorme rotacion del personal es un peligroso
conflicto para las empresas que luchan por contar con el talento interno y externo
dentro de una empresa, con el Unico objeto de llegar a los objetivos trazados para
poder mantener la competitividad en el mercado. En este sentido, LinkedIn ha
examinado las distintas areas que presentan una alta rotacion del personal, asi como
los argumentos que llevan a los trabajadores a cambiar de empleo.

Conforme el estudio de LinkedIn, el porcentaje de rotacién en 2017 se lleg6é a un

10,9%, es decir, que mas de uno de cada diez especialistas se trasladaron de
empresa el afio 2017. De esta manera, los datos destacan los sectores ligados a
la tecnologia, retail y medios-entretenimiento como los que mayor rotacién de
personal.

Asi, las empresas tecnoldgicas tuvieron la mayor rotacion en 2017 con una tasa
del 13,2%. En este sector, las compafiias dedicadas a los videojuegos (15.5%),
Internet (14.9%) y a la industria del software (13.3%) estan a la cabeza de la lista en
este rubro. Del mismo modo por perfiles profesionales, son los disefiadores de
experiencias de usuario los que acumulan una rotacién muy alta con un 23.3%, asi
como los analistas de datos e ingenieros de software integrados con un 21.7%.

Por otro lado, las empresas dedicadas al sector retail, un sector con un historial
de alta rotacién, sigue de cerca al tecnolégico con un 13%, mientras que el de
medios dedicado a entretenimiento (11.4%), los servicios profesionales (11.4%) y de
gobierno, educacion organizaciones sin animo de lucro (11.2%) completan los cinco
primeros sectores con mayor rotacion.

De este modo podemos darnos cuenta que estas rotaciones de personal en distintas
compafias no nos hacen bien, para que se pueda lograr metas a largo plazo, esto

genera inestabilidad e incertidumbre a muchos trabajadores en distintas areas.
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Chiavenato (2017). Sostiene que, un problema que han investigado los ejecutivos de
recursos humanos es la identificacién de las entradas y salidas o pérdidas de los
recursos humanos, con la necesidad de compensarlas por medio de la intensificacién
de entradas. Las separaciones del personal deben estar comprendidos mediante
ingresos para que los niveles de recursos humanos se mantengan en proporciones
adecuadas para la operacién del sistema. Cuando un colaborador sale de la
organizacion, esta se encuentra en el proceso de pérdida del capital humano.

Es una descapitalizacion que puede perjudicar al negocio cuando se pierde el talento
para el mercado o para la competencia. Las organizaciones necesitan reducir ese
riesgo.

La retencion de talentos esté siendo una prioridad de las organizaciones.

La rotacion del personal puede ser orientada a la inflacién del sistema con nuevos
recursos (entradas mayores que las salidas) para incentivar las operaciones inflacion
del sistema y ampliar los resultados o la deflacién del sistema (salidas mayores que
las entradas) para disminuir las operaciones y reducir asi los resultados.

Algunas veces la rotacion se sale de control de la organizacién, cuando aumentan
las separaciones por iniciativa de los empleados. Es un mercado de trabajo
competitivo y en un régimen de oferta intensa suele presentarse un aumento en la
rotacion de personal en las organizaciones.

Rotacion de personal Provocada.

Chiavenato (2017). Sefala que, si la organizacion provoca la rotacion en niveles
vegetativos para hacer situaciones con objeto de mejorar su potencial humano,
cambiar parte de sus recursos humanos por otros de mas calidad que se encuentren
en el mercado, la rotacién esté bajo el control de la organizacién. Sin embargo, si la
organizacién no provoca la pérdida de recursos, si ocurre de manera independiente
de los objetivos de la organizacion, es esencial identificar los motivos que ocasionan
la salida de los recursos humanos a fin de que la organizacion pueda actuar sobre
ellos y disminuir salidas indeseables.

Las causas de rotacion de personal.

Chiavenato (2017). Manifiesta que, todos los sistemas, las organizaciones tienen
uno o varios objetivos. El sistema es eficaz en la medida que logre sus objetivos con

un minimo de recursos, esfuerzos y tiempo. Uno de los principales problemas en la
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administracion de un sistema es precisamente medir y evaluar su funcionamiento por
medio de resultados y de la adecuada utilizacion de recursos. En la medida en que
los resultados de un sistema no sean satisfactorios o sus recursos no se aprovechen
bien, es necesario hacer ciertas intervenciones con objeto de corregir las
desviaciones y ajustar su funcionamiento. Lo ideal seria crear un subsistema de
control automatico que almacene, procese y recupere la informacién sobre el
funcionamiento del sistema y permita diagnosticar las correcciones y ajustes

necesarios.

1.3 Investigaciones

Se efectlo la busqueda de trabajos de tesis realizados en la Universidad Inca
Garcilaso de la Vega, asi como en otras universidades del pais y del extranjero.

A continuacion, se detallan algunos trabajos de investigacion, con sus respectivas

conclusiones:

Chamorro Miranda, Diana Judith (2005), en su tesis: Factores determinantes
del estilo de liderazgo del director-a, para optar el grado de Doctor en
Educaciéon por la Universidad Complutense de Madrid, tuvo como obijetivo,
analizar las variables relacionadas con los distintos estilos de liderazgo
definidos en el trabajo y medidas a través de instrumentos, elaborados y
estudiados especificamente para esta investigacion, basados en la teoria del
liderazgo existente.

El estudio lleg6 a las siguientes conclusiones:

En el contexto educativo, el liderazgo ha sido objeto de muchos estudios
debido a que resultados de diversas investigaciones, han demostrado que la
eficacia de la escuela estéa relacionada con un fuerte liderazgo del director/a.
El liderazgo en estos sistemas escolares eficaces es siempre activo en
cuanto a que el director y el sistema escolar comparten una vision de lo que

hay que hacer y como se hara.
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Asimismo, los directores lideres crean unas expectativas satisfactorias
respecto al personal y a los alumnos que suponen un reto, y les motiva a
trabajar mas por reforzar una imagen de la escuela que cada vez van

haciendo mas suya (Bass, 1988).

En este sentido, se han orientado diversas investigaciones y disefiado
programas de formacion con el fin de hacer mas eficaz el liderazgo del
director en la escuela. Pero en la revision bibliografica realizada no
encontramos trabajos validados empiricamente en este contexto que
explicaran qué factores inciden para que determinado estilo de liderazgo

tuviera lugar.

Los resultados obtenidos mediante la investigacion que hemos realizado,
constituyen un aporte que intenta abrir la discusién con respecto al vacio
tedrico en el ambito educativo, toda vez que la identificacion de los factores
gue estan asociados a la definicion de los diversos estilos contribuira a la
potenciacion de los procesos de liderazgo que se desarrollan al interior de la

escuela.

Asimismo, posibilitara el disefio de programas de formacién en liderazgo
tanto para directores como para docentes en los departamentos del Atlantico
y Magdalena (Colombia), los cuales estaran sustentados en datos empiricos
y analisis fundamentados tedricamente.

Tomando como referencia los resultados de investigaciones realizadas y
postulados de reconocidos teoricos del liderazgo, hemos planteado los
interrogantes e hipdtesis que han orientado nuestra investigacion cuyas

conclusiones eshozamos a continuacion.

1. Estilos de Liderazgo y Factores asociados.

Los estudios realizados sobre liderazgo identifican factores motivacionales

de los directores, rasgos personales de los directores, rasgos de los
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docentes y aspectos del contexto que estan asociados con los estilos de
liderazgo de los lideres. En nuestra investigacion para identificar dichos
factores y los estilos de liderazgo de los directores, disefiamos dos
cuestionarios uno para docentes y otro para directores que fueron sometidos

a pruebas de validez y fiabilidad con el fin de garantizar una buena medida.

Debemos sefalar que en estas conclusiones so6lo nos referiremos al
cuestionario de los docentes porque los datos tomados a partir del
cuestionario de los directores no pudieron tenerse en cuenta debido al
escaso numero de sujetos que no posibilitaban la realizacion de los estudios
diferenciales y el analisis causal.

El disefio de los cuestionarios se realiza a partir de los elementos teoricos
derivados de estudios realizados tanto en los contextos organizacionales
como educativos, aspecto que valida el contenido de los mismos. No
obstante, realizamos una validacion de expertos en liderazgo, metodologia e

investigacion educativa en cuanto a pertinencia y claridad de los items.

Asimismo, mediante el andlisis factorial exploratorio intentamos validar el
constructo tedrico y la congruencia de los items con la teoria en que nos
fundamentamos. Los resultados obtenidos indican que con respecto a los
estilos de liderazgo en el cuestionario de los docentes, el estilo
Transformacional esta constituido por un solo factor que explica el 61,032%
de la varianza. El obtener un Unico factor es una muestra de la simplificacion
de la estructura y la fuerte asociacion de los items que representa un unico

concepto.

Estos resultados vienen a confirmar lo que en los estudios de liderazgo en la
escuela aparece como una constante, el estilo transformacional se
caracteriza por un conjunto de rasgos que aluden al carisma, el liderazgo
hacia arriba, la consideracion individual, la inspiracion y la estimulacion

intelectual.
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En cuanto al estilo Instruccional mediante el método de componentes
principales, se extrae un solo factor que explica el 59,245% de la varianza.
Esta simplificacion de la estructura subraya la unidimensionalidad de los
items. Resultado que confirma la teoria. Aspecto que resulta relevante por el

contexto en el que se ha aplicado: colegios de secundaria.

En estos contextos, al igual que en los colegios de primaria el liderazgo
instruccional se caracteriza por el desarrollo curricular, el desarrollo
profesional, la definicion de la mision de la escuela, el ambiente de

aprendizaje y la presencia visible.

El andlisis factorial exploratorio relacionado con los rasgos de los docentes,
mediante el método de componentes principales y rotacién Oblimin con
Kaiser, muestra que las cargas factoriales se han distribuido en tres factores
gue explican el 52,796% de la varianza. Los factores son: Compromiso

Activo, Critico Constructivo, Autonomia y Pensamiento Independiente.

Los resultados obtenidos difieren de la teoria propuesta por Kelley Robert
(1999) quien partiendo de las mismas dimensiones: pensamiento critico y
participacion activa, establece otra tipologia de seguidores a las que

denomina conformista, pragmatico y ejemplar.

En cuanto a las caracteristicas de los directores, debemos sefialar, que
mediante el método de extraccién de componentes principales y de rotacién
Oblimin con Kaiser, identifica tres factores que explican el 62,699 % de la
varianza. Los factores son: Motivacion de Servicio y Proyeccion, Motivacion

de Poder y Conciencia de Si Mismo.

Estos resultados difieren de la teoria de McClelland (1989) en cuanto a que
éste identifica tres tipos de motivaciones: logro, competencia y de poder
(poder personal y poder social). Nuestros hallazgos indican que en el Factor |
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se agrupan los indicadores que hacen alusion a las motivaciones de logro,

competencia y poder social:

& Superar los estandares minimos requeridos a la escuela. (Logro).

& Crear Mecanismos de apertura de la escuela a la comunidad.
(Competencia).

# Realizar acciones en funcion de los intereses de la comunidad. (Social).

# Lograr la excelencia de la institucion. (Logro).

& Fomentar programas que satisfagan necesidades de la poblacion.
(Competencia).

# Estar en permanente contacto con la comunidad. (Competencia).

& Defender los interese de la institucion y comunidad. (Social).

& Buscar el prestigio mediante el desempefo del cargo de director/a.
(Personal).

# Inculcar la idea de una mejor institucién entre sus colegas. (Logro).

En el factor Il se agrupan los indicadores que aluden al Poder Personal lo que

coincide con la propuesta de McClelland:

# Reconocimiento institucional y politico.
# Influye en las decisiones que afectan a la poblacién En cuanto a los rasgos
personales, éstos se distribuyen en dos factores lo que difiere de la teoria de

Goleman (2000), quien establece varias dimensiones.

En el Factor | Motivacidén de Servicio y Proyeccion saturan los siguientes:

# Enfrentar problemas con decision y seguridad. (Autocontrol).

# Transmitir una imagen de confianza. (Valoracion de si mismo).

# Asumir retos. (Confianza).

# Enfrentar situaciones dificiles y mantener su posicion. (Confianza).

# Transmitir firmeza al hablar. (Autocontrol).
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Los otros, forman parte de un tercer factor denominado Conciencia de Si
mismo:

# Reconsidera su opinion.

# Reconsidera decisiones cuando no se adecuan a la realidad.

& Admite criticas y feedback.

& Posee serenidad para enfrentar situaciones estresantes.

# Solicita consejo.

# Afronta retos y se adapta a las nuevas circunstancias.

2. Rasgos que caracterizan a los docentes de los Departamentos del Atlantico
y Magdalena.

Los analisis realizados mediante el modelo de medida nos permitieron

identificar cuatro factores que caracterizan a los docentes:

Factor I: Compromiso Activo

# Ayuda al director en la consecucion de metas.

# Ayuda a companieros.

# Dedicacioén de tiempo y energia mas alla de lo estipulado.
# Contagio de entusiasmo y energia.

& Iniciativa para realizar actividades y proyectos.

Factor II: Critico Constructivo

# Disponibilidad, aporta ideas y sugerencias.

& Cuestionamiento de decisiones.

& Defiende puntos de vista no importando represalias/criticas.
Factor Ill: Autonomia

& Resolucién de problemas.

& Realiza actividades en el tiempo previsto.

24



Factor IV: Pensamiento Independiente
# Conocimiento de areas prioritarias y actividades organizativas.

& Analisis critico.

Estos resultados subrayan la diferencia con la teoria en la que nos
fundamentamos (Kelley, 1992), que como hemos mencionado antes alude a
una tipologia de seguidores denominada: alineado, conformista, pragmatico y

ejemplar.

