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Resumen

La presente investigacién tuvo como objetivo determinar la relacién entre el liderazgo
transformacional y la percepcion sobre la rotacidn de personal en colaboradores de una
empresa del sector retail de Lima en el afio 2024. La metodologia de la investigacion fue de
enfoque cuantitativo de disefio no experimental de nivel correlacional. La muestra estuvo
conformada por todos los colaboradores del centro de trabajo, que pertenecen a una sede de
la cadena de tiendas que conforma a la empresa del sector retail, siendo en total 50
colaboradores. Para la recoleccion de informacion se realizé la construccion de 02 cuestionarios,
01 por cada variable con sus respectivos items, posteriormente se procedid a la pertinente
aplicacién a la muestra. El principal resultado estable que el estadistico de Pearson establecié
una correlacién de 0.245; lo que nos lleva a concluir que no existe una relacién significativa entre
ambas variables de estudio.

Palabras clave: Liderazgo, Liderazgo transformacional, Percepcion sobre la rotacion de personal,

rotacion voluntaria, rotacion involuntaria.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between
transformational leadership and the perception of personnel turnover in employees of a
company in the retail sector in Lima in the year 2024. The research methodology was a
guantitative approach with a non-experimental design at a correlational level. The sample was
made up of all the employees of the work center, who belong to a headquarters of the chain of
stores that makes up the company in the retail sector, with a total of 50 employees. To collect
information, 02 questionnaires were constructed, 01 for each variable with their respective
items, subsequently the relevant application to the sample was carried out. The main stable
result was that the Pearson statistic established a correlation of 0.245; which leads us to
conclude that there is no significant relationship between both study variables.

Keywords: Leadership, Transformational leadership, Perception of personnel turnover,

voluntary turnover, involuntary turnover.
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I. INTRODUCCION

I.1. Realidad problematica

Hoy en dia en pleno 2024, el contexto global se encuentra en
constante alteracién y cambio por la aparicién y el empleo de las
tecnologias de la informacidn, las cuales impactan directamente en
las organizaciones, demandando mayor capacidad para liderar y
gestionar el talento humano en los distintos niveles de jerarquia de
las organizaciones.

En ese sentido las organizaciones deben tomar en cuenta los
estilos de liderazgo como base medular para direccionar el talento
humano vy fidelizar a los colaboradores, mejorando su percepcién
sobre la rotacién de personal. Es por ello, y teniendo en cuenta que la
rotaciéon de personal es parte natural del proceso en la evolucion
organizacional y que, asimismo, contempla ser un hecho que se visualiza
en todas las realidades organizacionales; sin embargo, los altos indices de
rotacién de personal generan dificultades como gastos de reposicién,
contratacién e induccion.

Es de vital importancia tomar en cuenta la capacidad relacionada
al liderazgo transformacional, la cual se destaca por tener orientacion
genuina hacia una causa trascendente, a través de ubicarse orientada al
bienestar de la empresa como un todo, sobrepasando y trascendiendo la
motivacién del personal hacia el cumplimiento de objetivos por medio de
una visién con significado. Por consiguiente, los lideres de hoy tienen un
reto constante en la direccidon del talento humano y sobre todo en
llevar a cabo estrategias que mejoren la percepcién sobre la rotacién
de personal en los colaboradores de sus organizaciones.

Comenzando con la visidn Latinoamericana, segun Cabana y
Pino (2020) el negocio retail emplea el modelo de liderazgo
transaccional como aspecto clave en virtud de gestionar la
sustentabilidad de la organizacion en cuanto factores como la

reduccion de gastos y riesgos, asi como del aumento de los ingresos,
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manteniendo la filosofia del liderazgo transaccional como eje
principal en los Supermercados de Chile.

Segln Pertuz (2018) desde la perspectiva ética sobre la
Responsabilidad  Social Empresarial, el perfil del lider
transformacional se encuentra compuesto por el rol de motivador;
asimismo, se considera que el lider debe saber transmitir sus ideas,
generando entre los trabajadores el sentido de compromiso, respeto,
tolerancia, didlogo, responsabilidad, entre otros aspectos, y que, al
mismo tiempo, desarrolle la escucha activa, aceptando y respetando
las opiniones de los demas miembros del equipo. Asimismo, se
precisa contar con lideres que cuenten con vision e identidad, que, al
mismo tiempo, sean proactivos a razén de gestionar eficientemente
el liderazgo con estilo transformacional hacia los miembros del
equipo.

Segun Flores, F., Pozo, C., Flores, L. y Adauto, W. (2021)
precisan que el lider transformacional, tiene el reto principal de
sostener relaciones positivas en el tiempo con sus equipos de trabajo,
con la finalidad de alcanzar el éxito y sobre todo que los
colaboradores se enfoquen en cumplimiento de los objetivos
organizacionales; asimismo, las claves para alcanzar el éxito serdn la
confianza generada y la cooperacion de sus colaboradores incluso en
un entorno desfavorable y cambiante. En consecuencia, el lider
transformacional provoca el desarrollo activo de los miembros del
equipo que trabajan en conjunto para el alcance de metas vy
cumplimiento de objetivos, mejorando asi las condiciones del
personal y transformando la organizacion.

En México, incluso en contextos post COVID-19 aln no se ha
precisado con exactitud una definicion sobre rotacién de personal;
asimismo, es importante comprender las variables internas vy
externas que influyen en la rotacidn de personal. Evidencidandose que

la edad de los colaboradores influye directamente como factor
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interno en la rotacién de los miembros mas jévenes del equipo, por
consiguiente, es ese el punto de partida para empezar a gestionar
estrategias en los procesos de reclutamiento y seleccién. Segun
Pérez, 0. (2022) con la finalidad de atraer y fidelizar al personal mas
joven, y de esta forma reducir su intencién de cambiar de empleo,
evitando ser seducido por alguna propuesta externa.

Manteniendo la linea de las repercusiones en consecuencia y
en base a costos por rotacidén de personal, ellas pueden significar el
generar ganancias o arrojar pérdidas al cierre del afio laboral, tal
como lo precisan Langle, M., Méndez, O. y Sanchez, J. (2021), en la
investigacion sobre los factores predictivos de rotacién de personal
en la industria maquiladora en México, manifiestan que tanto los
factores externos como internos son aquellos que priman en la
rotacién de personal. Siendo un punto fundamental la motivacién del
colaborador en su puesto actual; asi como, el salario percibido en
contra parte a las labores desarrolladas y el grado de responsabilidad
gue demande su posicion laboral.

Segln Zaballa, P., El Assafiri, Y., Medina, Y., Nogueira, D. y
Medina, A. (2021) visualizamos la o6ptica de la investigacion en
Paraguay sobre el estudio y analisis de la rotacion de personal como
el indice que se encuentra basado en el volumen de ingresos y
separaciones de personal, por iniciativa propia o de la organizacién, y
gue a su vez se expresa en relacién con el personal contratado o
disponible a realizar labores efectivas en un periodo de tiempo
establecido. Es por ello, que se pone énfasis en la proactividad con la
gue los lideres en la Gestion de Recursos Humanos deben hacer
frente a la rotacion de personal, a fin de tomar decisiones acertadas
para disminuir costos y por ende aumentar los niveles de
productividad en la organizacidn.

A nivel nacional, en el Perd, en el sector de educacidn

superior, el liderazgo transformacional viene a ser un requerimiento
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necesario en los directivos para lograr guiar a su equipo de trabajo,
sin considerar la delegacién como una imposicidn, sino mas bien para
motivar a los colaboradores hacia el éxito, a través del desempeiio de
sus funciones en beneficio del equipo y de la organizacién. Asimismo,
se refiere al liderazgo transformacional como el tipo de liderazgo que
congrega multiples factores que propician y motivan al equipo de
trabajo en la obtencién de su mejor version. Segun Torres, C. (2020)
los factores que predominan en el contexto del lider transformacional
son: la influencia idealizada, la consideracién individual y la
motivacion inspiracional; los cuales dotan de valor agregado al lider
en su proceso de guiar al equipo de trabajo.

En Cajamarca, se visualiza al liderazgo transformacional como
elemento impulsor y motivador principal de los miembros del equipo
hacia la realizacién del trabajo y consecucién de las metas y objetivos
organizacionales en el sector educativo, llevados a cabo con
entusiasmo, responsabilidad, colaboracion y armonia con el fin de
disminuir conflictos. Segun Tantaledn, O. (2021) de esta forma se
establece la relacién entre el liderazgo transformacional y el trabajo
colaborativo, precisandose la importancia del lider en las
organizaciones.

Segun Alarcén, J. (2018) visualiza bajo la perspectiva del
estudio de Oficiales en la Escuela de Infanteria del Ejército en Lima,
acerca de la importancia del liderazgo transformacional, evidenciado
cémo las acciones relacionadas al cumplimiento de funciones, y sobre
todo a las acciones positivas que favorezcan los procesos en la
organizacién, que, a su vez, conlleven al alcance de objetivos.
Asimismo, responde a la importancia otorgada hoy en dia al factor
humano como eje fundamental para las organizaciones en el
despliegue de funciones y obtencién de metas.

En cuanto a la rotacion de personal, segin Martinez, M.,

Rufino, L., Rufino, N. y Sivirichi, O. (2018) actualmente la variable no
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es considerada un problema apremiante para la empresa minera; sin
embargo, se considera oportuno poder situarse en los costos que
pueden llegar a representan para la organizacion mas adelante en
cuanto a los procesos de seleccidn, contratacidon y capacitacion;
ademas de la ineficiencia y discontinuidad de los procesos
productivos que puedan demandar. Asimismo, se consideran como
las posibles causas de la rotacion del personal, la poca fidelidad de las
generaciones, competitividad por mejores salarios, labor y trabajo
excesivo o insatisfaccion laboral, entre otros.

El impacto de los costos primarios y secundarios no cubre el
presupuesto por reemplazo de los colaboradores que desistieron de
la propuesta laboral por voluntad propia o de quienes la empresa
tomd por decisidn, separarlos de la ndmina por temas diversos,
siendo mayor el impacto generado por la rotacién del personal. De
esta forma y teniendo como diversos factores el despido, y sus
consecuencias en la moral de los trabadores, o los errores propios de
la sobrecarga por exceso de trabajo; asi como, las ineficiencias que
aparecen tras la salida de un colaborador y el tiempo del proceso de
adaptacion del reemplazo en consolidarse en el puesto de trabajo en
el sector minero (Santillan, M., 2022).

Segun Corzo, F., Mendoza, J., Suca, F. y Velasquez, M. (2018)
para las compaiias que integran el sector asegurador del Cusco, nos
precisan que la rotacion del personal es un acontecimiento
relativamente natural dentro de una organizacion, que afecta a todas
las areas de una compania; sin embargo, al encontrarse en niveles
mas amplios puede llegar a ser un problema para la organizacion e
influir directamente en la satisfaccién y compromiso laboral de los
colaboradores. Es por ello que se muestra que las causas que originan
la rotacién de personal, son en su mayoria de tipo personal
(satisfaccion y compromiso laboral) y organizacional (nivel

estratégico de la empresa).
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Ubicandonos en el contexto de la investigacion, la empresa del
sector retail lleva mas de 30 afos de actividad en Lima Metropolitana
y Provincias a nivel nacional. Durante las décadas de actividad, se han
precisado diversos puntos débiles en la organizacién, debido a la
gestidn interna del manejo del personal, procesos, entre otros, lo cual
mengua la productividad y por ende frena la generacion de valor
agregado en comparacién con las empresas competidoras del mismo
sector y de otros grupos financieros.

Los puntos débiles ubicados con respecto al manejo en la
gestion del personal, se pueden reflejar desde el adecuado manejo
del feedback de los jefes o encargados de area hacia los
colaboradores, ademds del estilo de liderazgo aplicada a la
conduccién del talento humano para generar valor agregado y por
ende margen de ganancia positivo a la compafiia. Por otro lado, se ha
identificado que los lideres desconocen los motivos reales de cese de
los colaboradores, de esta forma se hace complicado el poder hacer
frente a los verdaderos contingentes de los ceses de personal
incrementando en efecto la rotacidn de personal. Estas debilidades
son resultado del estilo de liderazgo empleado por los jefes y
encargados de las areas; debido a que antiguamente gran cantidad
de los jefes actuales fueron elegidos para gestionar dicha posicidn por
ser colaboradores operativamente destacados, lo cual no aseguraba
gue posean habilidades para gestionar y guiar al personal a cargo.

Ademas de lo antes descrito, visualizamos que los lideres de
otros retail competidores, reciben capacitacion constante en
habilidades blandas (estilos de direccién — liderazgo) para dirigir y
gestionar al personal. De esta forma brindan comunicacién efectiva a
través del feedback y conversaciones de desempefio, bajo los estilos
de liderazgo para potenciar el valor agregado de los colaboradores y
en funcion a ello lograr el alcance y trascendencia sobre las metas y

objetivos establecidos. Asimismo, los lideres de la competencia,
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conocen los motivos de cese y la intencién de sobre la rotacién de
personal, tras la aplicacion de encuestas de salida; ademds de la
Optima puesta en escena de las habilidades blandas de los lideres
para conocer como se sienten los colaboradores y sobre todo para
generar la confianza incluso en conocer los motivos reales de la
rotacién de personal.

De sostenerse ambas contingencias, tanto la suma de las
debilidades de la compafiia como las amenazas presentadas de otros
retail competidores, ello agravaria significativamente la realidad. Es
por ello que, de mantenerse el inadecuado estilo de liderazgo en la
organizacién y el desconocimiento sobre los motivos reales y la
percepcion de los colaboradores sobre la intencién de rotacion de
personal, los colaboradores seguirdn cesando e incrementando el
indicador de rotacidon anual. Al mismo tiempo como organizaciéon
seguiremos incrementando la brecha entre las capacidades y
habilidades de direccidon y gestidon de personas a través del liderazgo
en comparacion a las otorgadas por las empresas retail de otro grupo
econdmico, las cuales se reflejan desde el adecuado feedback o
conversacion de desempefio, y van hasta el conocimiento real de los
lideres sobre la percepcidn de los colaboradores hacia la rotacién de
personal.

Por otro lado, cabe sefalar que la empresa cuenta con mas de
30 afios de tradicion en el mercado peruano, siendo una de las
empresas que se mantuvo tras las épocas de inflacidon, cambios de
sistema monetario y gobiernos de turno. Durante los afos de
actividad, la empresa se ha fortalecido por el sostenimiento de la
identidad, confianza y respaldo de los clientes, colaboradores vy
lideres con la marca empleadora de la corporaciéon. Ademas de ello,
por las décadas de actividad de la empresa en el mercado, cuenta con
colaboradores altamente calificados en las labores de la operacidon y

con capacidad multifuncional. Conjuntamente dentro de las virtudes
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de la compaiiia para los colaboradores, uno de los beneficios que
trasciende en el tiempo, es la posibilidad de realizar linea de carrera
y de esta forma lograr crecer dentro de la empresa.

Como alternativas de solucién a generarse, se prevé el generar
cuestionarios o encuestas de salida para conocer los motivos reales
de los ceses y por ende tratar de reducir el indicador de rotacidn de
personal, de esta forma se estableceran los motivos mas frecuentes
y se podra abordarlos para hacer frente a la rotacién de personal.
Ademas, de colocar énfasis en la preparacion de los lideres sobre la
gestion en brindar un adecuado feedback y conversaciones de
desempeiio con la finalidad de potenciar la comunicacién efectiva
con el personal y motivarlos en las actividades diarias. De esta forma
el camino a seguir sera capacitar a los jefes y encargados de drea, y
luego a todo el personal operativo con respecto a los estilos de
liderazgo para generar valor agregado a las labores realizadas en la
empresa.

Para esta realidad visualizamos cdmo seria posible superar el
problema objeto de la investigacién, siendo necesario crear un
proceso, modelo o plan para desarrollar de manera efectiva la gestién
del liderazgo aplicado en la empresa. Gestionar la organizacion desde
la estructura jerdrquica mas alta, empezando por los jefes vy
encargados de darea en la organizacidn y desplegarla en forma de
cascada hacia todos los miembros que la conforman, a razén de
conocer las intenciones de cese del personal, facilitar feedback de
calidad y potenciar al capital humano a través del despliegue y
empleo del liderazgo transformacional y dem3s estilos de liderazgo.

Frente a las realidades descritas se hizo necesaria realizar la
presente investigacion a partir de las preguntas que se plantean a

continuacion.
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I.2. Pregunta de investigacion
1.2.1. Pregunta general

Después de describir la realidad problematica en distintos

entornos pasamos a formular la pregunta general de

investigacion:

e (Cudl es la relacién que existe entre el liderazgo
transformacional y la percepcién sobre la rotacién de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima

en el afno 20247

1.2.2. Preguntas especificas

e (Cual es la relacién que existe entre la Trascendencia en
el colaborador y la rotacién voluntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima
en el ano 20247

e (Cuadl es la relaciéon que existe entre la Motivacién
intrinseca y la rotacion voluntaria de los colaboradores de
una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024?

e (Cual es la relacidn que existe entre la Comunicacién y
generacidn de confianza y la rotacién voluntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima
en el aio 20247

e (Cudl es la relacién que existe entre el Desarrollo de los
miembros del equipo y la rotacién voluntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima
en el aio 20247

e (iCudl es la relacidén que existe entre la Trascendencia en
el colaborador y la rotacién involuntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima
en el ano 20247

e (Cudl es la relacion que existe entre la Motivacion

intrinseca y la rotacién involuntaria de los colaboradores
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de una empresa del sector retail de Lima en el afio 20247

e (Cual es la relacidn que existe entre la Comunicacién y
generacion de confianza y la rotacién involuntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima
en el afo 20247

e (Cudl es la relacién que existe entre el Desarrollo de los
miembros del equipo y la rotacién involuntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima

en el afio 20247

I.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
e Determinar qué relacion existe entre el liderazgo
transformacional y la percepcién sobre la rotacién de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima

en el afio 2024.