Los andlisis realizados mediante la validacion del modelo de medida, indican
que estos factores estadn significativamente correlacionados entre si, v,
ademas, cada uno de los indicadores es un estimador adecuado de la medida

de cada uno de los factores.

Como puede observarse, cada uno de los factores comprende una serie de
rasgos que describen la disposicion de los docentes a vincularse de una
manera activa, consciente e intencional a los procesos que se desarrollan en

el interior de la escuela.

A este respecto, la teoria sefiala que las exigencias de la sociedad actual en la
gue se halla inserta la escuela ponen de manifiesto la necesidad de profesores
gue puedan generar ambientes escolares en los que se desarrolle el
aprendizaje auténomo, individualizado y significativamente cooperativo,

esenciales para la sociedad de hoy.

Profesores/as comprometidos de manera activa con el Proyecto Educativo de
la escuela en todas su fases: formulacion, implementacion, evaluacion y

reformulacion (Hargreaves, 1999).

Docentes que comprendan las necesidades, metas y limitaciones del director -
lider que no acepten ciegamente sus puntos de vista, sino que cuestionen

sistematicamente lo acertado de una decision en lugar de limitarse a
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obedecer. Profesores que sean capaces de hablar claro cuando creen que el
director - lider se esta desviando de la ruta, y cuando el grupo no quiere hacer
lo que se ha decidido; y, ademéas, docentes que analicen los problemas
institucionales, curriculares, disciplinares, y planteen soluciones en funcion del

bienestar y desarrollo del estudiante.

La validacion empirica del modelo estructural sefiala que los factores critico
constructivo, autonomia y pensamiento independiente, si bien describen
rasgos de los docentes, no tienen relacion alguna con los estilos de liderazgo

Transformacional e Instruccional.

Los datos indican que solo el factor Compromiso Activo tiene una relacion
significativa con los estilos en mencion. Debemos anotar que al haberse
considerado sélo la perspectiva del profesorado, estos resultados deben ser
contrastados mediante otros estudios de orden cuantitativo y cualitativo de
manera que se pueda observar la actividad del docente e indagar los puntos

de vista de otros agentes de la comunidad educativa.

3. El liderazgo en la escuela: Conjugacién de estilos.

En los estudios realizados en el contexto educativo se han identificado
diversos estilos de liderazgo: Transformacional, Transaccional, Instruccional y

No Liderazgo.

En nuestro estudio, hemos encontrado que desde la perspectiva del
profesorado en los contextos del Magdalena y el Atlantico, los directores
evidencian dos estilos de liderazgo: Transformacional e Instruccional. El estilo

Transformacional se manifiesta en las siguientes acciones:

0 Infunde entusiasmo al profesorado. (Carisma).
0 Procura que el profesorado se sienta orgulloso de trabajar con él/ella.

(Carisma).

26



0 Respalda las decisiones del profesorado. (Liderazgo hacia arriba).

O Respalda a los/as docentes ante la administracion (municipal,
departamental, Liderazgo hacia arriba).

0 Respalda las posturas del profesorado coherentes con el PEI. (Liderazgo
hacia arriba).

0 Orienta a los nuevos docentes. (Consideracion Individual).

8 Implica al profesorado en la consecucién de los obijetivos. (Inspiracién). 6
Tiene la confianza del profesorado. (Inspiracion).

0 Desarrolla en los/as docentes el sentido de pertenencia. (Inspiracion).

0 Estimula el desarrollo de ideas innovadoras en el profesorado. (Estimulacion
Intelectual).

08 Emplea estrategias de seguimiento individuales. (Estimulacion intelectual).

0 Apoya a los/as docentes en la solucion de problemas. (Estimulacion
intelectual).

0 Promueve la reflexion como estrategia para mejorar en el trabajo.

(Estimulacion intelectual).

Como puede apreciarse, el estilo de liderazgo Transformacional del director
esta orientado al fortalecimiento y desarrollo de las relaciones en la escuela
mediante la motivacion, el apoyo constante, el establecimiento de la confianza
y el respeto, el desarrollo de un sentido de pertenencia, la estimulaciéon para la
conceptualizacion, la comprensién, el analisis de problemas como la
generacion de sus soluciones, y la implicacion del profesorado en el desarrollo

de la misién y visén de la escuela.

La potenciacion en los directores de los rasgos en mencion, es considerada
por muchos investigadores del liderazgo como beneficiosa para las
instituciones porgue permite conseguir un mayor compromiso y esfuerzo extra
por parte del profesorado, satisfaccion y rendimiento en los alumnos, es mas
sensible al desarrollo de las organizaciones, ya que se centra en aspectos
tales como: la vision compartida, creacion de culturas de trabajo productivas,

delegacion de funciones entre otros. Asimismo, este estilo tiene efectos

27



significativos sobre la formacion del profesorado, relaciones entre la escuela y
la comunidad, y los curriculos de base (Pascual et al, 1993; Villa y Villardon,
1998; Bass, 2000; Leithwood & Steinbach, 2000).

Los datos indican que los directores ademas de evidenciar un estilo
Transformacional, también presentan rasgos Instruccionales:

0 Dedican tiempo a la orientacion y evaluacion del curriculum. (Desarrollo
curricular).

8 Promueven las adaptaciones curriculares en areas y departamentos.
(Desarrollo curricular).

0 Realizan una politica consensuada para establecer criterios de evaluacion.
(Desarrollo curricular).

0 Sugiere la asignacion del profesorado a las asignaturas teniendo en cuenta
criterios académicos y pedagdgicos. (Desarrollo curricular).

0 Clarifican y reflexionan colectivamente sobre las metas educativas.
(Desarrollo mision).

8 Fomentan la articulacion de actividades de aula con la vision del colegio.
(Desarrollo mision).

8 Orientan el establecimiento de metas educativas claras. (Desarrollo mision).
0 Hacen del Proyecto Educativo Institucional algo mas que una exigencia
formal. (Desarrollo misién).

0 Impulsar la investigacion. (Desarrollo profesional).

8 Fomentan los programas de formacién (curriculo, instruccion y tecnologia).
(Desarrollo profesional).

0 Informan y animan a participar en talleres, seminarios y conferencias.
(Desarrollo profesional).

0 Facilitan tiempo y espacios para la reflexion pedagogica. (Desarrollo
profesional).

8 Escuchan y ponen en practica recomendaciones. (Ambiente de aprendizaje).
8 Promueven el trabajo en grupo del profesorado. (Ambiente de aprendizaje).
0 Dan a conocer los problemas, decisiones y avances del centro mediante

comunicaciones orales/escritas. (Presencia visible).
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0 Realizan reconocimientos del centro al principio y final de la jornada.
(Presencia visible).
0 Charlan con los estudiantes en las aulas de clase sobre aspectos

académicos. (Presencia visible).

El liderazgo Instruccional se centra en las actividades que son cruciales y el
eje de la escuela: la enseflanza y el aprendizaje. Para ello, procuran el
desarrollo de los docentes mediante la promocion del trabajo en equipo, la
participacion en programas de formacion, el fomento de un ambiente de
aprendizaje, la articulacion de las actividades de aula con la vision del colegio,
en suma, el liderazgo Instruccional propende por el desarrollo curricular,
profesional y la mision de la escuela, el fomento de un ambiente de

aprendizaje y la presencia visible.

Estudios realizados sefialan que el estilo de liderazgo Instruccional del director
tiene efectos directos en los resultados de la escuela ya que crean una cultura
en el profesorado caracterizada por la colaboracion y el aprendizaje

profesional.

Asimismo, tiene unos efectos reciprocos, las acciones del director afectan al
profesor, y éstos a su vez al director, y estos procesos a los resultados de la
escuela (Southworth, 2002).

Los efectos en mencién han sido identificados en directores de primaria v,
excepcionalmente, en colegios de secundaria que se caracterizan por contar
con un numero no muy grande de estudiantes (inferior a 500 estudiantes) y
docentes. Como se recordara, nuestra investigacion se realiza en colegios de

secundaria y media vocacional.

El estilo Instruccional es identificado, en mayor grado, en los colegios de
bachillerato que tienen entre 601 y 900 estudiantes. Este hallazgo confirma y

contraviene la teoria en relacion con el estilo en mencion. La confirma en el
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sentido de que la presencia de este estilo es mas factible en centros

educativos pequefios.

Debido a que el/la director/a emplea estrategias de liderazgo que requieren de
un contacto muy personal, el cual se torna muy dificil cuando se trata de
centros grandes. La contraviene en la medida en que nuestra muestra esta

constituida por profesores de bachillerato.

La identificacion de la presencia de los dos estilos de liderazgo en los
contextos de los departamentos del Atlantico y Magdalena corrobora lo que ya
habian sefalado algunos tedricos del liderazgo.

Es posible identificar mas de un estilo de liderazgo, puesto que existen
momentos distintos condicionados por el ambiente organizacional, y las
caracteristicas de los miembros. No hay un estilo dominante. En su lugar

varias combinaciones son evidentes (Hersey & Blanchard, 1993).

4. El Liderazgo: Proceso de interaccion e influencia reciproca entre lideres y
colaboradores.

La comprension del liderazgo como un proceso de interaccion entre lideres y
colaboradores comporta un cambio fundamental en la conceptualizacion del
fendmeno. Las instituciones y centros educativos (Basica y Media Vocacional)
en los contextos estudiados, presentan una particularidad: tanto los directores
como docentes tienen el grado de licenciado, esto implica que entre si se
reconozcan como iguales.

A priori, nadie es superior a otro en funcion del conocimiento del hecho
educativo. Esta igualdad, dada por el grado de formacion, contribuye a que
percibamos al docente como colaborador y no como seguidor o subalterno en

la relacién de liderazgo en la escuela.
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Ahora bien, esta condicion de colaborador favorece el desarrollo de la
interaccion en un plano horizontal, esto implica que la relacion es de influencia
reciproca, por tanto, las particularidades del lider afectan al colaborador y

viceversa.

Ademas, la legislacion educativa colombiana contribuye a la creacion de un
ambiente de relaciones horizontales, toda vez que requiere de los docentes
una participacion activa y comprometida mediante la constitucion del consejo
académico (6rgano consultivo del director), comités de disciplina, evaluacion y

promocion, y el desarrollo de proyectos pedagoégicos.

5. La motivacion del director/a: Factor asociado a los estilos de liderazgo

Transformacional e Instruccional.

En nuestro estudio hemos identificado la Motivacién de Servicio y Proyeccion
como el rasgo motivacional que guarda una relacion de incidencia directa muy
significativa con los estilos de liderazgo Transformacional (0,83) e

Instruccional (0,84).

El/la directora/a lider caracterizado por una Motivacion de Servicio y

Proyeccion esta orientado a:

0 Superar los estandares minimos requeridos a la escuela.

8 Crear mecanismos de apertura de la escuela a la comunidad.

0 Realizar acciones en funcién de los intereses de la comunidad.

0 Lograr la excelencia de la institucion.

0 Enfrentar problemas con decisién y seguridad.

0 Fomentar programas que satisfagan necesidades de la poblacion.
0 Estar en permanente contacto con la comunidad.

0 Defender los interese de la institucion y comunidad.

0 Transmitir una imagen de confianza.

6 Asumir retos.
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0 Buscar el prestigio mediante el desempefio del cargo de director/a.

0 Enfrentar situaciones dificiles y mantener su posicion.

0 Inculcar la idea de una mejor institucién entre sus colegas.

6 Trasmitir firmeza al hablar.

Moreira Martinez, Claudia (2010), Madrid, Espafia, en la tesis titulada

“Liderazgo transformacional y género en Instituciones Militares” llego a las

siguientes conclusiones:

a.

Los resultados obtenidos evidencian que no existe diferencia
estadisticamente significativa en la percepcion de los estilos de
liderazgo, ya sea transformacional o transaccional, por parte de lideres
masculinos y femeninos.

No existen diferencias estadisticamente significativas, en la percepcion
del estilo de liderazgo transaccional, tanto en lideres hombres como
mujeres, por parte de sus subordinados masculinos o femeninos.

No existen diferencias estadisticamente significativas de la eficacia,
satisfaccion y refuerzo extra, de los lideres masculinos y femeninos, en
funcién del género.

Los estilos de liderazgo transformacional- transaccional percibidos de las
mediciones de eficacia, satisfaccién y refuerzo extra denota que el
liderazgo transformacional presenta una asociacion mas fuerte entre la
eficacia del lider y las escalas carisma, consideracion individualizada,
estimulacion intelectual, recompensa.

El estilo de liderazgo transformacional podra ser comprendido por sus
subordinados con mayor madurez.

No existen diferencias estadisticamente significativas en la percepcion de
los estilos de liderazgo transformacional o transaccional por parte de los
lideres masculinos y femeninos.

Es inapropiado generalizar los resultados obtenidos de otros estudios,
dadas las multiples variables que pueden interferir en las resultados de
estas investigaciones, por consiguiente, no existe diferencias de género

en los estudios de liderazgo, siendo fundamental el estudio de otras
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variables responsables de estas diferencias, que son cruciales para
intentar comprender o explicar el acceso de las mujeres a posiciones de

liderazgo.

Almeida Almeida, Karina (2011) Guaranda, Venezuela, en la tesis titulada “El
liderazgo del gerente educativo en el desempefio académico vy
administrativo del personal que labora en el colegio fiscal 17 de

septiembre, periodo lectivo 2010 — 2011” llego a las siguientes conclusiones:

a. La maxima autoridad de la institucion posee la habilidad necesaria para
convertirse en un motivador e impulsor de proyectos de mejora para la
institucion.

b. Si bien es cierto la confianza en el personal es importante para generar un
ambiente de trabajo adecuado, el exceso de la misma puede llevarnos al
no cumplimiento de objetivos, estrategias o actividades; por ello, la
necesidad de implementar un sistema de seguimiento y evaluacion, con
reuniones de trabajo entre otras actividades.

c. Falta una socializacion efectiva a todos los involucrados, de planes,
programas y proyectos existentes en la institucion, asi como la importancia
de alcanzar los objetivos estratégicos.

d. Con la participacién activa de todo el personal, es importante revisar y si
es necesario redefinir los planes estratégicos y operativos, definiendo
objetivos y metas orientados a la competitividad y liderazgo del Colegio.

e. Podemos observar que el Rector del colegio tiene un liderazgo orientado a
las personas; por trato amable a todos, por su forma de solicitar acciones
y por su preocupacion por el bienestar de la gente. Sin embargo, se

descuida la ejecucion de planes y el cumplimiento de objetivos.

Los docentes califican al gerente como una persona humana, sin embargo
consideran que esto puede ser confundido como una actitud muy blanda en el

manejo del equipo de trabajo de la institucion.
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Maria Mercedes Paredes Ruiz (2011) en su tesis: Rotacion de personal en
una empresa de ventas al detalle de calzado en Guatemala, llegé a las

siguientes conclusiones:

-Los factores que inciden en los indices de rotacion de personal en una
empresa que se dedica a la venta de calzado al detalle en Guatemala son los
salarios que perciben los vendedores de tienda, la imposibilidad de continuar
con sus estudios y los horarios de trabajo que deben cumplir. Adicionalmente
se identifican factores secundarios que también inciden en los indices de
rotacion los cuales son: el contenido del trabajo, la distancia del trabajo a la
casa del colaborador y alguna enfermedad que le afecte.

-Empresas del mismo giro de negocio ofrecen en el mercado laboral mejores
salarios y beneficios, horarios flexibles, oportunidades de desarrollo y
ubicaciones mas préximas a la vivienda del colaborador, lo cual incide en la

decisién de retiro de los colaboradores.

-La principal causa interna que provoca la rotacién de personal, asi como el
principal elemento que incide en la decisién de retiro coinciden; es decir, el
personal se retira por las condiciones salariales que la empresa ofrece
ademas de encontrar en el mercado mejores ofertas salariales para trabajos

en condiciones similares.

La empresa debe aprovechar aquellos factores que los colaboradores valoran
de la misma (estabilidad, trayectoria y trato) para desarrollar programas que
permitan fidelizar a su personal y asi estos permanezcan en la organizacion

por periodos de tiempo razonables.

Zarha Raquel Sierra Alvarado, en su tesis: Analisis de tipos de liderazgo en
la empresa Papeleria La Cultura 1 y 2, Coban, Alta Verapaz, Guatemala,

llegd a las siguientes conclusiones:

-Las caracteristicas de liderazgo que se presentan mayormente en los
colaboradores son las orientadas a tareas, son lideres que no delegan, toman

todas las decisiones, y fijan constantemente objetivos a cumplir, teniendo
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como ventaja principal el éxito y control de procesos y el cumplimiento de

metas a corto plazo.

-Las caracteristicas particulares de las personas con tendencia hacia el
liderazgo autocratico (liderazgo situacional), en su generalidad fijan directrices
sin la participacion del grupo, le dan realce a la retribucion econémica, dan
ordenes y no permite preguntas, por el contrario las caracteristicas de los
lideres con tendencia participativa toma las decisiones de manera compartida
con el resto del grupo, cuando es necesario que el lider tome una decision
tiene a explicar sus razones, toma en cuenta las ideas innovadoras y las
propuestas de cambio, mientras que las caracteristicas del lider liberal,
manifiesta que tiene la completa libertad para adoptar decisiones de grupo o
individuales, no tiene mucha participacion y sus niveles de productividad son

bajos.

-Los estilos de liderazgo de forma porcentual en los colaboradores
corresponden a setenta y ocho por ciento autocratico, cinco por ciento

liberales y un resultado nivelado de diecisiete por ciento participativo.

William Enrique Vasquez Garay (2017), en su tesis Estilos de liderazgo y el
desempefio laboral en una empresa industrial, llegd a las siguientes

conclusiones:

-En la empresa industrial, materia del estudio, observa la presencia de
conflictos internos (entre los trabajadores y la plana de lineas de mando),
expresado en un inadecuado manejo de las relaciones interpersonales,
generando, distorsion en las comunicaciones. Por otro lado, existe una
desorganizacion en la solucion de los problemas institucionales, tornandose
todos estos aspectos en factores negativos que no favorecen la optimizacion

de la organizacién e impacta en la rentabilidad de la empresa.

-Considerando lo expuesto, los hallazgos permitieron visualizar que los
trabajadores percibieron que el liderazgo ejercido a través de actitudes y
comportamientos recurrentes, se habian tornado en un estilo propio de

liderazgo, asi como parte de la cultura organizacional de la institucion. Ello es
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posible visualizarlo al analizar los datos obtenidos, donde muestra que existe

presencia de 4 estilos de liderazgo estudiados en el trabajo.

-De acuerdo a las teorias mencionadas en el estudio, se dice que el estilo de

liderazgo coercitivo o autoritario es el que obtiene menos desempefio.

-Si bien el desempefio laboral es fuerte y el estilo de liderazgo mas
predominante es el coercitivo, el mas productivo es el estilo de liderazgo

participativo.

-Considerando los resultados de la metodologia usada, concluye que existe
relacion positiva y moderada entre los estilos de liderazgo y el desempefio

laboral.

-Los estilos de liderazgo predominantes en la organizacion son los liderazgos

coercitivos (57.5%) y participativo (47.5%).

--Se concluye que existe una relacién positiva moderada entre los estilos de

liderazgo coercitivos con el desempefio laboral.

-lgualmente, se concluye que existe una relacién positiva moderada entre los
estilos de liderazgo benevolente con el desempefio laboral y finalmente que
existe una relacion positiva moderada entre los estilos de liderazgo consultivo

con el desempefio laboral.

Javier Ledesma Celis (2006), en su tesis: Posibles causas de la rotacion del
personal, en Mensajerias Expres MD, S. A. llegb a las siguientes

conclusiones:

-En lo que respecta a las conclusiones, tenemos que estas estan de una
manera un poco rezagadas por el hecho de que los métodos aplicados no nos
permitieron profundizar en nuestro principal objetivo, como lo era la relacion
ente la motivacion del personal y la alta rotacibn que se produce en esta

empresa.

-En el principal interés de desenvolvimiento de nuestra hipoétesis en relacion a

su veracidad o comprobacién, tenemos que esta resulto negativa. Es decir que
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no hay elementos suficientes que nos permitan deducir que efectivamente la
alta rotaciébn del personal no estd estrechamente relacionada con la

motivacion, que se tiene en la organizacion.

-Pero estos resultados pueden ser engafiosos, por lo que no son
concluyentes, es decir tienen un margen de error que podria arrojar un
resultado diferente si es aplicado otro tipo de instrumento de investigacion

para su comprobacion.

Por lo tanto, este trabajo de investigacién solo pretende ser un marco de
referencia o la base que permita un mayor andlisis de todos los factores
intrinsecos y extrinsecos que pueden afectar la relacion entre la motivacion
ejercida en una organizacién asi su repercusion en la tasa de rotacion en una

organizacion dada.

Es por ello que se buscoé encontrar elementos o factores dentro de las
diferentes variables que se tomaron en cuenta en la aplicacién del método de
investigacion que se elabor6 y que nos arrojan datos interesantes entre las
diferentes variables, dandonos un panorama general que nos proponemos a

desglosar para un mejor analisis.

Dentro de estas variables tenemos que estan la de edad, género, antigliedad y
nivel educativo, ya que son estas las que se incluyeron en el cuestionario
aplicado de las que nos permite deducir que hay elementos o factores que

pueden ser analizados y aprovechados para otras investigaciones.

En lo que respecta a la variable de género, tenemos que de acuerdo a los
métodos aplicados nos dieron resultados negativos en cuanto a alguna
relacion entre el género y la motivacion o rotacion. Es decir que podemos
deducir que el hecho de ser hombre o mujer no afecta en correspondencia a

su motivacién o durabilidad dentro de la empresa.
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1.4 Marco Conceptual

Capacidad de equipo: Permite conocer el desarrollo de los trabajos
encomendados, los cuales son realizados entre varias personas, mide la forma
como se organizan para afrontar un reto u objetivo trazado, y el planteamiento

de soluciones sobre el particular.

Capacidad personal: Permite conocer el desempefio del trabajador en la
organizaciéon, mide la calidad del trabajo realizado, su creatividad y el
cumplimiento del plan de trabajo.

Capital intelectual: Es el conocimiento intelectual de la organizacién, la
informacion intangible (que no es visible, y por tanto, no esta recogida en

ninguna parte) que posee y que puede producir valor.

Consideraciéon individual: Los lideres transformacionales ponen especial
atencion en las necesidades de logro y crecimiento de cada uno de sus
seguidores, actuando como coach o mentor. Los seguidores y colegas son

desarrollados sucesivamente hacia niveles mas altos de potencial.

Desempefio laboral

El desempefio o la forma como se cumple con la responsabilidad en el trabajo,
involucra de manera interrelacionada las actitudes, valores, saberes vy
habilidades que se encuentran interiorizados en cada persona e influyen en la
manera como cada uno actla en su contexto, afronta de manera efectiva sus

retos cotidianos e incide en la calidad global de la tarea.
Estimulacion intelectual: El lider ayuda a los subordinados a cuestionar sus

formas rutinarias de resolver problemas y a mejorar los métodos que utilizan

para ello.
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Estilos de Liderazgo: El estilo de liderazgo es la manera en que un lider logra
sus propositos. Puede tener profundos efectos en una organizacion y su

personal, y puede determinar si la organizacion es eficaz o no.

El estilo de liderazgo depende de la concepcion tanto del lider como de la
organizacion acerca de lo que significa el liderazgo, y de la eleccion del lider de
los métodos de liderazgo méas apropiados.

Dependiendo de como se complementen dichos elementos, un lider puede
adoptar una variedad de estilos, los cuales se reflejan en la forma en que opera
la organizacion y la manera en que su personal se relaciona entre si. Algunas

posibilidades (muy estereotipadas) de estilos de liderazgo son:

Autocratico — el lider controla totalmente, tomando por si mismo todas las
decisiones

Administrativo — el lider se interesa en el buen funcionamiento de la
organizacién, en vez de sus objetivos y eficacia.

Democratico — El lider consulta con otros, fomenta la igualdad dentro de la
organizacion, pero toma las decisiones finales por si mismo.

Colaborativo — El lider comparte el liderazgo, involucra a otros en todas las

decisiones importantes y esparce el sentido de propiedad de la organizacion.

Influencia idealizada o Carisma: El lider le entrega a los subordinados un
sentido de propdsito claro que es energizante para ellos, una vision de futuro
articulada, y un modelo de rol para la conducta ética, con los cuales
identificarse.

Liderazgo: Es la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de una vision o
el establecimiento de metas. La fuente de esta influencia puede ser formal,
como aquella que da la posicion de una jerarquia directiva en una organizacion.
Debido a que los puestos directivos vienen acompafnados de cierto grado de

autoridad formalmente asignada, una persona asume el rol de liderazgo solo
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debido a la posicion que tiene en la organizacion.

Liderazgo Transaccional: El liderazgo transaccional es un estilo de liderazgo
gue se define como un liderazgo que utiliza el poder, como modelo, y lograr la
motivacion a su personal apelando a los intereses personales para el logro de
sus metas, proporcionando recompensas, y en casos de desempefios inacepta

bles utiliza métodos correctivos llegando al castigo.

Liderazgo Transformacional: El liderazgo transformacional es un estilo de
liderazgo que se define como un liderazgo que crea un cambio valioso y
positivo en los seguidores. Un lider transformacional se centra en "transformar"
a otros a ayudarse mutuamente, a mirar por los demas, a estar alentando y
armonioso, y para mirar hacia fuera para la organizacibn como un todo. En este
mandato, el lider aumenta la motivacién, la moral y el rendimiento de su grupo

de seguidores.

Motivacién por inspiracion: Los lideres transformacionales se comportan de
modo que motivan e inspiran a quienes estan a su alrededor proporcionando
significado y reto al trabajo de los seguidores. El espiritu de equipo crece. Se
muestra entusiasmo y optimismo. Los lideres consiguen que los seguidores se

involucren en la visién de estados futuros atractivos.

Responsabilidad: Permite conocer el comportamiento del trabajador, mide su
disciplina en el trabajo y el cumplimiento de las normas o disposiciones de la

organizacion.

Rotacion de personal

Segun ldalberto Chiavenato “La rotacidn de personal se utiliza para definir la
fluctuaciéon de personal entre una organizacion y su ambiente; esto significa que
el intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente se define por el
volumen de personas que ingresan en la organizacion y el de las que salen de

ella.”
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Es el nimero de trabajadores que salen y vuelven a entrar en relacion con el
total de una organizacion, de esta definicion se deduce que no se debe
considerar como rotacién, el numero de trabajadores que salen, pero que no
son sustituidos por otros pues en este caso, puede tratarse de reajuste o

contraccion de la organizacion.

Del mismo modo si determinado nimero de trabajadores entra a formar parte
de la organizacion, mas no a sustituir a otros que existan antes, tampoco cuenta
esto para la rotacion, si no que se refiera mas bien al crecimiento de la

institucion.

Es el intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente definido por

el volumen de personas que ingresan y que salen de la organizacion.