[.3.2. Objetivos especificos

e Determinar la relacion que existe entre la Trascendencia
en el colaborador y la rotacidn voluntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima
en el afio 2024.

o Determinar la relacion que existe entre la Motivacion
intrinseca y la rotacion voluntaria de los colaboradores de
una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.

o Determinar la relacidon que existe entre la Comunicacion
y generacion de confianza y la rotacion voluntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima
en el afo 2024.

o Determinar la relacién que existe entre el Desarrollo de
los miembros del equipo y la rotacion voluntaria de los

colaboradores de una empresa del sector retail de Lima
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1.4.

en el afo 2024.

e Determinar la relacion que existe entre la Trascendencia
en el colaborador y la rotacién involuntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima
en el afo 2024.

e Determinar la relacion que existe entre la Motivacion
intrinseca y la rotacién involuntaria de los colaboradores
de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.

e Determinar la relacion que existe entre la Comunicacion
y generacion de confianza y la rotacién involuntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima
en el afo 2024.

e Determinar la relacién que existe entre el Desarrollo de
los miembros del equipo y la rotacion involuntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima

en el afo 2024.

Justificacion de la investigacion

1.4.1. Justificacién Tedrica

La investigacion precisa sostener un alcance tedrico debido a la
revision bibliografia de libros, revistas y diversos articulos con el
propdsito de aportar conocimiento existente sobre el liderazgo
transformacional y determinar la relacidn existente con la percepcién
sobre la rotacién de los colaboradores de una empresa del sector

retail de Lima.

1.4.2. Justificacion Practica

La investigacién permitird poder gestionar el motivo de estudio
dentro de la misma organizacidén, asi como la realidad problematica
gue se vive actualmente, teniendo un alcance practico. Asimismo,
brindar estrategias para la mejora organizacional y la retencién del

talento humano, este tipo de estrategias seran de gran ayuda para la
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organizacién debido a que hasta el momento no se ha logrado realizar
una investigacion en este tipo de sectores visualizando variables tan
importantes comoel liderazgo transformacional y la percepcidn sobre

la rotacién del personal.

1.4.3. Justificacion Metodoldgica

La investigacidn buscara la relacidn existente entre dos variables
como son el liderazgo transformacional, asi como la percepcién sobre
la rotacién de personal y los resultados obtenidos servirdn para
brindar recomendaciones y sugerencias, necesarias para
implementar diversas estrategias que seran soporte para la mejora

organizacional y la retencién del talento humano.

1.4.4. Justificacion Etica

El estudio presenta justificacidn ética debido a que preserva, respeta
y protege los derechos humanos de los participantes. Cabe senalar
gue, aunque el objetivo principal de la investigacién fue determinar
la relacién entre el liderazgo transformacional y la percepcién sobre
la rotacion de personal, este objetivo nunca tuvo primacia sobre los
derechos y los intereses de los participantes en la investigacion.
Asimismo, se han considerado oportunamente las citas
correspondientes a las fuentes obtenidas de cada autor, para poder

localizar la literatura segun corresponda el interés del lector.

1.4.5. Justificacion Social

La presente investigacion permitird visualizar la situacidon de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima; y al mismo
tiempo, se logrard determinar y conocer la relacion entre las
variables propuestas, con el objetivo de sumar estrategias en la

direccion del talento humano sobre el sector empresarial abarcado.

I.5. Alcance de la investigacion

La presente investigacién asumidé un alcance de tipo correlacional,

buscando establecer una relacidn significativa entre el liderazgo y la
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percepcion sobre la rotacién de personal. La poblacidn estuvo
constituida por todos los colaboradores de una empresa del sector
retail de Lima en el afio 2024 que comprende un total de 100
colaboradores; en la cual se midid la relaciéon entre el liderazgo
transformacional y la percepcidon sobre la rotacién de personal.
Asimismo, tuvo como propdsito, desde sus resultados, plantear la
implementacion de mejores estrategias para hacer frente a la
rotacién del personal.Por otro lado, esta investigacién permitié tener
un diagndstico de alcance a nivel nacional,ya que a partir de los
resultados del estudio se pueden colocar en practica estrategias en
empresas del sector retail como en contextos similares al de Ila

investigacion.
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II. MARCO TEORICO

I1.1. Antecedentes

A continuacidn, se presentan los antecedentes constituidos por las
investigaciones internacionales y nacionales referentes a nuestras
variables de estudio, referentes al liderazgo transformacional y la

percepcion sobre la rotacién de personal.

II.1.1. Antecedentes internacionales

Hermosilla, D., Amutio, A., Da Costa, S. y Paez, D. (2016) en su
investigacion gestionada en Espafia tuvieron como objetivo
establecer qué tipo de liderazgo se relaciona con los miembros de la
organizacién. Emplearon el disefio no experimental a través de la
aplicacion de un instrumento sobre cuatro organizaciones. De sus
principales resultados se destaca que ambos tipos de liderazgo
(transaccional y transformador), se vinculan con diversos factores
para los directivos y subordinados. Se llegd a concluir que Ia
satisfaccién del lider se relaciona directamente con el liderazgo
transformacional y que el liderazgo transaccional se relaciona
directamente con la satisfaccion y efectividad en el cumplimiento de

metas.

Flores, Pozo, Flores y Adauto (2021) en su investigacion
tuvieron como objetivo principal describir los desafios en materia de
ciberseguridad que afronta el liderazgo transformacional. Utilizaron
el disefio de investigacidn descriptivo a razdon de revisar tedrica y
documentalmente la bibliografia con caracter deductivo. De sus
principales resultados se destaca que los lideres deben involucrar a la
mayor parte del equipo de trabajo en los procesos de cambio, de esta
forma favorecer la capacitacién y crecimiento de la organizaciéon. Se
llegd a concluir que la ciberseguridad debe manejarse como un
contenido integral, que involucre a todos los colaboradores del

equipo de trabajo y que a su vez se maneje de forma
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multidimensional hacia todos los sectores que la componen.

Tapia, Z. y Antequera, J. (2020) en su investigacidn tuvieron
como objetivo principal describir sobre el liderazgo transformacional
y la toma de decisiones gerenciales. Utilizaron el disefio de
investigacion descriptivo a razén de revisar tedricamente la
bibliografia. De sus principales resultados se precisa que el tipo de
liderazgo elegido para gestionar la organizacion va representar vital
influencia en la toma de decisiones de la misma. Se llegd a concluir
que los diferentes tipos de liderazgo generan especial

direccionamiento en la gestion y alcance de objetivos.

Delgado, C. y Gahona, O. (2022) en su investigacion
gestionada en docentes de Chile tuvieron como objetivo determinar
la relacién entre el liderazgo transformacional y las siguientes
variables: Satisfaccién laboral y la Intencidn de dejar el trabajo.
Emplearon el disefio no experimental a través de la aplicacién de un
cuestionario. Se visualiza como principal resultado una relacién
negativa y significativa entre la intencion de dejar el trabajo y la edad
del docente. Se concluyd que el liderazgo transformacional es de vital
importancia en su relacion con la satisfaccion laboral y, por el
contrario, se relaciona inversamente a la intencién de los docentes

evaluados en dejar el trabajo.

Pérez (2022) en su investigacién tuvo como objetivo principal
determinar el efecto de los factores intrinsecos y extrinsecos en la
rotaciéon de personal durante el periodo de COVID-19. Utilizé el
disefio no experimental a través de la aplicacion de un cuestionario a
todos los colaboradores en un hospital de México. Sus principales
resultados establecen que los factores intrinsecos, tales como las
herramientas motivacionales, ambiente externo y brecha familia-
trabajo, influencian en gran amplitud la rotacion de personal;

mientras que los factores extrinsecos tales como la estructura del
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hospital, el liderazgo y la comunicacidn, no influyen en gran medida
sobre la rotacién del personal. Se llegé a concluir que son los factores
intrinsecos aquellos que determinan la decisién del personal en

cambiar de empleo o continuar en el mismo.

Lima, D., Shuguli, C. y Mantilla, K. (2020) en su investigaciéon
tuvieron como objetivo principal determinar las causas potenciales
que generan rotacién de personal en empresa de Ecuador. Utilizaron
el disefio no experimental a través de la aplicacidén de un cuestionario
y una encuesta de salida. Sus principales resultados establecen que
principalmente en dos dimensiones se precisan las causas principales
de rotacion. Se llegd a concluir que las dimensiones de Capacitacién
y Desarrollo, ademas de Liderazgo, son las causales del mayor indice

de rotacién de personal.