La rotacién es el cambio que los empleados realizan de una organizacion a
otra, con el objeto de desarrollar su carrera profesional mediante procesos de
promocién o adquisicion de nuevas experiencias que les permitirdn enriquecer
sus conocimientos, habilidades y potencial profesional, asi como mejorar su

nivel retributivo.

“Consiste en el cambio de un operario entre dos 0 mas puestos de trabajo del

mismo nivel y contenido tecnolégico y/o funcional’.

Andrés Rodriguez Fernandez en su articulo Introduccion a la Psicologia del
trabajo (1998) define la rotacién de personal como “el derecho a buscar
nuevas oportunidades y nuevos alicientes econdémicos y profesionales para
mejorar el status personal y profesional, es algo consustancial a la naturaleza
humana y entrafia multiples aspectos positivos para el desarrollo de la carrera

profesional del individuo”.
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“Se entiende por rotacion de personal cuando un empleado abandona un puesto

por cualquier causa y éste es ocupado por otra persona que se contrata”

En relacion a todo lo antes mencionado podemos definir rotacién de recursos

humanos como:

La fluctuacion de recursos humanos entre una organizacion y su ambiente, que esta
definido por el nUmero de personas que ingresan y que salen de la organizacién, con
el objetivo de desarrollar su carrera profesional mediante procesos de promocion o
adquisicién de nuevas experiencias que les permitiran enriquecer sus conocimientos,
habilidades y potencial profesional, asi como mejorar su nivel retributivo, conllevando

a multiples cambios en el trabajador y la organizacion.
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CAPITULO Il
EL PROBLEMA, OBJETIVOS, HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Planteamiento del problema

2.1.1. Descripcion de larealidad problemética

La Empresa Al Premium E.l.R.L se encuentra ubicada en la calle Manuel Guirior
N° 872 distrito de Pueblo Libre, inicio sus labores en el afio 1984.

La institucion desde sus comienzos ha fabricado y comercializado articulos de
promocion para empresas y de premiacion para todo tipo de eventos como
deportivos, empresariales, de capacitacion y de entretenimiento.

Producto de la competencia desleal por el surgimiento de empresas informales,
la creacion de nuevas empresas en el mercado, el incremento de las
importaciones de diversos productos de discutible calidad, la falta de control de
las instituciones nacionales en relacion a la comercializacion informal, las
ineficientes actividades de fiscalizacion para detener la contratacion informal de
trabajadores, que en conjunto distorsionan los precios de los productos han
afectado a las empresas formales que manejan costos reales disminuyéndoles la

productividad.

El Estado, en su afan de solucionar la informalidad ha conseguido
contrariamente a que las empresas formales equivoquen su rumbo y traten
sutiimente de bordear las leyes y normas laborales en detrimento de la higiene

laboral en el interior de sus empresas.

La empresa A1 Premium, no es ajena a la situacion actual y su productividad ha

ido decreciendo deteniendo su desarrollo.
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En consecuencia, la baja productividad, de alguna forma ha contribuido a
incorrecta toma de decisiones que afectan el clima laboral de la empresa,
incrementando la deficiente productividad.

Entre los datos informativos conseguidos nos permite reconocer la realidad
problematica de la Empresa y damos cuenta que el problema descrito son
propios de pequefias empresas que utilizan herramientas inadecuadas para

mantenerse en el mercado.

Asi mismo, teniendo como referencia los datos extraidos del T-Registro podemos
observar el incremento en la rotacion del personal que afecta a la organizacion

reflejandose en todas sus areas, productivas, de administracion y de ventas.

El personal que ingresa por falta de condiciones adecuadas ofrecidas deserta o
en su defecto es despedido al mostrar poco interés por el puesto de trabajo.

El exceso de rotacion de personal causa problemas en el proceso al no
conseguir la especializacion esperada entorpeciendo la linea de produccién,
desordenando la gestion administrativa.

En base al contexto anterior, el objetivo de la presente investigacion es
determinar la influencia del Estilo de Liderazgo en la Rotacion del Personal de la

Empresa A1 Premium E.l.LR.L.

2.1.2. Definicion del Problema Principal y Especificos
2.1.2.1 Problema General

¢En qué medida el Estilo de Liderazgo influye en la Rotacion del Personal de

la Empresa A1 Premium E.I.LR.L?
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2.1.2.2. Problemas Especificos

a) ¢En qué medida el Nivel de Influencia Idealizada del Estilo de
Liderazgo influye en la Rotacion del Personal de la Empresa
Al Premium E.l.LR.L?

b) ¢En qué medida el Nivel de Motivacion por Inspiracion del
Estilo de Liderazgo influye en la Rotacion del Personal de la

Empresa A1 Premium E.l.R.L?

c) ¢En qué medida el Nivel de Estimulacion Intelectual del Estilo
de Liderazgo influye en la Rotacién del Personal de la
Empresa A1 Premium E.I.R.L?

d) ¢En qué medida el Nivel de Consideracion Individual del Estilo
de Liderazgo influye en la Rotacion del Personal de la

Empresa A1 Premium E.[.R.L?

2.2. Finalidad y Objetivos de la Investigacion

2.2.1 Finalidad

El trabajo de investigacion tiene como finalidad determinar la influencia del
Estilo de Liderazgo en la Rotacion del Personal de la Empresa A1 Premium
E.ILR.L

2.2.2 Objetivo General y Especificos

2.2.2.1. Objetivo General:

Determinar la influencia del Estilo de Liderazgo en la Rotacion del
Personal de la Empresa A1 Premium E.IL.LR.L.
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2.2.2.2. Objetivos Especificos

a. Determinar la influencia del Nivel de Influencia Idealizada
del Estilo de Liderazgo en la Rotacién del Personal de la

Empresa Al Premium E.I.R.L.

b. Determinar la influencia del Nivel de Motivacion por
Inspiracion del Estilo de Liderazgo en la Rotacion del

Personal de la Empresa A1 Premium E.IL.LR.L.

c. Determinar la influencia del Nivel de Estimulacion
Intelectual del Estilo de Liderazgo en la Rotacion del
Personal de la Empresa A1 Premium E.I.LR.L.

d. Determinar la influencia del Nivel de Consideracion
Individual del Estilo de Liderazgo en la Rotacion del
Personal de la Empresa A1 Premium E.I.R.L.

2.2.3 Delimitacion de la investigacion

La investigacion con fines metodolégicos tiene delimitados los siguientes

aspectos:

a) Delimitacién Espacial

La investigacion se desarroll6 en los ambientes de las oficinas de la

Empresa Al Premium E.l.R.L.

b) Delimitacién temporal

El periodo que abarco el presente estudio fue de enero setiembre del afio
2018.
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c) Delimitacion social

Se trabajo a nivel de los trabajadores de la Empresa A1 Premium E.l.R.L.

2.2.4 Justificacion e Importancia del estudio

2.2.4.1 Justificacion
El desarrollo de la investigacién estuvo encaminado a tratar de determinar
si existe influencia entre el Estilo de Liderazgo y la Rotacién del Personal de

la Empresa A1 Premium E.Il.LR.L.

2.2.4.2 Importancia

La investigacion es importante ya que permite identificar si el estilo de
liderazgo actual es el adecuado para fomentar la retencién del personal,
caso contrario definir las estrategias, para disminuir la rotacion del personal
y fomentar la retenciéon del mismo, con politicas que busquen el
involucramiento tanto de los gerentes y jefes, asi como de todos los
trabajadores, mejorando el ambiente de trabajo y fortaleciendo los vinculos
laborales, trabajando en equipo, buscando cumplir los objetivos

organizacionales de la Empresa A1 Premium E.I.R.L.

2.3 Hipotesis y Variables

2.3.1 Supuestos tedricos

Al hablar de liderazgo, se habla esencialmente de una de las herramientas
basicas para lograr que cualquier empresa u organizacion logre posicionarse
en el mercado en el que desarrolla sus actividades ya sea de produccion o de

servicios.
Martinez, (2007), analiza que otros autores como Stogdill, Fiedler, Kotter y

Zaleznik ven que el liderazgo ademas tiene relacion con una fuerte percepcion

para diferenciar entre sus mejores y peores subalternos.

47



También concebimos el liderazgo como determinante de la situacion en donde
destacan los resultados obtenidos por House en su teoria de las metas y

caminos, los de Fiedler en su teoria de contingencia,

En este mismo sentido se tienen las aportaciones hechas por Zaleznik en
donde analiza si manager o lideres son diferentes, el liderazgo
transformacional/transaccional de McGregor Burns y Bass, y finalmente la

direccién y liderazgo de John Kotter.”

Segun el Diccionario de la Lengua Espafola (1986), se puede definir el
liderazgo como: “la direccién, jefatura o conducciéon de un partido politico, de
un grupo social o de otra colectividad.” Por su parte el Diccionario de Ciencias
de la Conducta (1956), define el liderazgo como: “las cualidades de
personalidad y capacidad que favorecen la guia y el control de otros

individuos”.

Por su parte Northouse (2004) define el liderazgo como:” El proceso por el

cual un individuo influye a un grupo de individuos lograr una meta comun”

Greenberg y Baron (1993) lo definen como el proceso mediante el cual un
individuo influye en otros miembros del grupo con el fin de alcanzar las metas
organizacionales o del grupo. Segun Jago (1982), se puede definir el liderazgo
como el uso de la influencia no coercitiva para dirigir y coordinar las
actividades de los miembros de un grupo organizado, con el objetivo de lograr

los objetivos del grupo.

Stogdill en su Handbook of leardership (1974), recoge algo mas de 60
definiciones agrupadas en distintas categorias para referirse al liderazgo, y
continlla sus estudios en Bass y Stogdill (1990), cuando categorizan el

liderazgo de las siguientes maneras:
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Como nucleo de procesos grupales. El lider es la persona que define hasta
donde van las fronteras de las creencias, de los cambios y de las actividades
de los grupos de seguidores.

Como un individuo con una personalidad impactante. El lider es una persona

con rasgos superiores a los de sus seguidores.

Como arte para inducir a los seguidores. El liderazgo es un modo de alinear al

grupo hacia la direccion que desee el lider.

Como una relacion de poder. Existe un diferencial de poder, en el que el

seguidor percibe que el lider puede incidir sobre su conducta.

Como un modo particular de persuasiéon. En esta categoria, el lider persuade a
sus seguidores utilizando argumentos validos. -Como expresion de

determinadas conductas.

En esta categoria el liderazgo es la conducta de un sujeto mientras esta

implicado en dirigir las actividades grupales.

Como instrumento para la consecucion de metas. El lider es quien dirige al

grupo hacia el cumplimiento de los objetivos.

Como un proceso de influencia. El liderazgo es el resultado de la influencia
directa del lider sobre los seguidores que conlleva al logro de los objetivos del

grupo.

Como efecto de la interaccion grupal. El liderazgo es el resultado de las

interacciones entre los miembros del grupo.

Como una diferenciacion de roles. Cada miembro de grupo tiene una posicion

a la que le corresponde el desempefio de un rol determinado.
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Por tal motivo, se ha planteado las siguientes hipétesis que se muestran a

continuacion:

2.3.2 Hipotesis General y Especificas

2.3.2.1 Hipotesis General
El Estilo de Liderazgo influye directamente en la Rotacion del Personal

de la Empresa Al Premium E.I.R.L.

2.3.2.2 Hipotesis Especificas

a) El Nivel de Influencia ldealizada del Estilo de Liderazgo influye
directamente en la Rotaciéon del Personal de la Empresa Al
Premium E.I.R.L.

b) EI Nivel de Motivacién por Inspiracion del Estilo de Liderazgo influye
directamente en la Rotaciéon del Personal de la Empresa Al
Premium E.I.R.L.

c) El Nivel de Estimulacion Intelectual del Estilo de Liderazgo influye
directamente en la Rotaciéon del Personal de la Empresa Al
Premium E.l.LR.L.

d) El Nivel de Consideracion Individual del Estilo de Liderazgo influye
directamente en la Rotaciéon del Personal de la Empresa Al
Premium E.l.LR.L.

2.3.3 Variables e Indicadores
Clasificacion de variables
a. Estilo de Liderazgo (variable independiente).

b. Rotacion del Personal (variable dependiente).
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Cuadro N°1

Variables e Indicadores
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
Respeto y orgullo
influencia | SUalores y creencias
idealizada entido de proposito y
mision
Confianza mutua
Alcance de metas 'y
ESTILO DE Motivacion por estandares
LIDERAZGO inspiracién Visién de futuro y logro
(variable de objetivos
independiente) Estimulacién

Estimulacion
intelectual

Cuestionamiento de
presunciones
Perspectivas de realizar
actividades
Estimulacion
pensamiento no
tradicional
Uso de razonamiento

Consideracioén
individual

Trato personalizado
Desarrollo de fortalezas
Identificacion
necesidades y
capacidades
Promocién
autodesarrollo

ROTACION DE

Oportunidades
laborales

Nivel de trabajadores que se retiran
por razones de mejora econdémica

PERSONAL (variable
dependiente)

Problemas
personales

Nivel de trabajadores que se retiran

por razones personales

Desarrollo
profesional

Nivel de trabajadores que se retiran

por razones de desarrollo
profesional
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CAPITULO Il

METODO, TECNICA E INSTRUMENTOS

3.1Poblacion y Muestra

Poblacion: La empresa Al Premium E.LR.L cuenta con 100 trabajadores.,
considerando los que se encuentran bajo la modalidad de Contrato de Plazo Fijo,

Plazo Indeterminado y Nombrados.

Muestra: Para calcular la muestra de trabajadores se utiliz6 la formula para el

caso de poblaciones finitas menores a 100,000, representada por el siguiente

estadistico:
N*Z2" *p*q
N = oo mmeee
(N-1). e2 + Z2*p*q

P : probabilidad de éxito representada por el 50% (0.5) encuesta (Se

asume p = 50%)
Q : Proporcion de fracaso (Se asume 1-p = 50%)
e : Margen de error 5% seleccionado por el investigador
N : Poblacién (100).
n= Tamafio de la muestra
Z=  Distribucion Estandar

n =380

3.2Tipo, Nivel, Método y Disefio de Investigacion
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3.2.1. Tipo
El tipo fue el aplicado porque se utilizo instrumentos para recolectar datos y
comprobar las hipétesis de estudio.

3.2.2. Nivel

El nivel de la investigacion fue el Explicativo.

3.2.3 Método y Disefio
3.2.3.1 Método
El método utilizado fue el Ex post facto

3.2.3.2 Disefio

Se tomo una muestra en la cual:

M = Qy (f) Ox1

Donde:

M = Muestra.

@) = Observacion.

f = En funcion de.

Y1 = Rotacién del Personal.
X1 = Estilo de Liderazgo.

3.3Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Técnicas

La principal técnica que se utilizé en el presente estudio fue la encuesta.

Instrumentos
Como instrumento de recolecciéon de datos se utilizd el cuestionario que por
intermedio de una encuesta de preguntas, en su modalidad cerradas, se tomaran

a la muestra sefalada.

3.4Procesamiento de Datos

Se aplicaron instrumentos de recoleccion de datos como encuestas 0 entrevistas

para recoger informacion sobre las variables de estudio y una vez obtenida la
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informacion se cred una base de datos con la ayuda de la herramienta o paquete

estadistico SPSS version 25.

Se crearon tablas, graficos con interpretacion de frecuencias, porcentajes, entre
otros. Luego, se procedera a realizar la estadistica inferencial.

Para la contrastacion de la Hipotesis se utilizd la prueba conocida como
CORRELACION DE SPEARMAN.

Confiabilidad del Instrumento

La fiabilidad del instrumento dirigido a los 80 trabajadores de la empresa Al
Premium E.l.R.L, es considerada como consistencia interna de la prueba, alfa de
Cronbach (a=0,785) la cual es considerada como buena (segun Hernandez
Sampieri, 2005).

Esta confiabilidad se ha determinado en relacién a los 34 items centrales de la
encuesta, lo cual quiere decir que la encuesta realizada ha sido confiable, valida y
aplicable. El cuadro N°6 muestra los resultados del coeficiente de confiabilidad

alfa de Cronbach.

Cuadro N°2
Estadistico de Fiabilidad Sobre el Instrumento
Resumen del proceso
N %
Validados| 80 100,0
Casos [Excluidos 0 0
Total 80 100,0

Resultado Estadistico

Alfa de N° de
Cronbach [elementos
0,785 34
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. PRESENTACION DE RESULTADOS

A continuacion, se muestran los resultados de las encuestas aplicadas a 80

trabajadores de la empresa A1 Premium E.l.LR.L. Agosto 2018, con el fin de

identificar su opinion sobre su lider en la organizacion.

Tabla N°1
SACRIFICIOS PERSONALES
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 4 5.00%
Casi siempre 13 16.25%
Rara vez 21 26.25%
Casi Nunca 28 35.00%
Nunca 14 17.50%
N° de Respuestas 80 100.00%

Encuesta realizada a 80 trabajadores de la empresa A1 Premium E.I.LR.L. -

Agosto 2018
Grafico N°1
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La tabla N° 1, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si hace sacrificios personales para el beneficio de otros; 28 trabajadores que se
encuentran en casi nunca, lo que representa el 35.00%, 21 trabajadores que
expresaron estar rara vez, lo que representa el 26.25%, 14 trabajadores que
indicaron que se encuentran nunca, lo que representa el 17.50%, 13 trabajadores
refieren que estan casi siempre, lo que representa el 16.25% y 4 trabajadores que
indican estar siempre, lo que representa el 5.00%. Es decir, el 52.50% esta en

desacuerdo respecto a si hace sacrificios personales para el beneficio de otros.

Tabla N°2
ORGULLOSO DE TRABAJAR
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 7 8.75%
Casi siempre 12 15.00%
Rara vez 19 23.75%
Casi Nunca 31 38.75%
Nunca 11 13.75%
N° de Respuestas 80 100.00%

Encuesta realizada a 80 trabajadores de la empresa A1 Premium E.I.LR.L. -
Agosto 2018

Gréafico N°2
ORGULLOSO DE TRABAJAR
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La tabla N° 2, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si me siento orgulloso de trabajar con él; 31 trabajadores que se encuentran en
casi nunca, lo que representa el 38.75%, 19 trabajadores que expresaron estar rara
vez, lo que representa el 23.75%, 12 trabajadores refieren que estan casi siempre, lo
que representa el 15.00%, 11 trabajadores que indicaron que se encuentran nunca,
lo que representa el 13.75% y 7 trabajadores que indican estar siempre, lo que
representa el 8.75%. Es decir, el 52.50% esta en desacuerdo respecto a si me siento

orgulloso de trabajar con él.

Tabla N°3
BIENESTAR DEL GRUPO
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 5 6.25%
Casi siempre 14 17.50%
Rara vez 20 25.00%
Casi Nunca 34 42.50%
Nunca 7 8.75%
N° de Respuestas 80 100.00%

Encuesta realizada a 80 trabajadores de la empresa A1 Premium E.I.LR.L. -
Agosto 2018

Gréafico N°3
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La tabla N° 3, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si va mas alla de sus intereses, por el bienestar del grupo; 34 trabajadores que se
encuentran en casi nunca, lo que representa el 42.50%, 20 trabajadores que
expresaron estar rara vez, lo que representa el 25.00%, 14 trabajadores refieren que
estan casi siempre, lo que representa el 17.50%, 7 trabajadores que indicaron que se
encuentran nunca, lo que representa el 8.75% y 5 trabajadores que indican estar
siempre, lo que representa el 6.25%. Es decir, el 51.25% estd en desacuerdo

respecto a si va mas alla de sus intereses, por el bienestar del grupo.

Tabla N°4
TALENTO EN TODO LO QUE EMPRENDE
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 8 10.00%
Casi siempre 16 20.00%
Rara vez 23 28.75%
Casi Nunca 32 40.00%
Nunca 1 1.25%
N° de Respuestas 80 100.00%

Encuesta realizada a 80 trabajadores de la empresa A1 Premium E.I.LR.L. -
Agosto 2018

Gréafico N°4
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La tabla N° 4, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si despliega extraordinario talento en todo lo que emprende; 32 trabajadores que se
encuentran en casi nunca, lo que representa el 40.00%, 23 trabajadores que
expresaron estar rara vez, lo que representa el 28.75%, 16 trabajadores refieren que
estan casi siempre, lo que representa el 20.00%, 8 trabajadores que indican estar
siempre, lo que representa el 10.00% y 1 trabajadores que indicaron que se
encuentran nunca, lo que representa el 1.25%. Es decir, el 41.25% esta en

desacuerdo respecto a si despliega extraordinario talento en todo lo que emprende.

Tabla N°5
CREENCIAS Y VALORES MAS IMPORTANTES
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 6 7.50%
Casi siempre 13 16.25%
Rara vez 18 22.50%
Casi Nunca 33 41.25%
Nunca 10 12.50%
N° de Respuestas 80 100.00%

Encuesta realizada a 80 trabajadores de la empresa A1 Premium E.I.LR.L. -
Agosto 2018

Gréafico N°5
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La tabla N° 5, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si habla sobre sus valores y creencias mas importantes; 33 trabajadores que se
encuentran en casi nunca, lo que representa el 41.25%, 18 trabajadores que
expresaron estar rara vez, lo que representa el 22.50%, 13 trabajadores refieren que
estan casi siempre, lo que representa el 16.25%, 10 trabajadores que indicaron que
se encuentran nunca, lo que representa el 12.50% y 6 trabajadores que indican estar
siempre, lo que representa el 7.50%. Es decir, el 53.75% estd en desacuerdo

respecto a si habla sobre sus valores y creencias mas importantes.

Tabla N°6
COMPROMETIDO CON NUESTRAS CREENCIAS
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 7 8.75%
Casi siempre 12 15.00%
Rara vez 19 23.75%
Casi Nunca 29 36.25%
Nunca 13 16.25%
N° de Respuestas 80 100.00%
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Gréafico N°6
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La tabla N° 6, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si enfatiza la importancia de ser comprometido con nuestras creencias; 29
trabajadores que se encuentran en casi nunca, lo que representa el 36.25%, 19
trabajadores que expresaron estar rara vez, lo que representa el 23.75%, 13
trabajadores que indicaron que se encuentran nunca, lo que representa el 16.25%,
12 trabajadores refieren que estan casi siempre, lo que representa el 15.00% y 7
trabajadores que indican estar siempre, lo que representa el 8.75%. Es decir, el

52.50% esta en desacuerdo que estd comprometido con nuestras creencias.

Tabla N°7
COMPROMETIDO CON NUESTRAS CREENCIAS
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 9 11.25%
Casi siempre 17 21.25%
Rara vez 18 22.50%
Casi Nunca 24 30.00%
Nunca 12 15.00%
N° de Respuestas 80 100.00%

Encuesta realizada a 80 trabajadores de la empresa A1 Premium E.I.LR.L. -
Agosto 2018

Gréafico N°7
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La tabla N° 7, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si exhibe conviccidon en sus ideales, creencias y valores; 24 trabajadores que se
encuentran en casi nunca, lo que representa el 30.00%, 18 trabajadores que
expresaron estar rara vez, lo que representa el 22.50%, 17 trabajadores refieren que
estan casi siempre, lo que representa el 21.25%, 12 trabajadores que indicaron que
se encuentran nunca, lo que representa el 15.00% y 9 trabajadores que indican estar
siempre, lo que representa el 11.25%. Es decir, el 45.00% estd en desacuerdo

respecto a si exhibe conviccidn en sus ideales, creencias y valores.

Tabla N°8
FUERTE SENTIDO DE PROPOSITO
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 3 3.75%
Casi siempre 14 17.50%
Rara vez 21 26.25%
Casi Nunca 30 37.50%
Nunca 12 15.00%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 8, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si especifica la importancia de tener un fuerte sentido de propésito; 30 trabajadores
gue se encuentran en casi nunca, lo que representa el 37.50%, 21 trabajadores que
expresaron estar rara vez, lo que representa el 26.25%, 14 trabajadores refieren que
estan casi siempre, lo que representa el 17.50%, 12 trabajadores que indicaron que
se encuentran nunca, lo que representa el 15.00% y 3 trabajadores que indican estar
siempre, lo que representa el 3.75%. Es decir, el 52.50% estd en desacuerdo

respecto a si especifica la importancia de tener un fuerte sentido de propadsito.

Tabla N°9
POSICION RESPECTO A ASUNTOS DIFICILES
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 9 11.25%
Casi siempre 15 18.75%
Rara vez 23 28.75%
Casi Nunca 27 33.75%
Nunca 6 7.50%
N° de Respuestas 80 100.00%
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Gréafico N°9
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La tabla N° 9, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa A1 Premium E.I.LR.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si toma una posicion respecto a asuntos dificiles; 27 trabajadores que se
encuentran en casi nunca, lo que representa el 33.75%, 23 trabajadores que
expresaron estar rara vez, lo que representa el 28.75%, 15 trabajadores refieren que
estan casi siempre, lo que representa el 18.75%, 9 trabajadores que indican estar
siempre, lo que representa el 11.25% y 6 trabajadores que indicaron que se
encuentran nunca, lo que representa el 7.50%. Es decir, el 41.25% esta en

desacuerdo respecto a si toma una posicion respecto a asuntos dificiles.

Tabla N°10
CONFIANZA MUTUA
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 2 2.50%
Casi siempre 19 23.75%
Rara vez 16 20.00%
Casi Nunca 33 41.25%
Nunca 10 12.50%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 10, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa A1 Premium E.I.LR.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si conversa sobre como la confianza mutua puede ayudarnos a resolver nuestras
dificultades; 33 trabajadores que se encuentran en casi nunca, lo que representa el
41.25%, 19 trabajadores refieren que estan casi siempre, lo que representa el
23.75%, 16 trabajadores que expresaron estar rara vez, lo que representa el 20.00%,
10 trabajadores que indicaron que se encuentran nunca, lo que representa el 12.50%
y 2 trabajadores que indican estar siempre, lo que representa el 2.50%. Es decir, el

53.75% esta en desacuerdo que la confianza mutua que puede resolver dificultades.

Tabla N°11
VALORES EXPRESADOS
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 3 3.75%
Casi siempre 13 16.25%
Rara vez 17 21.25%
Casi Nunca 32 40.00%
Nunca 15 18.75%
N° de Respuestas 80 100.00%
Encuesta realizada a 80 trabajadores de la empresa A1 Premium E.I.LR.L. -
Agosto 2018
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La tabla N° 11, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si se comporta en forma consistente con sus valores expresados; 32 trabajadores
gue se encuentran en casi nunca, lo que representa el 40.00%, 17 trabajadores que
expresaron estar rara vez, lo que representa el 21.25%, 15 trabajadores que
indicaron que se encuentran nunca, lo que representa el 18.75%, 13 trabajadores
refieren que estan casi siempre, lo que representa el 16.25% y 3 trabajadores que
indican estar siempre, lo que representa el 3.75%. Es decir, el 58.75% esta en

desacuerdo que se comporta en forma consistente con sus valores expresados.