Cifuentes, T. (2017) en su tesis de maestria tuvo como objetivo
principal presentar los factores que actian frente a la rotacién de
personal en una empresa del rubro de Alimentos y Bebidas en Chile.
Utilizo el disefio descriptivo a través de la revision de bibliografia
comprendida sobre el particular. Se concluyd que existen causas
sobre la rotacidn de la empresa de Alimentos y Bebidas, siendo entre
ellas: la baja remuneracién, poca motivacion y liderazgo, y exceso de

carga laboral.

Madrquez, A. (2021) en su investigacién tuvo como objetivo
principal determinar la relacidon entre el clima organizacional y la
rotacién de personal en una empresa publica de Ecuador. Utilizé el
disefio no experimental a través de la aplicacién de un cuestionario
para cada variable. Sus principales resultados demuestran una
correlacién positiva entre las dos variables. Se concluydé que el
personal administrativo es aquel que mas a rotado hacia otras areas
o departamentos, por motivo de los concursos y oportunidades

internas; ademas que el personal operativo presenta complejidad
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para ser trasladado internamente debido al periodo de prueba

otorgado por ley y la decisiéon personal sobre ser rotado de area.

II.1.2. Antecedentes nacionales

Quispe, J. (2022) en su tesis de maestria tuvo como objetivo principal
determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y el desempefiio
laboral en colaboradores de un centro educativo en Lima. Utilizo el
disefio no experimental a través de la aplicacidon de instrumentos para
cada variable, dirigido a todos los colaboradores de la organizacién.
Sus principales resultados establecen que existe una relacién
altamente significativa entre ambas variables. Se llegd a concluir que
el desempefio se relaciona directamente con los estilos de liderazgo

impartidos en la organizacién.

Munayco, L. (2019) en su tesis de maestria tuvo como objetivo
principal determinar la relacién entre el liderazgo transformacional y
el absentismo laboral en colaboradores de una organizacién del rubro
alimenticio. Empledé el disefio no experimental a través de la
aplicacion de un instrumento para cada variable respectivamente.
Sus principales resultados establecen que existe una relacién
indirectamente significativa entre ambas variables. Se llegé a concluir
que el liderazgo transformacional ejercido por los administradores es

inversamente proporcional al absentismo de los colaboradores.

Cabrera, S. (2019) en su tesis de maestria tuvo como objetivo
principal determinar la relacién entre el estilo de liderazgo y el
desempeiio laboral en colaboradores de una empresa contratista
minera en Cajamarca. Manejé el disefio no experimental a través de
la aplicacién de encuestas para ambas variables aplicadas a todos los
colaboradores de la organizacién. Sus principales resultados
establecen que ambas variables se relacionan significativamente. Se
llegd a concluir que el estilo de liderazgo gestionado por los Gerentes

de la empresa se relaciona con el desempefio del personal

Calla Palacios Edison Dante



UNIVERSIDAD
PRIVADA
DEL NORTE

Liderazgo transformacional y la percepcion sobre la rotacion de personal
en colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024

contratista.

Zavala, M. (2020) en su tesis de maestria tuvo como objetivo
principal determinar la relacion entre el estilo de liderazgo
transformacional y la cultura organizacional en colaboradores de una
empresa textil. Utilizd el disefio no experimental a través de la
aplicacion de instrumentos sobre ambas variables, hacia todos los
colaboradores. Sus principales resultados establecen que ambas
variables se relacionan entre si. Se concluyé que el liderazgo
transformacional y la cultura organizacional se relacionan, incluso con
sus diversas dimensiones: Identificacion de la mision, Adaptabilidad,

Consistencia e Involucramiento.

Campos, P., Gutiérrez, H. y Matzumura, J. (2020) en su
investigacion tuvieron como objetivo principal determinar la relacion
entre la rotacion y el desempefio laboral. Utilizaron el disefio no
experimental a través de la aplicacién de un instrumento para cada
variable. Sus principales resultados no se establecid relacion
significativa entre ambas variables. Se llegd a concluir que el personal
rota por falta o ausencia de personal en determinada obra o servicio,
sin tener en cuenta factores como el entorno familiar o los incentivos

econdmicos.

Urbina, C. (2019) en su tesis de maestria tuvo como objetivo
principal determinar la relacién entre el clima laboral y la rotacién del
personal en colaboradores de una universidad privada en Trujillo.
Manejé el disefio no experimental a través de la aplicacién de
encuestas para ambas variables aplicadas a todos los colaboradores
de la organizacion. Sus principales resultados indican que no se
establecieron relaciones significativas entre ambas variables. Se llegd
a concluir que las diversas dimensiones de clima laboral, no

determinan el indice de rotacidén que se maneja en la organizacién.

Mori, S. (2022) en su tesis de maestria tuvo como objetivo
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principal describir las consecuencias de la rotacidn de personal en una
empresa manufacturera en Peru. Utilizo el disefio descriptivo a través
de la revision de bibliografia comprendida sobre el particular,
empleando técnicas de entrevista, analisis documental y guia de
observacion. Se concluyé que, ante la ausencia de un plan de
capacitacién en la empresa, lo cual genera desconocimiento sobre la
identificacion de las necesidades reales de los colaboradores, la
rotacién de personal seguird generando diversos gastos, como costos

de capacitacion e induccidn, entre otros.

Lezcano, E. (2020) en su tesis de maestria tuvo como objetivo
principal presentar las causas por las cuales se genera la rotacién de
personal en una entidad educativa superior. Empleé el disefio
descriptivo a través de la revision bibliografica de la variable,
empleando técnicas y guias de entrevista respectivamente. Se
concluyd que, las causas que generar rotacién con mayor frecuencia
son: la ausencia de linea de carrera y politica salarial; ademas de tener
en cuenta los motivos de cese involuntario, tales como: el bajo

rendimiento, reduccién de personal, entre otros.

I1.2. Bases tedricas

[1.2.1. Liderazgo en las organizaciones
El liderazgo aplicado en las organizaciones comprende un conjunto
de habilidades, destrezas y conocimientos, a los cuales hoy en dia
denominamos como competencias. De esta forma se precisa a las
competencias como el eje vital para poder adaptarnos en mejor
forma a los cambios del entorno laboral, mediante la organizacién del
trabajo y de esta forma generar la gestidn efectiva del capital humano

seguln Sandoval, C. (2022).

Se comprende que para poder guiar a las personas hacia un

mismo rumbo debemos no solo tener las bases claras sobre los
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procedimientos, politicas, técnicas y conocimientos especificos de la
casuistica en la organizacion; sino que, al mismo tiempo, y tal como
lo refiere el autor, se requiere poder tener el manejo de las
habilidades blandas a razén de generar motivacion entre los
colaboradores, mediante un clima laboral confortable y obtener el
mas alto potencial de los miembros del equipo en funcién a conseguir
los mejores estandares de productividad y cumplimiento de metas en
tiempo y forma, a través de la organizacion y reasignacion de las

labores.

Al mismo tiempo se plantea que para obtener el mejor
desarrollo del perfil laboral, es de vital importancia el optar por un
estilo de liderazgo en particular, el cual va ser determinante en la
influencia sobre el equipo de trabajo, la adaptacién a los cambios y
sobre todo en el desarrollo de cada miembro dentro de la

organizacién.

Se considera oportuno tener en cuenta para la gestidn
efectiva del liderazgo en las organizaciones, que se coloque foco de
atencién en la fusidon de las competencias técnicas y competencias
blandas, a razéon de generar valor agregado desde la presentacién del
candidato al postular e iniciar un proceso de selecciéon y mas auln al

ingresar a una organizacion.

La modalidad en la que actudan los estilos de liderazgo en las
organizaciones, debido a la complejidad del entorno en los que se
desarrolla. El liderazgo se manifiesta mediante la articulacion de una
vision organizacional; asi como, se expresa como agente motivador y
simbolo de inspiracion para los demas miembros del equipo segun lo

precisa Sanchez, |. (2017).

Del postulado se pone en contexto que dentro de una
organizacién no todos los gerentes o ejecutivos son lideres, y que, al

mismo tiempo no todos los lideres pertenecen a la parte mas alta de
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la piramide jerarquica de la empresa.

El modelo de gestién en las organizaciones debe modificarse
y ajustarse a la nueva y competitiva economia digital, de esta forma
la organizacidon podrd subsistir en el tiempo conviviendo con la
aplicacion de la inteligencia artificial y adaptarse a las
transformaciones digitales de las nuevas generaciones de lideres, que
busquen obtener mejores resultados a través del uso de las

tecnologias de la informacion, segun lo propuesto por Calvo, J. (2020).

Es por ello que se establece como actualmente nos
encontramos en la Cuarta Revolucidon Industrial, mediante Ia
aplicacion de un modelo disruptivo en la gestion organizacional para
trascender y crecer en el tiempo y no quedar obsoletos frente a los

cambios digitales.