Tabla N°12
ALTOS ESTANDARES
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 7 8.75%
Casi siempre 18 22.50%
Rara vez 24 30.00%
Casi Nunca 29 36.25%
Nunca 2 2.50%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 12, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa A1 Premium E.I.LR.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si pone altos estandares en el trabajo y en las actividades desarrolladas; 29
trabajadores que se encuentran en casi nunca, lo que representa el 36.25%, 24
trabajadores que expresaron estar rara vez, lo que representa el 30.00%, 18
trabajadores refieren que estan casi siempre, lo que representa el 22.50%, 7
trabajadores que indican estar siempre, lo que representa el 8.75% y 2 trabajadores
gue indicaron que se encuentran nunca, lo que representa el 2.50%. Es decir, el

38.75% esta en desacuerdo que se consideran altos estandares en el trabajo.

Tabla N°13
CONFIANZA EN QUE LAS METAS SERAN ALCANZADAS
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 5 6.25%
Casi siempre 17 21.25%
Rara vez 19 23.75%
Casi Nunca 27 33.75%
Nunca 12 15.00%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 13, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si expresa confianza en que las metas seran alcanzadas; 27 trabajadores que se
encuentran en casi nunca, lo que representa el 33.75%, 19 trabajadores que
expresaron estar rara vez, lo que representa el 23.75%, 17 trabajadores refieren que
estan casi siempre, lo que representa el 21.25%, 12 trabajadores que indicaron que
se encuentran nunca, lo que representa el 15.00% y 5 trabajadores que indican estar
siempre, lo que representa el 6.25%. Es decir, el 48.75% estd en desacuerdo

respecto a si expresa confianza en que las metas seran alcanzadas.

Tabla N°14
HABLA ENTUSIASMADAMENTE

Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 8 10.00%
Casi siempre 16 20.00%
Rara vez 13 16.25%
Casi Nunca 35 43.75%
Nunca 8 10.00%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 14, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si habla entusiasmadamente sobre lo que necesita ser logrado; 35 trabajadores
gue se encuentran en casi nunca, lo que representa el 43.75%, 16 trabajadores
refieren que estan casi siempre, lo que representa el 20.00%, 13 trabajadores que
expresaron estar rara vez, lo que representa el 16.25%, 8 trabajadores que indican
estar siempre, lo que representa el 10.00% y 8 trabajadores que indicaron que se
encuentran nunca, lo que representa el 10.00%. Es decir, el 53.75% esta en

desacuerdo respecto a si habla entusiastamente sobre lo que necesita ser logrado.

Tabla N°15
MUESTRA DETERMINACION
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 9 11.25%
Casi siempre 17 21.25%
Rara vez 18 22.50%
Casi Nunca 32 40.00%
Nunca 4 5.00%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 15, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si muestra determinacion para alcanzar lo que se ha propuesto hacer; 32
trabajadores que se encuentran en casi nunca, lo que representa el 40.00%, 18
trabajadores que expresaron estar rara vez, lo que representa el 22.50%, 17
trabajadores refieren que estan casi siempre, lo que representa el 21.25%, 9
trabajadores que indican estar siempre, lo que representa el 11.25% y 4 trabajadores
qgue indicaron que se encuentran nunca, lo que representa el 5.00%. Es decir, el

45.00% esta en desacuerdo que muestra determinacion para alcanzar lo propuesto.

Tabla N°16
ESTIMULA IDENTIFICAR PRIORIDADES
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 6 7.50%
Casi siempre 18 22.50%
Rara vez 21 26.25%
Casi Nunca 33 41.25%
Nunca 2 2.50%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 16, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa A1 Premium E.I.LR.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si estimula el darse cuenta de lo que es esencial considerar; 33 trabajadores que
se encuentran en casi nunca, lo que representa el 41.25%, 21 trabajadores que
expresaron estar rara vez, lo que representa el 26.25%, 18 trabajadores refieren que
estan casi siempre, lo que representa el 22.50%, 6 trabajadores que indican estar
siempre, lo que representa el 7.50% y 2 trabajadores que indicaron que se
encuentran nunca, lo que representa el 2.50%. Es decir, el 43.75% esta en

desacuerdo respecto a si estimula el darse cuenta de lo que es esencial considerar.

Tabla N°17
PROVEE CONTINUA ESTIMULACION A SUS COLABORADORES
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 5 6.25%
Casi siempre 16 20.00%
Rara vez 23 28.75%
Casi Nunca 29 36.25%
Nunca 7 8.75%
N° de Respuestas 80 100.00%

Encuesta realizada a 80 trabajadores de la empresa A1 Premium E.I.LR.L. -
Agosto 2018

Gréafico N°17
PROVEE CONTINUA ESTIMULACION A SUS COLABORADORES

| 8.75%'

e

|2o.00%|

6]

36.25%]" @

23]
28.75%|

= Sempre
Casi siempre
Rara vez
Casi Nunca

= Nunca

Encuesta realizada a 80 trabajadores de la empresa Al Premium E.L.R.L. - Agosto 2018

71



La tabla N° 17, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa A1 Premium E.I.LR.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si provee continua estimulaciébn a sus colaboradores; 29 trabajadores que se
encuentran en casi nunca, lo que representa el 36.25%, 23 trabajadores que
expresaron estar rara vez, lo que representa el 28.75%, 16 trabajadores refieren que
estan casi siempre, lo que representa el 20.00%, 7 trabajadores que indicaron que se
encuentran nunca, lo que representa el 8.75% y 5 trabajadores que indican estar
siempre, lo que representa el 6.25%. Es decir, el 45.00% estd en desacuerdo

respecto a si provee continua estimulacion a sus colaboradores.

Tabla N°18
ENFATIZA EL VALOR DE CUESTIONAR
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 4 5.00%
Casi siempre 18 22.50%
Rara vez 21 26.25%
Casi Nunca 32 40.00%
Nunca 5 6.25%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 18, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si enfatiza el valor de cuestionar las presunciones; 32 trabajadores que se
encuentran en casi nunca, lo que representa el 40.00%, 21 trabajadores que
expresaron estar rara vez, lo que representa el 26.25%, 18 trabajadores refieren que
estan casi siempre, lo que representa el 22.50%, 5 trabajadores que indicaron que se
encuentran nunca, lo que representa el 6.25% y 4 trabajadores que indican estar
siempre, lo que representa el 5.00%. Es decir, el 46.25% estd en desacuerdo

respecto a si enfatiza el valor de cuestionar las presunciones.

Tabla N°19
REPENSAR IDEAS
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 6 7.50%
Casi siempre 17 21.25%
Rara vez 25 31.25%
Casi Nunca 31 38.75%
Nunca 1 1.25%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 19, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa A1 Premium E.I.LR.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si nos estimula para repensar ideas que nunca han sido cuestionadas antes; 31
trabajadores que se encuentran en casi nunca, lo que representa el 38.75%, 25
trabajadores que expresaron estar rara vez, lo que representa el 31.25%, 17
trabajadores refieren que estan casi siempre, lo que representa el 21.25%, 6
trabajadores que indican estar siempre, lo que representa el 7.50% y 1 trabajadores
qgue indicaron que se encuentran nunca, lo que representa el 1.25%. Es decir, el

40.00% esta en desacuerdo que se estimula para repensar ideas nuevas.

Tabla N°20
BUSCA DIFERENTES PERSPECTIVAS
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 3 3.75%
Casi siempre 12 15.00%
Rara vez 17 21.25%
Casi Nunca 35 43.75%
Nunca 13 16.25%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 20, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si busca diferentes perspectivas cuando resuelve problemas; 35 trabajadores que
se encuentran en casi nunca, lo que representa el 43.75%, 17 trabajadores que
expresaron estar rara vez, lo que representa el 21.25%, 13 trabajadores que
indicaron que se encuentran nunca, lo que representa el 16.25%, 12 trabajadores
refieren que estan casi siempre, lo que representa el 15.00% y 3 trabajadores que
indican estar siempre, lo que representa el 3.75%. Es decir, el 60.00% esta en

desacuerdo respecto a si busca diferentes perspectivas cuando resuelve problemas.

Tabla N°21
SUGIERE NUEVAS FORMAS DE BUSCAR REQUERIMIENTOS
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 8 10.00%
Casi siempre 16 20.00%
Rara vez 22 27.50%
Casi Nunca 28 35.00%
Nunca 6 7.50%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 21, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si sugiere nuevas formas de buscar cdmo completar los requerimientos; 28
trabajadores que se encuentran en casi nunca, lo que representa el 35.00%, 22
trabajadores que expresaron estar rara vez, lo que representa el 27.50%, 16
trabajadores refieren que estan casi siempre, lo que representa el 20.00%, 8
trabajadores que indican estar siempre, lo que representa el 10.00% y 6 trabajadores
gue indicaron que se encuentran nunca, lo que representa el 7.50%. Es decir, el

42.50% esta en desacuerdo que sugiere nuevas formas de buscar requerimientos.

Tabla N°22
ESTIMULA EL PENSAMIENTO NO TRADICIONAL
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 7 8.75%
Casi siempre 14 17.50%
Rara vez 19 23.75%
Casi Nunca 31 38.75%
Nunca 9 11.25%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 22, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si estimula el pensamiento no tradicional para terminar con los problemas
tradicionales; 31 trabajadores que se encuentran en casi nunca, lo que representa el
38.75%, 19 trabajadores que expresaron estar rara vez, lo que representa el 23.75%,
14 trabajadores refieren que estan casi siempre, lo que representa el 17.50%, 9
trabajadores que indicaron que se encuentran nunca, lo que representa el 11.25% y
7 trabajadores que indican estar siempre, lo que representa el 8.75%. Es decir, el

50.00% esta en desacuerdo que estimula el pensamiento no tradicional.

Tabla N°23
VISION EN VARIOS ANGULOS O PERSPECTIVAS
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 6 7.50%
Casi siempre 13 16.25%
Rara vez 21 26.25%
Casi Nunca 32 40.00%
Nunca 8 10.00%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 23, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa A1 Premium E.I.LR.L, de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si me lleva a mirar los problemas desde muchos angulos diferentes; 32
trabajadores que se encuentran en casi nunca, lo que representa el 40.00%, 21
trabajadores que expresaron estar rara vez, lo que representa el 26.25%, 13
trabajadores refieren que estan casi siempre, lo que representa el 16.25%, 8
trabajadores que indicaron que se encuentran nunca, lo que representa el 10.00% y
6 trabajadores que indican estar siempre, lo que representa el 7.50%. Es decir, el

50.00% esta en desacuerdo que mira los problemas desde muchos angulos.

Tabla N°24
ESTIMULA A TRAVES DEL RAZONAMIENTO
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 10 12.50%
Casi siempre 15 18.75%
Rara vez 18 22.50%
Casi Nunca 31 38.75%
Nunca 6 7.50%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 24, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si estimula el dirigirse a los problemas usando el razonamiento y la evidencia, mas
que la opinién no fundamentada; 31 trabajadores que se encuentran en casi hunca,
lo que representa el 38.75%, 18 trabajadores que expresaron estar rara vez, lo que
representa el 22.50%, 15 trabajadores refieren que estan casi siempre, lo que
representa el 18.75%, 10 trabajadores que indican estar siempre, lo que representa
el 12.50% y 6 trabajadores que indicaron que se encuentran nunca, lo que
representa el 7.50%. Es decir, el 46.25% esta en desacuerdo que si estimula el

dirigirse a los problemas usando el razonamiento y la evidencia.

Tabla N°25
TRATO PERSONALIZADO
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 9 11.25%
Casi siempre 17 21.25%
Rara vez 15 18.75%
Casi Nunca 28 35.00%
Nunca 11 13.75%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 25, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si me trata como un individuo y no sélo como miembro de un grupo; 28
trabajadores que se encuentran en casi nunca, lo que representa el 35.00%, 17
trabajadores refieren que estan casi siempre, lo que representa el 21.25%, 15
trabajadores que expresaron estar rara vez, lo que representa el 18.75%, 11
trabajadores que indicaron que se encuentran nunca, lo que representa el 13.75% y
9 trabajadores que indican estar siempre, lo que representa el 11.25%. Es decir, el

48.75% esta en desacuerdo que se trata de manera individualizada.

Tabla N°26
AYUDA A DESARROLLAR MIS FORTALEZAS
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 6 7.50%
Casi siempre 14 17.50%
Rara vez 18 22.50%
Casi Nunca 27 33.75%
Nunca 15 18.75%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 26, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si me ayuda a desarrollar mis fortalezas; 27 trabajadores que se encuentran en
casi nunca, lo que representa el 33.75%, 18 trabajadores que expresaron estar rara
vez, lo que representa el 22.50%, 15 trabajadores que indicaron que se encuentran
nunca, lo que representa el 18.75%, 14 trabajadores refieren que estan casi siempre,
lo que representa el 17.50% y 6 trabajadores que indican estar siempre, lo que
representa el 7.50%. Es decir, el 52.50% esta en desacuerdo respecto a si me ayuda

a desarrollar mis fortalezas.

Tabla N°27
ESCUCHA ATENTAMENTE MIS INTERESES
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 7 8.75%
Casi siempre 12 15.00%
Rara vez 16 20.00%
Casi Nunca 36 45.00%
Nunca 9 11.25%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 27, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si escucha atentamente mis intereses; 36 trabajadores que se encuentran en casi
nunca, lo que representa el 45.00%, 16 trabajadores que expresaron estar rara vez,
lo que representa el 20.00%, 12 trabajadores refieren que estan casi siempre, lo que
representa el 15.00%, 9 trabajadores que indicaron que se encuentran nunca, lo que
representa el 11.25% y 7 trabajadores que indican estar siempre, lo que representa
el 8.75%. Es decir, el 56.25% esta en desacuerdo respecto a si escucha atentamente

mis intereses.

Tabla N°28
CONSIDERA QUE TENGO NECESIDADES, HABILIDADES Y
ASPIRACIONES DISTINTAS A LAS DE OTROS
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 11 13.75%
Casi siempre 16 20.00%
Rara vez 21 26.25%
Casi Nunca 29 36.25%
Nunca 3 3.75%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 28, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones distintas a las de
otros; 29 trabajadores que se encuentran en casi nunca, lo que representa el
36.25%, 21 trabajadores que expresaron estar rara vez, lo que representa el 26.25%,
16 trabajadores refieren que estan casi siempre, lo que representa el 20.00%, 11
trabajadores que indican estar siempre, lo que representa el 13.75% y 3 trabajadores
gue indicaron que se encuentran nunca, lo que representa el 3.75%. Es decir, el

40.00% esta en desacuerdo que tiene aspiraciones distintas a las de otros.

Tabla N°29
PROVEE CONSEJO UTIL PARA MI DESARROLLO
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 8 10.00%
Casi siempre 13 16.25%
Rara vez 19 23.75%
Casi Nunca 28 35.00%
Nunca 12 15.00%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 29, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si provee consejo util para mi desarrollo; 28 trabajadores que se encuentran en casi
nunca, lo que representa el 35.00%, 19 trabajadores que expresaron estar rara vez,
lo que representa el 23.75%, 13 trabajadores refieren que estan casi siempre, lo que
representa el 16.25%, 12 trabajadores que indicaron que se encuentran nunca, lo
que representa el 15.00% y 8 trabajadores que indican estar siempre, lo que
representa el 10.00%. Es decir, el 50.00% esta en desacuerdo respecto a si provee

consejo util para mi desarrollo.

Tabla N°30
PASA SU TIEMPO ENSENANDO Y ENTRENANDO
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 7 8.75%
Casi siempre 15 18.75%
Rara vez 18 22.50%
Casi Nunca 25 31.25%
Nunca 15 18.75%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 30, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si pasa su tiempo ensefiando y entrenando; 25 trabajadores que se encuentran en
casi nunca, lo que representa el 31.25%, 18 trabajadores que expresaron estar rara
vez, lo que representa el 22.50%, 15 trabajadores refieren que estan casi siempre, o
que representa el 18.75%, 15 trabajadores que indicaron que se encuentran nunca,
lo que representa el 18.75% y 7 trabajadores que indican estar siempre, lo que
representa el 8.75%. Es decir, el 50.00% esta en desacuerdo respecto a si pasa su

tiempo ensefiando y entrenando.

Tabla N°31
PROMUEVE EL AUTO-DESARROLLO
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 6 7.50%
Casi siempre 14 17.50%
Rara vez 23 28.75%
Casi Nunca 31 38.75%
Nunca 6 7.50%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 31, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa Al Premium E.I.R.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si promueve el auto-desarrollo; 31 trabajadores que se encuentran en casi nunca,
lo que representa el 38.75%, 23 trabajadores que expresaron estar rara vez, lo que
representa el 28.75%, 14 trabajadores refieren que estan casi siempre, lo que
representa el 17.50%, 6 trabajadores que indican estar siempre, lo que representa el
7.50% y 6 trabajadores que indicaron que se encuentran nunca, lo que representa el

7.50%. Es decir, el 46.25% estad en desacuerdo respecto a si promueve el auto-

desarrollo.
Tabla N°32
PROMUEVE EL AUTO-DESARROLLO
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 5 6.25%
Casi siempre 13 16.25%
A veces 21 26.25%
Casi Nunca 28 35.00%
Nunca 13 16.25%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 32, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa A1 Premium E.I.LR.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si considera que se ha retirado de su centro de labores por oportunidades de
mejora econdmica.; 28 trabajadores que se encuentran en casi nunca, lo que
representa el 35.00%, 21 trabajadores que expresaron estar a veces, lo que
representa el 26.25%, 13 trabajadores refieren que estan casi siempre, lo que
representa el 16.25%, 13 trabajadores que indicaron que se encuentran nunca, lo
que representa el 16.25% y 5 trabajadores que indican estar siempre, lo que
representa el 6.25%. Es decir, el 51.25% esta en desacuerdo respecto a si considera

que se ha retirado de su centro de labores por oportunidades de mejora econémica.

Tabla N°33
RETIRO POR PROBLEMAS PERSONALES
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 9 11.25%
Casi siempre 15 18.75%
A veces 18 22.50%
Casi Nunca 37 46.25%
Nunca 1 1.25%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 33, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la

empresa A1 Premium E.I.LR.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto

a si considera que se ha retirado de su centro de labores por problemas personales;

37 trabajadores que se encuentran en casi nunca, lo que representa el 46.25%, 18

trabajadores que expresaron estar a veces, lo que representa el 22.50%, 15

trabajadores refieren que estan casi siempre, lo que representa el 18.75%, 9

trabajadores que indican estar siempre, lo que representa el 11.25% y 1 trabajadores

gue indicaron que se encuentran nunca, lo que representa el 1.25%. Es decir, el

47.50% esta en desacuerdo respecto a si considera que se ha retirado de su centro

de labores por problemas personales.

Tabla N°34
RETIRO POR MOTIVOS DE DESARROLLO PROFESIONAL
Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 6 7.50%
Casi siempre 13 16.25%
A veces 23 28.75%
Casi Nunca 32 40.00%
Nunca 6 7.50%
N° de Respuestas 80 100.00%
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La tabla N° 34, indica los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de la
empresa A1 Premium E.I.LR.L., de los trabajadores encuestados manifiestan respecto
a si considera que se ha retirado de su centro de labores por motivos de desarrollo
profesional; 32 trabajadores que se encuentran en casi hunca, lo que representa el
40.00%, 23 trabajadores que expresaron estar a veces, lo que representa el 28.75%,
13 trabajadores refieren que estan casi siempre, lo que representa el 16.25%, 6
trabajadores que indican estar siempre, lo que representa el 7.50% y 6 trabajadores
qgue indicaron que se encuentran nunca, lo que representa el 7.50%. Es decir, el
47.50% esta en desacuerdo respecto a si considera que se ha retirado de su centro

de labores por motivos de desarrollo profesional.
4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Para realizar la contrastacién de la Hipotesis, se utilizé el Coeficiente de correlacién
de Spearman, p (ro) que es una medida de correlacién entre dos variables, como lo
son las variables materia del presente estudio. Luego, el valor de p permitié tomar la

decision estadistica correspondiente a cada una de las hipotesis formuladas.

El coeficiente de correlacion de Spearman da un rango que permite identificar
facilmente el grado de correlacion (la asociaciéon o interdependencia) que tienen dos
variables mediante un conjunto de datos de las mismas, de igual forma permite
determinar si la correlacion es positiva 0 negativa (si la pendiente de la linea

correspondiente es positiva o negativa).

El estadistico p viene dado por la expresion:

65 D?
o= 1 _— %
N(N?2—1)

Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de x -

y. N es el nUmero de parejas.
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PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS
1.- HIPOTESIS 1:

Hi: El Nivel de Influencia Idealizada del Estilo de Liderazgo influye
directamente en la Rotacion del Personal de la Empresa A1 Premium
E.LR.L.

Ho: EI Nivel de Influencia Idealizada del Estilo de Liderazgo NO influye
directamente en la Rotacion del Personal de la Empresa A1 Premium
E.LR.L.

2.- NIVEL DE CONFIANZA: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3.- ESTADISTICO DE PRUEBA: Coeficiente de correlacion de Spearman

Correlations

Nivel de .
) Rotacién del
Influencia
] Personal
Idealizada
Spearman' Nivel de Correlation 1,000 ,821
s rho Influencia Coefficient
Idealizada Sig. (2-tailed) ,000
N
80 80
Rotacién del Correlation ,821 1,000
Personal Coefficient
Sig. (2-tailed) |,000
N 80 80

4.- DECISION: Dado que p<0.01 se rechaza la Ho

5.- CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para
determinar si existe relacion entre las variables del estudio, se puede
comprobar que existe evidencia significativa que el Nivel de Influencia
Idealizada del Estilo de Liderazgo influye directamente en la Rotacién del
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Personal de la Empresa A1 Premium E.IL.LR.L.
1.- HIPOTESIS 2:
H2: El Nivel de Motivacion por Inspiracion del Estilo de Liderazgo influye
directamente en la Rotacion del Personal de la Empresa A1 Premium
E.LR.L.
Ho: EI Nivel de Motivacion por Inspiracion del Estilo de Liderazgo NO
influye directamente en la Rotacién del Personal de la Empresa Al
Premium E.I.R.L.

2.- NIVEL DE CONFIANZA: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3.- ESTADISTICO DE PRUEBA: Coeficiente de correlacion de Spearman

Correlations

Nivel de .,
L Rotacion del
Motivacion por
L Personal
Inspiracion
Spearman' Nivel de Correlation 1,000 ,845
s rho Motivacion por Coefficient
Inspiracion Sig. (2-tailed) ,000
N
80 80
Rotacion de Correlation ,845 1,000
Personal Coefficient
Sig. (2-tailed) |,000
N 80 80

4.- DECISION: Dado que p<0.01 se rechaza la Ho

5.- CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para
determinar si existe relacion entre las variables del estudio, se puede
comprobar que existe evidencia significativa que el Nivel de Motivacion por
Inspiracion del Estilo de Liderazgo influye directamente en la Rotacion del
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Personal de la Empresa A1 Premium E.IL.LR.L.
1.- HIPOTESIS 3:
Hs: EI Nivel de Estimulacion Intelectual del Estilo de Liderazgo influye
directamente en la Rotacion del Personal de la Empresa A1 Premium
E.LR.L.
Ho: EIl Nivel de Estimulacion Intelectual del Estilo de Liderazgo NO influye
directamente en la Rotacion del Personal de la Empresa A1 Premium
E.LR.L.

2.- NIVEL DE CONFIANZA: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3.- ESTADISTICO DE PRUEBA: Coeficiente de correlacion de Spearman

Correlations

Nivel de .
. L Rotacion del
Estimulacion
Personal
Intelectual
Spearman' Nivel de Correlation 1,000 ,827
s rho Estimulacién Coefficient
Intelectual Sig. (2-tailed) ,000
N
80 80
Rotacién de Correlation ,827 1,000
Personal Coefficient
Sig. (2-tailed) |,000
N 80 80

4.- DECISION: Dado que p<0.01 se rechaza la Ho

5.- CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para
determinar si existe relacion entre las variables del estudio, se puede
comprobar que existe evidencia significativa que el Nivel de Estimulacion
Intelectual del Estilo de Liderazgo influye directamente en la Rotacién del
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Personal de la Empresa A1 Premium E.IL.LR.L.
1.- HIPOTESIS 4:

Ha: EI Nivel de Consideracion Individual del Estilo de Liderazgo influye
directamente en la Rotacion del Personal de la Empresa A1 Premium
E.LR.L.

Ho: EIl Nivel de Consideracion Individual del Estilo de Liderazgo NO influye
directamente en la Rotacion del Personal de la Empresa A1 Premium
E.LR.L.

2.- NIVEL DE CONFIANZA: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3.- ESTADISTICO DE PRUEBA: Coeficiente de correlacion de Spearman

Correlations

Nivel de .
] » Rotacion del
Consideracion
o Personal
Individual
Spearman' Nivel de Correlation 1,000 ,839
s rho Consideracion Coefficient
Individual Sig. (2-tailed) ,000
N
80 80
Rotacién de Correlation ,839 1,000
Personal Coefficient
Sig. (2-tailed) |,000
N 80 80

4.- DECISION: Dado que p<0.01 se rechaza la Ho

5.- CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para
determinar si existe relacion entre las variables del estudio, se puede
comprobar que existe evidencia significativa que el Nivel de Consideracion
Individual del Estilo de Liderazgo influye directamente en la Rotacién del
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Personal de la Empresa A1 Premium E.IL.LR.L.

Luego de haber comprobado las cuatro hipotesis especificas, se comprobé la

hipoétesis general:

El Estilo de Liderazgo influye directamente en la Rotacion del Personal de la
Empresa A1 Premium E.l.LR.L.

4.3 DISCUSION DE RESULTADOS

Luego de analizar las encuestas aplicadas a los 80 trabajadores de la empresa Al
Premium E.l.LR.L, se pudo demostrar que existen evidencias para comprobar las

hipétesis planteadas en el estudio.

Respecto a la hipotesis 1, si el Nivel de Influencia Idealizada del Estilo de Liderazgo
influye directamente en la Rotacidén del Personal de la Empresa A1 Premium E.L.R.L,

se obtuvo los siguientes resultados:

El 52.50% esta en desacuerdo respecto a si hace sacrificios personales para el
beneficio de otros, de igual manera el 52.50% esta en desacuerdo respecto a si me
siento orgulloso de trabajar con él, del mismo modo, el 51.25% esta en desacuerdo

respecto a si va mas alla de sus intereses, por el bienestar del grupo.

Otro resultado indica que el 41.25% esta en desacuerdo respecto a si despliega
extraordinario talento en todo lo que emprende, de igual manera, del mismo modo el
53.75% esta en desacuerdo respecto a si habla sobre sus valores y creencias mas
importantes, también, el 52.50% esta en desacuerdo que esta comprometido con

nuestras creencias.

El 45.00% estd en desacuerdo respecto a si exhibe conviccion en sus ideales,
creencias y valores, asi como el 52.50% esta en desacuerdo respecto a si especifica

la importancia de tener un fuerte sentido de propdsito y finalmente el 41.25% esta en
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desacuerdo respecto a si toma una posicion respecto a asuntos dificiles, asi como el
53.75% esta en desacuerdo que la confianza mutua que puede resolver dificultades,
también el 58.75% esta en desacuerdo que se comporta en forma consistente con

sus valores expresados.