11.2.1.1. Definicion de lider

La conducta de un lider se basa en conocer fortalezas y debilidades
del ser humano, por ello el lider no intenta cambiar de forma radical
el entorno ni solicitar mas de lo que sus experiencias y capacidades le

permiten, segun Torres, B. (2020).

Es en consecuencia a ello que, para ejecutar el liderazgo, el
lider debe constantemente conducir e influir en la conducta de los
miembros del equipo; asimismo, evaluar su desempefio personal y
trazar una nueva misién y visién mientras el equipo va alcanzando las

metas propuestas.

La capacidad para liderar no se establece o designa desde el
nacimiento de la persona, concretamente todos poseemos la
capacidad para poder liderar; sin embargo, el desarrollo y mejora del
liderazgo van estar condicionados a la disposicidn, esfuerzo vy

constancia de cada uno de nosotros, definicion planteada por
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Maxwell, J. (2018).

Sobre este punto de partida, el lider es aquella persona que
influencia a los demas y actia como agente motivador, consiguiendo
seguidores a través de dicha influencia y al mismo tiempo se
encuentra definido por las interacciones, experiencia y la voluntad

gue cada individuo coloque para desarrollar la competencia.

Ciertos elementos y capacidades que todo lider debe
presentar para liderarse asimismo y por ende poder liderar a los
demas. El lider debe presentar las siguientes competencias:
autoconocimiento, capacidad de manejar conflictos, trabajar en
equipo y generar confianza, a razén de poder movilizar e influenciar
a las demads personas, motivarlas y gestionar adecuadamente al

capital humano, segun lo postula Fischman, D. (2017).

En tanto Beltran, E. (2021) define al lider como la persona que
posee la capacidad de influir en las personas con la finalidad de lograr
un determinado objetivo, generando al mismo tiempo el bienestar de
los miembros del equipo. Basicamente parte desde la definicién de
liderazgo, comprendiendo que a través de la historia se han gestado
innumerables lideres y que su influencia se ha trasladado a los

aspectos del marco econémico, social y familiar.

De los postulados de Fischman, D. y Beltran, E., se puede
precisar que el lider determina una direcciéon y genera el camino a
través del cual sus seguidores podran cruzar y cumplir con los
objetivos propuestos, encontrdndose motivados impulsados e

inspirados en el adecuado desarrollo de sus actividades diarias.

11.2.1.2. Trascendencia del lider

El lider transciende a través del ejemplo, y precisa ademas que solo a

través del ejemplo tendremos la capacidad para motivar e influenciar
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a los demds hacia una causa con sentido, hacia la generacién de
acciones positivas en beneficio del equipo de trabajo y por ende en

beneficio de la organizacion, segun precisa Fischman, D. (2017).

La trascendencia del lider va depender del estilo ejecutado,
especificamente para el drea de ventas de una compaiia queda
demostrado que el estilo de liderazgo mds empleado es el
transaccional, el cual motiva a través del intercambio y beneficio de

ambas partes.

Por otro lado, la trascendencia del lider puede verse reflejada
a través de la lealtad y por ende ser consecuencia de facilitar el
aprendizaje hacia los colaboradores a razén de potenciar sus
fortalezas con la orientacion y al servicio del cumplimiento de

objetivos, tal como sefialan Casado, L. y Gimenez, G. (2022).

Es por ello que el estilo para trascender en el tiempo y dejar
un sentido de pertenencia en los miembros del equipo se debe aplicar
el liderazgo transformacional, ya que busca la orientacién genuina
sobre una causa con sentido e inspira a los miembros del equipo a
alcanzar el ideal mas alto del ser humano, el cual es el servir a los

demas.

En esta precision, el liderazgo es influencia, es por ello que
aquel que considera que lidera un equipo y no tiene a nadie que lo
siga, simplemente se encuentra dando un paseo y en efecto no ha

trascendido como lider, segiin nos menciona Maxwell, J. (2018).

Queda claro que debemos tener en cuenta que, para
reconocer la trascendencia de un lider, debemos saber que el lider
debe tener la capacidad para conseguir seguidores, y sobre el
particular los seguidores podran ser influenciados por el lider para
realizar acciones positivas o negativas, segun la ideologia y forma de

pensar del lider.
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En cuanto a la trascendencia del lider, se gesta al plantear la
problematica de la organizacion y sobre todo en la gestiéon del
personal. Asimismo, el contexto sobre el desafio en cada organizacion
va determinar cual sera la forma de organizar y gestionar al equipo
de trabajo con el objetivo del cumplimiento de objetivos segun

Anzorena, 0. (2019).

Como nos precisa el anterior autor, es importante tener en
cuenta que mientras el liderazgo trascienda en la organizacién, el
grupo de personas que laboran pasaran a ser un consolidado equipo

de trabajo con metas establecidas en conjunto.

Afadiendo a las definiciones anteriores, se precisa que el
liderazgo es de vital importancia en la organizacién para los diversos
departamentos que la comprenden o incluso en la gestién de un
proyecto. Sin embargo, no es sencillo el poder ubicar a personas que
logren desarrollar con éxito su capacidad de liderar al equipo de

trabajo, segin manifiesta Beltran, E. (2021).

Por ello es importante hacer mencion que el lider consigue los
resultados a través de la motivacion, influencia e inspiracién que
genera en los miembros del equipo, de esta forma podrd guiarlos
hacia una meta en conjunto, revalidando la importancia de cada uno

en la construccidn del objetivo final.

11.2.1.3. Estilos de liderazgo

Comprendemos por estilos de liderazgo, a los diversos modos o
medios por los cuales se ha gestionado a las personas a través del
paso del tiempo en distintos ambitos y contextos que ha conllevado
a la evolucién y surgimiento de los seguidores hacia determinado

patréon de conducta, ideologia o forma de pensar y hacer las cosas.

Los estilos de liderazgo forman parte de la cultura de la
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organizacién, la cual se erige segun el funcionamiento y desempefio
del equipo, a través de la definicidon de roles, objetivos, canales de

atencion, entre otros aspectos, segun precisa Sandoval, C. (2022).

Es por ello que, el estilo de liderazgo va ser determinante en
el cumplimiento de las metas y objetivos establecidos; asi como, en
la forma en cédmo las personas van a ser direccionadas, siendo ello
parte de la cultura de la organizacién y afectando directamente el

clima laboral de la misma.

Para Torres, B. (2020) el estilo de liderazgo es el patréon de
conducta que adopta el lider y que emplea para guiar a los miembros
del equipo a razén del alcance de metas propuestas por la
organizacién. En ese sentido, el lider emplea determinado estilo
basado en su perfil, el cual va presentar ciertas ventajas y desventajas

segun el equipo de trabajo que direccionara.

De esta forma cada estilo de liderazgo tendrd sus propios
efectos en la consecucidn de resultados, teniendo en cuenta que el
estilo de liderazgo puede modificarse en busqueda de la mejora

operacional del equipo.

Adicionando al contexto, el estilo de liderazgo no solo se
comprende desde la influencia del lider hacia los colaboradores;
también comprende la influencia de forma inversa, de parte de los
colaboradores y su influencia sobre el jefe, tal como precisa Lazzati,

S. (2019).

Al mismo tiempo, el autor profundiza que aplica también para
el liderazgo ejercido entre colegas o en todo tipo de relaciones dentro
de la empresa; asi también, de los estilos de liderazgo aplicados en
otros entornos como en la familia, el deporte, entre amigos, y
diversos grupos.

11.2.1.3.1. Lider ausente
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El lider ausente es en definitiva un gran colaborador que como en el
pasado fue operativamente bueno, paso a ser ascendido hasta llegar
a ocupar un puesto de jefatura o direccidon. Este lider vive en su
mundo de simulaciones, no resuelve, no decide, mds bien demora y
retarda los procesos; asi como, no lleva a cabo el seguimiento y

desarrollo de sus colaboradores.

Es por ello que el Lider ausente da el poder de forma
irresponsable, sin previa capacitacion o forjamiento de
conocimientos para la resolucién de casos que puedan presentarse
en la organizacién. Ademas, cabe senalar que para el lider ausente las
personas no existen como tal, debido a que no presta atencién en
mas que sus propias acciones, encapsuldndose en su zona de confort,

de la cual no muestra ningun interés o motivacion en salir.

El lider ausente no presenta una visidon determinada; asi
como, no se muestra como un guia o mentor para los colaboradores,
de esta forma no dispone ningun rumbo definido. Al mismo tiempo,
precisa que el lider ausente solo considera importante el desarrollo
de sus propias metas y no concentra ningun esfuerzo en desarrollar

al personal que tiene a cargo, segun postula Sandoval, C. (2022).

Es por ello que se desprende de su postulado que, al no
valorar o reconocer el esfuerzo y trabajo de los demads, tiende a
generar desmotivacién en el personal y por ende la posibilidad de

aumentar la rotacioén del personal.