Respecto a la hipdtesis 2, si el Nivel de Motivacion por Inspiracion del Estilo de
Liderazgo influye directamente en la Rotacién del Personal de la Empresa Al

Premium E.I.R.L, se obtuvo los siguientes resultados:

El 38.75% est4 en desacuerdo que se consideran altos estandares en el trabajo, asi
como el 48.75% esta en desacuerdo respecto a si expresa confianza en que las
metas seran alcanzadas, del mismo modo el 53.75% esta en desacuerdo respecto a

si habla entusiastamente sobre lo que necesita ser logrado.

Otro resultado indica que el 45.00% esta en desacuerdo que muestra determinacion
para alcanzar lo propuesto, de igual manera el 43.75% esta en desacuerdo respecto
a si estimula el darse cuenta de lo que es esencial considerar, finalmente el 45.00%

esta en desacuerdo respecto a si provee continua estimulacién a sus colaboradores.

Respecto a la hipoétesis 3, si el Nivel de Estimulacion Intelectual del Estilo de
Liderazgo influye directamente en la Rotacion del Personal de la Empresa Al

Premium E.I.R.L., se obtuvo los siguientes resultados:

El 46.25% esta en desacuerdo respecto a si enfatiza el valor de cuestionar las
presunciones, también el 40.00% esta en desacuerdo que se estimula para repensar
ideas nuevas, asi como el 60.00% esta en desacuerdo respecto a si busca diferentes
perspectivas cuando resuelve problemas, del mismo modo el 42.50% esta en

desacuerdo que sugiere nuevas formas de buscar requerimientos.

Otro resultado indica que el 50.00% esta en desacuerdo que estimula el pensamiento

no tradicional, de igual manera el 50.00% esta en desacuerdo que mira los
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problemas desde muchos angulos, finalmente el 46.25% esta en desacuerdo que si

estimula el dirigirse a los problemas usando el razonamiento y la evidencia.

Respecto a la hipotesis 4, si el Nivel de Consideracion Individual del Estilo de
Liderazgo influye directamente en la Rotacion del Personal de la Empresa Al

Premium E.I.R.L., se obtuvo los siguientes resultados:

El 48.75% esta en desacuerdo que se trata de manera individualizada, de igual
manera el 52.50% esta en desacuerdo respecto a si me ayuda a desarrollar mis
fortalezas, del mismo modo el 56.25% esta en desacuerdo respecto a si escucha
atentamente mis intereses, también el 40.00% est4d en desacuerdo que tiene

aspiraciones distintas a las de otros.

Otro resultado indica que el 50.00% est& en desacuerdo respecto a si provee consejo
atil para mi desarrollo, del mismo modo el 50.00% est& en desacuerdo respecto a si
pasa su tiempo ensefiando y entrenando, finalmente el 46.25% esta en desacuerdo

respecto a si promueve el auto-desarrollo.

De los resultados anteriores, se puede afirmar, que el Estilo de Liderazgo influye
directamente en la Rotacion del Personal de la Empresa A1 Premium E.I.R.L.

Por consiguiente, se concuerda con los autores Burke y Cooper (2006) sobre el
Estilo de Liderazgo Transaccional y con Runa (2017) quienes con sus conceptos
hacen que mas se acerquen al estudio y al resultado de las encuestas.

Sobre las investigaciones se concuerda con la investigacién de Chamorro Miranda,
Diana Judith (2005), sobre los Estilos de Liderazgo que identifican al lider.

En relacién a la Rotacién del Personal, se discrepa con Rodriguez, Pinto y Nufiez
(2012), sobre la productividad no se ve afectada con la Rotacion de Personal en una
empresa, asi mismo, se discrepa con la investigacion de Javier Ledesma Celis

(2006) quien sostiene las mismas conclusiones que el autor en mencion.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

1)

2)

3)

4)

5)

Existe evidencia que el Nivel de Influencia Idealizada del Estilo de
Liderazgo influye directamente en la Rotacion del Personal de la Empresa
Al Premium E.I.R.L.

Se determind que el Nivel de Motivacion por Inspiracion del Estilo de
Liderazgo influye directamente en la Rotacion del Personal de la Empresa
Al Premium E.I.R.L.

Se determiné que El Nivel de Estimulacion Intelectual del Estilo de
Liderazgo influye directamente en la Rotacion del Personal de la Empresa
Al Premium E.I.R.L.

Existe evidencia que el Nivel de Consideracion Individual del Estilo de
Liderazgo influye directamente en la Rotacion del Personal de la Empresa
Al Premium E.I.LR.L.

Se determin6 que El Estilo de Liderazgo influye directamente en la

Rotacién del Personal de la Empresa A1 Premium E.I.R.L.
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1)

2)

3)

4)

5)

5.2 RECOMENDACIONES

Difundir los objetivos organizacionales a todo el personal, buscando el
involucramiento de los trabajadores, sobre todo inculcando el respeto a los

valores organizacionales.

Los jefes y gerentes deben motivar a los trabajadores de la empresa Al
Premium E.l.LR.L, a través del trato personal diario, considerando para ello

reconocimientos ante una labor bien realizada.

Evaluar que las jefaturas y gerencias tengan personas lideres, que sean
gestores de cambios, comprometidos a la mejora de la Empresa Al
Premium E.I.R.L.

Identificar y resaltar las fortalezas de todo el personal, buscando que las
utilicen en sus puestos de trabajo y permitan alcanzar los objetivos

organizacionales.

Difundir los resultados de la investigacion, para que se tomen las medidas
correctivas y de mejora en la gestion de la empresa, asi como capacitar al
personal en herramientas de gestion empresarial y liderazgo

organizacional.
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ANEXOS

ANEXO N°1: Instrumento de Recoleccion de Datos

ANEXO N°2: Matriz de coherencia interna

ANEXO N°1
CUESTIONARIO

Estimado sefor(a), la siguiente encuesta tiene por finalidad determinar la influencia
del Estilo de Liderazgo en la Rotacion del Personal de la Empresa Al Premium
E.l.LR.L. Sus respuestas seran tratadas de forma confidencial y no seran orientadas

para ningun otro propasito.

Instrucciones: Lea detenidamente cada pregunta, luego marque con un aspa (x),
las afirmaciones enunciadas. Sirvase responder con total sinceridad, de antemano le

agradecemos por su cooperacion.

l.- Liderazgo
Las siguientes preguntas estan relacionadas a lo que Ud. opina sobre su lider en la

organizacion:

Dimension: Influencia idealizada
Indicador: Respeto y orgullo
1.- Hace sacrificios personales para el beneficio de otros

a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca
2.- Me siento orgulloso de trabajar con él

a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi hunca €) Nunca
3.- Va mas alla de sus intereses, por el bienestar del grupo

a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca
4.- Despliega extraordinario talento en todo lo que emprende

a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi hunca €) Nunca
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Indicador: Valores y creencias
5.- Habla sobre sus valores y creencias mas importantes
a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca
6.- Enfatiza la importancia de ser comprometido con nuestras creencias
a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca
7.- Exhibe conviccidn en sus ideales, creencias y valores

a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca

Indicador: Sentido de propdsito y mision

8.- Especifica la importancia de tener un fuerte sentido de proposito
a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca

9.- Toma una posicion respecto a asuntos dificiles

a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca

Indicador: Confianza mutua
10.- Conversa sobre cémo la confianza mutua puede ayudarnos a resolver nuestras
dificultades
a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca
11.- Se comporta en forma consistente con sus valores expresados

a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca

Dimension: Motivacién por inspiracion

Indicador: Alcance de metas y estandares

12.- Pone altos estandares en el trabajo y en las actividades desarrolladas
a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca

13.- Expresa confianza en que las metas seran alcanzadas

a) Siempre b) Casi siempre ¢) Rara vez d) Casi nhunca €) Nunca

Indicador: Vision de futuro y logro de objetivos
14.- Habla entusiastamente sobre lo que necesita ser logrado
a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca

15.- Muestra determinacion para alcanzar lo que se ha propuesto hacer
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a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca
Indicador: Estimulacion
16.- Estimula el darse cuenta de lo que es esencial considerar

a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca
17.- Provee continua estimulacion a sus colaboradores

a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca
Dimension: Estimulacion intelectual
Indicador: Cuestionamiento de presunciones
18.- Enfatiza el valor de cuestionar las presunciones

a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca
19.- Nos estimula para repensar ideas que nunca han sido cuestionadas antes

a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca

Indicador: Perspectivas de realizar actividades
20.- Busca diferentes perspectivas cuando resuelve problemas
a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca
21.- Sugiere nuevas formas de buscar como completar los requerimientos

a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca

Indicador: Estimulacion pensamiento no tradicional
22.- Estimula el pensamiento no tradicional para terminar con los problemas
tradicionales
a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca
Indicador: Uso de razonamiento
23.- Me lleva a mirar los problemas desde muchos angulos diferentes
a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca
24.- Estimula el dirigirse a los problemas usando el razonamiento y la evidencia, mas
que la opinién no fundamentada

a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca

Dimensién: Consideraciéon intelectual
Indicador: Trato personalizado

25.- Me trata como un individuo y no s6lo como miembro de un grupo
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a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca
Indicador: Desarrollo de fortalezas
26.- Me ayuda a desarrollar mis fortalezas

a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca

Indicador: Identificacion necesidades y capacidades
27.- Escucha atentamente mis intereses
a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca
28.- Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones distintas a las de
otros

a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca

Indicador: Promocion para el desarrollo
29.- Provee consejo Util para mi desarrollo

a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca
30.- Pasa su tiempo ensefiando y entrenando

a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca
31.- Promueve el auto-desarrollo

a) Siempre b) Casi siempre c) Rara vez d) Casi nunca e) Nunca
Il.- Rotacién de personal
Dimension: Oportunidades Laborales
32.- Considera que se ha retirado de su centro de labores por oportunidades de
Mejora econémica u otra indole.
Siempre ( ) Casisiempre () Aveces( ) Casinunca( )Nunca( )
Dimension: Problemas personales
33.- Considera que se ha retirado de su centro de labores por problemas personales
Siempre ( ) Casisiempre( ) Aveces( ) Casinunca( )Nunca( )
Dimension: Desarrollo profesional
34.- Considera que se ha retirado de su centro de labores por motivos de desarrollo
Profesional.

Siempre ( ) Casisiempre( ) Aveces( ) Casinunca( )Nunca( )
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MATRIZ DE COHERENCIA INTERNA

Anexo N°2
N ” P Clasificacion de S . Poblacion,
efinicion del Problema . Formulacion de Hipotesis - Definicion Operacional . Muestra y
Objetivos variables Metodologia
Muestreo
lema General Objetivo General: Hipétesis Principal: Variables: Tipo: Poblacién:
gué medida el Estilo de | Determinar la influencia del El Estilo de Liderazgo influye Aplicado. 100
razgo influye en la | Estilo de Liderazgo en la directamente en la Rotacion Nivel de Influencia trabajadores
icion del Personal de la | Rotacion del Personal de la del Personal de la Empresa | a) Estilo de Idealizada.
resa Al Premium | Empresa Al Premium Al Premium E.L.LR.L. Liderazgo Nivel: Muestra:
.L? E.LR.L. Nivel de Motivacion
Hipotesis Especificas: por Inspiracion. Explicativo. 80 trabajadores
lemas Especificos Objetivos Especificos:
El  Nivel de Influencia Nivel de | Método: Muestreo
qué medida el Nivel de | Determinar la influencia del | Idealizada del Estilo de Estimulacion Se utilizé el
encia Idealizada del | Nivel de Influencia Idealizada | Liderazgo influye Intelectual. En la presente | muestreo
o de Liderazgo influye | del Estilo de Liderazgo en la | directamente en la Rotacion investigacion se | probabilistico de
a Rotacion del Personal | Rotacion del Personal de la | del Personal de la Empresa Nivel de | utiliz6 el método | tipo no
a Empresa Al Premium | Empresa Al Premium | A1 Premium E.l.R.L. Consideracion Ex Post Facto. intencional.
.L? E.lLR.L. Individual.

qué medida el Nivel de
vacion por Inspiracion

Estilo de Liderazgo
ye en la Rotacion del
onal de la Empresa Al
nium E.l.LR.L?

qué medida el Nivel de
nulacién Intelectual del
o de Liderazgo influye
a Rotacién del Personal
a Empresa A1 Premium
.L?

qué medida el Nivel de
sideracion Individual del
o de Liderazgo influye
a Rotacion del Personal
a Empresa Al Premium
.L?

Determinar la influencia del
Nivel de Motivacion por
Inspiracion del Estilo de
Liderazgo en la Rotacién del
Personal de la Empresa Al
Premium E.l.R.L.

Determinar la influencia del
Nivel de Estimulacion
Intelectual del Estilo de
Liderazgo en la Rotacién del
Personal de la Empresa Al
Premium E.l.R.L.

Determinar la influencia del
Nivel de Consideracion
Individual del Estilo de
Liderazgo en la Rotacion del
Personal de la Empresa Al
Premium E.I.R.L.

El Nivel de Motivacion por
Inspiracion del Estilo de
Liderazgo influye
directamente en la Rotacion
del Personal de la Empresa
Al Premium E.L.R.L.

El Nivel de Estimulacién
Intelectual del Estilo de
Liderazgo influye

directamente en la Rotacién
del Personal de la Empresa
Al Premium E.L.R.L.

El Nivel de Consideracion
Individual del Estilo de
Liderazgo influye

directamente en la Rotacién
del Personal de la Empresa
Al Premium E.ILR.L.

b) Rotacion del
Personal

Oportunidades
Laborales.

Problemas
personales.

Desarrollo
Profesional.

Disefio:

Su disefio es no
experimental y
se  representa
asi:

M = Oy r Ox;
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