11.2.1.3.2. Lider sin autoridad

Es el tipo de liderazgo mas complicado de aplicar en la organizacion,
debido a que el lider sin autoridad no presenta alguna jerarquia en la
empresa y aun asi debe tratar de influenciar en los miembros del
equipo e incluso en sus superiores para poder generar acciones de

mejora en la organizacion.
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Mas alld de la autoridad formal que conserva el lider dentro
de la organizacién, debe identificarse la autoridad moral para poder
ganarse la confianza y el respeto de sus seguidores, y de esta forma
poder alcanzar los objetivos para el beneficio del equipo, segun

precisa Hernandez, J. (2021).

El liderazgo corresponde a todas las personas que conforman
la organizacién, correspondan incluso a los puestos base de la
empresa. El lider sin autoridad, es aquel que debe influenciar y no
posee el grado jerdrquico para poder hacerlo, al mismo tiempo, este
tipo de lider debe convencer y desarrollar diversas competencias para

poder hacerlo, segun afirma Fischman, D. (2015).

De los postulados de Hernandez, J. y Fischman, D. este tipo de
liderazgo se presenta en aquellas personas que se encuentran
motivadas y que desean generar un cambio positivo en algin proceso
0 mecanismo interno de la empresa desde el nivel jerarquico que

poseen en la empresa, el cual consideran que puede mejorarse.

11.2.1.3.3. Lider transaccional

Para comprender al lider transaccional, partamos desde la definicién
de transaccion, la cual es vital para el funcionamiento de todo tipo de
negocio y que a su vez se emplea desde los primeros acuerdos de la
historia de la humanidad, pasando por la época del trueque o
intercambio de mercaderia, hasta hoy en la actualidad que todo
negocio o empresa requiere el poder ofrecer sus productos o
servicios a razén de conseguir el retorno de su inversién a través de

las transacciones econdmicas para seguir operando.

Este tipo de liderazgo se aplica mayormente en el area de
ventas e involucra el alcance de metas, a través del desempeio
sobresaliente de cada miembro del equipo, tal como lo postula

Sandoval, C. (2022).
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De este postulado se desprende, que el lider transaccional
busca sus propios intereses y traslada esta visién de egoismo a sus
colaboradores a razén de exceder el alcance de metas a través de las
transacciones, motivando extrinsecamente a cada miembro del

equipo por medio de la las necesidades de logro.

11.2.1.3.4. Seudo lider

El seudo lider se caracteriza por su inseguridad, demostrada a través
de la busqueda de poder. Ademds de presentar necesidad excesiva
de logro y reconocimiento frente a su organizacién; el seudo lider
presenta baja autoestima y por ello necesita conseguir muestras de

poder que compensen dicha carencia.

Se visualiza al verdadero lider cuando se enfrenta a
situaciones complicadas o criticas, y se conduce con integridad; sin
embargo, el seudo lider tratard de salvarse primero el mismo,
tratando indignamente a las personas, causando desmotivacidn entre

otros factores, tal como sefiala Hernandez, J. (2021).

Este tipo de lider no sirve a los colaboradores, no los
desarrolla; sino mas bien se sirve de los miembros de su equipo para
sobresalir e intentar ser Unicamente el mas destacado de su equipo.
Este tipo de lider hace referencia a sus titulos académicos y jerarquia
en la organizacion con la finalidad de aparentar poder externo a razén
de contrarrestar la ausencia de poder interno o control emocional, el

cual no posee, tal como lo postula Fischman, D. (2015).

Ante ambos postulados sefalados por Hernandez, J. y
Fischman, D. las demostraciones de poder representan la motivacion
especial para que el Seudo lider obtenga supremacia y sobre todo
tenga bajo control aparente las situaciones que van surgiendo en su
gestion, preocupado exclusivamente por su status, posicion

jerdrquica y sobre todo por la obtencion del poder.
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11.2.1.3.5. Lider transformacional

Es aquel lider que brinda y otorga una visién genuina a los miembros
de su equipo de trabajo, y que ademads sensibiliza y proyecta su vision
orientada conjuntamente a transcender de forma positiva inspirando
a sus subordinados mas alld de las recompensas econdmicas que

podrdn obtener, de esta forma motiva e inspira intrinsecamente.

El lider transformador ademas de generar en cada
colaborador una visién con significado, a través de la motivacién
intrinseca, precisa que este tipo de lider es un ejemplo a seguir, por
medio de la orientacidn que predica y que influye directamente en su
equipo de trabajo para trascender hacia el cumplimiento de las metas

establecidas, como lo refiere Fischman, D. (2017).

Es por ello que el lider transformacional, considera de vital
importancia que solo a través de ser un modelo o ejemplo para los
demads, se tendra el poder para influenciar y movilizar a las personas

hacia una visidon unificada y conseguir los objetivos pactados.

11.2.1.3.5.1. Trascendencia en el colaborador

Para Fischman, D. (2017) viene a ser el alcance del mensaje del lider
transformacional que influye en la forma de pensar, sentir y actuar en
cada miembro del equipo de trabajo. La trascendencia es tal que
inspira a los seguidores a superar las dificultades que se presentan en

la organizacion.

Sobre este punto, la trascendencia del mensaje del lider
transformacional sera vital para poder inspirar a sus subordinados a
enfocarse en realizar correctamente sus labores diarias; ademas de
poder difundir a través del ejemplo el buen accionar de cada uno de

los miembros del equipo de trabajo.
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11.2.1.3.5.2. Motivacion intrinseca

El lider tiene conocimiento que solo basta el impartir érdenes, sino
que debe saber motivar a las personas y es por ello que busca realizar
este impulso para mantener a su equipo de trabajo motivado y por
ende enfocado en el cumplimiento de sus labores diarias. Es también
el tipo de motivacion que es inspirada por el lider transformacional y
que impulsa a cada miembro del equipo de trabajo a la realizacién
integra de su accionar y del cumplimiento de sus funciones (Torres,

B. 2020).

Es por ello, necesario que el lider transformacional emplee
gran parte de su tiempo en poder motivar al personal para la
realizacion positiva de actividades, de esta forma la motivacién que
inspirard con éxito y genera el anhelo real en los colaboradores sera
la motivaciéon intrinseca ya que va conducirse y vincularse
profundamente entre el lider transformacional y su equipo de

trabajo.

11.2.1.3.5.3. Comunicacion y generacion de confianza

Segun Beltran, E. (2021) la comunicaciéon es fundamental como
competencia para el lider, debido que se presenta como una
transmisién sincera hacia los miembros del equipo, y a través de ella
podremos conocer los aportes, de ideas, se generara confianza para

poder visualizar las oportunidades de mejora.

Ante el postulado del autor, se considera a la comunicacidn
como la competencia que va determinar el poder generar vinculos de
confianza entre el lider y sus seguidores, ademas de ello se podran
conocer las fortalezas del equipo, oportunidades de mejora y se
podran proponer planes de accidn para cohesionar a todos

colaboradores.
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11.2.1.3.5.4. Desarrollo de los miembros del equipo

Gestiona el desarrollo de los colaboradores a través del aprendizaje
constante, de esta forma logra potenciar su crecimiento y fortalece a
los miembros del equipo en el manejo de competencias a fin de poder
delegar funciones de forma responsable (Casado, L. y Gimenez, G.

2020).

Es de vital importancia tomar en cuenta el postulado de
ambos autores, ya que contribuyen directamente al concepto de
empowerment, el cual consiste en la delegacién de funciones de
forma responsable, debido a que los miembros del equipo de trabajo
serdn previamente capacitados para poder afianzar sus
competencias, técnicas y habilidades a razén de generar mayor valor

agregado a la organizacion.

[1.2.2. Percepcion sobre la rotacion de personal

Los colaboradores perciben de multiples formas la percepcion sobre
la desvinculacién laboral, cabe sefalar que es importante el conocer
el tipo de cultura que engloba a la organizacidn; asi como, los estilos
de liderazgo por los cuales los colaboradores son guiados desde el
proceso de induccion e incorporacion a la empresa, seguido por el
proceso de desarrollo que ocupan en el cumplimiento de sus
funciones y por las incidencias y resolucion de casuistica del trabajo y

labores diarias.

La percepcién de los colaboradores sobre la rotacion de
personal es concebida a través de la comunicacion directa con cada
miembro del equipo. De esta forma, sugiere brindar seguimiento a las
ausencias al trabajo de los colaboradores por diversos factores como:
disponibilidad para laborar horas extras, registro de incidentes o
guejas del personal; asi como, identificacion con el lider de turno o

encargado. Ademas de todo lo descrito, se resalta la importancia del
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proceso de escucha activa del lider en la organizacidon hacia los

colaboradores, segun postula Gamboa, D. (2021).

El proceso de escucha va determinar el poder estar al tanto de
la percepcion de cada uno de los miembros del equipo a razén de
conocer las causas que originen los siguientes indicadores:
impuntualidad, ausentismo, rotaciéon de personal y ceses; por ende,
al reducir los indicadores antes mencionados, el poder sostener en el
tiempo una gestién eficaz de horas hombre a través de generar mayor

satisfaccion interna, motivacion y liderar con éxito al personal.

Para Van Morlegan, L. y Ayala, J. (2021) la percepciéon de los
colaboradores sobre la rotacién de personal implica conocer los
factores que en suma puedan generar estrés en los colaboradores y

por ende insatisfaccion o amenaza.

Es por ello que, es de vital importancia dar prioridad al
bienestar y a la salud del colaborador, el cual debe enfrentar
cotidianamente diversos contingentes como: realizaciéon de
funciones, puesta en escena de competencias, técnicas para
desarrollar su trabajo, toma de decisiones, horas de trabajo vy

descanso, entre otras.

[1.2.2.1. Intencion sobre la rotacion de personal

Se debe tener en cuenta toda una gama de factores para conocer la
intencién que puede predisponer al personal a rotar de la
organizacidn, siendo las mas usuales: la insatisfaccion o denominada

desmotivacion intrinseca o extrinseca.

En cuanto al factor intrinseco, se precisa que el colaborador
ya no se encuentra motivado por las recompensas recibidas cémo el
salario o bonificaciones; al mismo tiempo, no se encuentra interesado

en continuar en la organizacién por ir conflicto con sus convicciones
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personales, aspectos éticos o sintiendo que su ciclo en la compaiiia

ya finalizé.

El factor extrinseco, se explica a través de las recompensas
que el colaborador pueda obtener de la compafiia y que en suma lo
motivan a poder conseguir un aumento de sueldo, mejor calidad de
vida a través de las recompensas obtenidas como transaccion a razén

del trabajo realizado en la organizacién.

En cuanto a los beneficios que otorga la empresa son en suma
un pilar fundamental para retener al personal. De esta forma, los
beneficios van dirigidos a reducir la rotacion del personal,
aumentando la motivacién y satisfaccion de los colaboradores;
mejorando la percepcion e incluso fidelizando al personal, segun

afirman Van Morlegan, L. y Ayala, J. (2021)

Cabe sefialar ademas que, la continuidad laboral de los
colaboradores, no es considerado un detalle menor; sino que debe
analizarse el tiempo y sobre todo los factores por los cuales el
colaborador decidié o se decidio sobre él, el finalizar su permanencia

en la organizacién.

Para gestionar el proceso de planificacion del personal, se
debe tener en cuenta diversos elementos por los cuales el personal
puede contemplar el permanecer o no en la organizacion. Los tipos
de rotacién de personal son: rotacidn voluntaria y rotacién obligada,

segun postula Vellisca, F. (2021).

Teniendo en cuenta que el escenario futuro de la organizacidn
es incierto por los cambios tecnolégicos y sobre todo por la evolucién
de los colaboradores en el paso del tiempo, de forma que el indicador
de rotacion de personal se debe situar sobre la posible rotacién
voluntaria (motivos personales que empujan al colaborador a

cambiar de trabajo, por mejor salario o mayor reconocimiento, entre
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otros) o rotacion obligada (la organizacidon decide prescindir del

colaborador por rendimiento, término de contrato, entre otros).

[1.2.2.2. Tipos de rotacién de personal
[1.2.2.2.1. Rotacién voluntaria

Comprende los motivos para desligarse de la empresa son exclusivos
del trabajador, y corresponden netamente a motivos personales, los
cuales lo llevan a cambiarse de organizacién, motivados por factores
como la mejora en el salario o conseguir mayor reconocimiento por

las labores efectuadas, segun precisa Vellisca, F. (2021).

Para abordar la rotacion voluntaria, debemos comprender
gue precisa la facultad que posee el colaborador para desligarse de la
organizacién, por diversos factores como son: mejor oportunidad

laboral, estudios, cuidado de hijos o familia, salud, entre otros.

[1.2.2.2.2. Rotacion involuntaria

Se manifiesta como la decisiéon que despliega la empresa para dejar
sin continuidad la permanencia del colaborador en la empresa, la cual
estd concebida principalmente por el rendimiento que demostré el
colaborador o aspectos econdmicos por los que atraviesa la compaiiia
y que producen como efecto el término de contrato o labores del
trabajador o trabajadores en cuestion, segun postula Vellisca, F.

(2021).

En cuanto a la rotacién involuntaria, se precisa que esta
facultada y direccionada por decisién de la organizacion, quien da por
finiquitado el vinculo laboral por diversos motivos que no concilian
en proseguir con la relacion laboral y no han sido suficientes para

sostener al colaborador en la organizacion.
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[1.2.2.2.3. Rotaciodn interna

Es vital precisar el objetivo de potenciar a los colaboradores para que
logren ganar experiencia en diversos puestos de la compaiiia, previa
capacitacién del colaborador. De esta forma, se potenciara al capital
humano y, asimismo, se tendrdn colaboradores mas calificados para
suplir posibles necesidades generadas por la rotacién voluntaria,
involuntaria o jubilacidn, segin postula Van Morlegan, L. y Ayala, J.

(2021).

Para comprender la rotacién interna o traslados de seccién de
forma horizontal, se precisa conocer la predisposicién del personal,
sus motivaciones y a razén de conocer sus metas y objetivos,
podemos concebir la posibilitad de poder gestionar su transferencia
horizontal a razén de potenciar sus competencias y prepararlo

genéricamente en el desarrollo de la operacion de la organizacion.

I1.3. Marco conceptual (terminologia)

Se realiza una definicidn de variables que tienen relevancia con las

variables del presente estudio.

Comunicacion y generacion de confianza: Contempla |Ia
comunicacidn sincera que el lider presenta hacia los miembros del
equipo, a través de esta competencia y del aporte de ideas el lider

transmitira confianza (Beltran, 2021).

Desarrollo de los miembros del equipo: Gestiona el desarrollo de los
colaboradores y potencia su crecimiento a fin de poder delegar

funciones de forma responsable (Casado y Gimenez, 2020).

Lider: Persona que gestiona el talento humano de forma efectiva,
influenciando positivamente a los demas a través de la persuasion y

actuando como agente motivador para seguidores (Maxwell, 2018).

Lider ausente: Tipo de lider que no motiva, no inspira, es aquel
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encargado que no se preocupa por el desarrollo y capacitacidn de sus
subordinados; ademas que delega el poder de forma irresponsable

(Fischman, 2017).

Liderazgo: Competencia que es desarrollada en el tiempo,
comprendida por un conjunto de habilidades que buscan desarrollar,
potenciar a los miembros del equipo de trabajo en beneficio de todas

las partes involucradas en la operacién (Beltran, 2021).

Liderazgo sin autoridad: Tipo de liderazgo mas complicado de ejercer
debido a que la persona debe influenciar y persuadir a los demas v,
sin embargo, no posee el cargo o jerarquia en la empresa para hacerlo

(Hernandez, 2021).

Liderazgo  Transaccional: Liderazgo que es empleado
frecuentemente en el drea de ventas, el cual constituye una ventaja
para poder motivar al equipo de trabajo a través de las recompensas

obtenidas o transacciones realizadas (Sandoval, 2022).

Liderazgo Transformacional: Estilo de liderazgo que se representa
por la busqueda de sensibilizar y trascender en el equipo de trabajo a
través de proyectar mensajes positivos que impulsen y motiven al

personal para la obtencién de resultados (Fischman, 2017).

Motivacion intrinseca: Tipo de motivacién que es inspirada por el
lider transformacional y que impulsa a cada miembro del equipo de
trabajo a la realizacidn integra de su accionar y del cumplimiento de

sus funciones (Fischman, 2017).

Percepcion sobre la rotacion: Forma en la que los colaboradores
perciben la rotacién de personal, por medio de la comunicaciéon y
escucha activa de los lideres de equipo sobre los ausentismos, gestidon
de horas extras y demds incidentes en el centro de trabajo (Gamboa,

2021).

Rotacion de personal: Hace referencia a la cantidad de colaboradores
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gue son reubicados, cesados por diversos motivos dentro de la
organizacién, siendo multiples los factores internos y externos

(Vellisca, 2021).

Rotacién interna: Comprenden las transferencias entre secciones o
areas de trabajo para facultar al colaborador la posibilidad de
potenciar sus habilidades por medio de la adaptacion y capacitacion

de la operacién completa del negocio (Van Morlegan y Ayala, 2021)

Rotacion involuntaria: Tipo de rotacidén que es controlada o medida
por la empresa, contemplado por la decisién que se obtiene sobre la
continuidad del colaborador por motivos como periodo de prueba,

rendimiento bajo lo esperado, despido, entre otros (Vellisca, 2021).

Rotacion voluntaria: Contempla los motivos de desvinculacién que
son asumidos directamente por el colaborador y que escapan a la
decision que toma la empresa; entre los motivos mas frecuentes
tenemos la renuncia voluntaria y abandonos de trabajo (Vellisca,

2021).

Seudo lider: Tipo de liderazgo que no proporciona vinculos y sinergia
entre los miembros del equipo de trabajo; asimismo, el seudo lider
busca destacar por encima del equipo, siendo incluso una amenaza
para la organizacién por su falencia de autoestima y busqueda
excesiva del poder a través de grados académicos o rangos

jerarquicos en la empresa (Hernandez, 2021).

Trascendencia en el colaborador: Alcance del mensaje del lider
transformacional que influye en la forma de pensar, sentir y actuar en
cada miembro del equipo de trabajo, que es producto de la lealtad
generada a consecuencia de los lazos entre los miembros del equipo

(Casado y Gimenez, 2022).
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II1.HIPOTESIS

II1.1. Declaracion de hipoétesis
IIL.1.1. Hipotesis general

e Existe relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y la rotacién voluntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima

en el afo 2024.
III.1.2. Hipotesis especificas

e Existe relacidn significativa entre la Trascendencia en el
colaborador y la rotacién voluntaria de los colaboradores
de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.

e Existe relacion significativa entre la Motivacion intrinseca
y la rotacién voluntaria de los colaboradores de una
empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.

o Existe relacidn significativa entre la Comunicacién y
generacidn de confianza y la rotacién voluntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima
en el afio 2024.

e Existe relacidn significativa entre el Desarrollo de los
miembros del equipo y la rotacién voluntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima
en el aio 2024.

e Existe relacidn significativa entre la Trascendencia en el
colaborador y la rotacidon involuntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima
en el afio 2024.

e Existe relacidn significativa entre la Motivacién intrinseca
y la rotacién involuntaria de los colaboradores de una

empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.
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e Existe relacion significativa entre la Comunicacién y
generacion de confianza y la rotacién involuntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima
en el afio 2024.

e Existe relacidn significativa entre el Desarrollo de los
miembros del equipo y la rotacidén involuntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima

en el afio 2024.

Calla Palacios Edison Dante



UNIVERSIDAD
PRIVADA

Liderazgo transformacional y la percepcion sobre la rotacion de personal en colaboradores de una empresa del sector retail de Lima

DEL NORTE
en el ano 2024
II1.2. Operacionalizacion de variables
Cada una de las variables se operacionaliza de |a siguiente manera para poder realizar el andlisis estadistico descriptivo como
inferencial.
Tabla 1. Matriz de Operacionalizacidn de variables
Tipo de . N
p. Operacionalizacion
variable Nivel de
Variable Segln su o L Dimensiones Definicidn conceptual Indicador Items L
Definicidn Definicidon medicién
naturalez -
a conceptual operacional
Alcance del mensaje del
Estilo de , J 1. Mi jefe me inspira a superar las dificultades del
. lider transformacional L
liderazgo que . trabajo diario
que influye en la forma . . o
se representa . . . 2. Inspiro a mis compafieros en hacer
. Trascendencia en de pensar, sentiry Trascendencia .
por la El liderazgo L correctamente nuestras funciones
, > el colaborador actuar en cada e inspiracién L N .
busqueda de transformacional . . 3. Mi jefe nos ensefia con el ejemplo
L o, miembro del equipo de . .
sensibilizar y se medira por el - 4. Me enfoco en el buen servicio mds que en el
L trabajo (Fischman,
trascender en indice de 2017) producto escala
el equipo de Trascendencia en - — .
) Tipo de motivacion que ordinal de
trabajo a el colaborador, es inspirada por el lider Likert
Liderazgo Variable través de Motivacién P .p 5. Me encuentro motivado a ser mejor cada dia .
. o L transformacional y que . . . , (Siempre,
transformacional  cualitativa proyectar intrinseca, . 6. Me siento feliz al servir a los demds
. s impulsa a cada s . Algunas
mensajes Comunicacion y L . . Motivacion 7. Me siento a gusto de hacer lo correcto
L .. Motivacion miembro del equipo de . . veces,
positivos que generacién de S, . o, genuina del 8. Considero que debo generar valor agregado en
. . intrinseca trabajo a la realizaciéon . . Nunca)
impulseny confianzay , . colaborador mi trabajo diario
- integra de su accionary . )
motiven al Desarrollo de los o 9. Considero que es importante actuar de buena fe
. del cumplimiento de
personal para miembros del . en la empresa
- . sus funciones (Torres,
la obtencion equipo.
2020).
de resultados — — — —
. Comunicacién y Contemplala L, 10. Mi jefe esta dispuesto a ensefiarme cada vez
(Fischman, eneracion de comunicacion sincera Comunicacion ue presente alguna inquietud y/o dificultad
2017). & efectiva hacia quep & g v

confianza

que el lider presenta

11. Mi jefe sugiere ideas nuevas de trabajo
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hacia los miembros del
equipo, a través de esta
competencia y del
aporte de ideas el lider
transmitird confianza
(Beltran, 2021).

el
colaborador

12. Mi jefe respeta mis aportes e ideas
13. Se me informan las tareas y objetivos a cumplir
de forma oportuna

Desarrollo de los

miembros del

Gestiona el desarrollo

de los colaboradores y
potencia su crecimiento
a fin de poder delegar

Crecimiento
del

14. Mi jefe gestiona capacitaciones, cursos que
potencian mi desempefio
15. Se toman en cuenta mis aportes e ideas

equipo funciones de forma colaborador 16. Mi jefe se preocupa por capacitarme
responsable (Casado y 17. Mi jefe confia en mi
Gimenez, 2020).
Contempla los motivos 1. Puedo seguir creciendo profesionalmente en
Formaen la de desvinculacion que esta empresa
que los son asumidos Percepcion 2. Deseo iniciar mi negocio propio
colaboradores directamente por el sobre 3. Considero que ya he cumplido un ciclo en la
perciben la colaborador y que desvinculacié empresa
rotacion de Rotacién escapan a la decisidn n laboral 4. Mi jefe realiza criticas constructivas
personal, por voluntaria que toma la empresa; 5. Mi jefe brinda retroalimentacién oportuna
medio de la La percencion entre los motivos mas 6. Tengo sobrecarga de trabajo
comunicaciéon P P ., frecuentes tenemos la L 7. En la empresa reconocen mi esfuerzo
sobre la rotacién . . Motivaciones . . escala
y escucha renuncia voluntaria y ) 8. Me siento valorado para un posible asenso )
. de personal se . e intereses . . ordinal de
., activa de los L abandonos de trabajo 9. Deseo obtener un mejor salario .
Percepcion sobre . , medird por el . reales L . Likert
., Variable lideres de . (Vellisca, 2021). 10. Mi jefe agradece y reconoce mi esfuerzo .
la rotacion de o . indice de la - — — - - - (Siempre,
cualitativa  equipo sobre ., Tipo de rotacion que es Percepcion 11. Me siento desprotegido ante un posible
personal rotacién . L Algunas
los . controlada o medida sobre término de contrato
. voluntaria y 3 ., ) - . . veces,
ausentismos, rotacion por la empresa, desvinculacié 12. Mis compafieros valoran mi trabajo Nunca)
gestion de involuntaria contemplado por la n laboral 13. Percibo que puedo perder mi puesto de trabajo
horas extras y . decision que se obtiene 14. Estoy de acuerdo con las politicas de la
demas Rotacion sobre la continuidad del  Desacuerdos ' y P
. ) ) empresa
incidentes en involuntaria colaborador por con normas -
. . -, 15. Estoy conforme con los beneficios otorgados
el centro de motivos como periodo y/o politicas
- L por la empresa
trabajo de prueba, rendimiento de . .
. . . 16. Me identifico con los valores de la empresa
(Gamboa, bajo lo esperado, convivencia .
. 17. Me cuesta adaptarme a las funciones que debo
2021). despido, entre otros en la empresa

(Vellisca, 2021).

cumplir
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Fuente: Elaboracion propia
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IV.DESCRIPCION DE METODOS Y ANALISIS

IV.1. Tipo de investigacion
La investigacion corresponde al tipo bdsica, debido a que se encuentra direccionada a
comprender de forma integral los hechos observables y en el caso particular de la
presente investigacion de las relaciones que se establecen entre las variables
propuestas, de acuerdo a CONCYTEC (2020).

Es por ello que, tras la revisidn tedrica existente se genera la investigacion sobre
el enfoque cuantitativo sobre las variables Liderazgo transformacional y la percepcion
sobre la rotacién de personal, porque los resultados se obtuvieron a través de procesos

de medicion.

IV.2. Nivel de investigacion
La investigacidn es de nivel correlacional, en la cual se busca dar a conocer la relacién
gue existe entre dos o mas variables en determinada situaciéon. Segun Herndndez,
Ferndndez y Baptista (2014), corresponde su denominacién al presentar como finalidad
el conocer la asociacion entre las variables de estudio, a través del andlisis de la muestra
seleccionada, por medio de la validacién de las hipétesis.

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), el nivel de
investigacion de este estudio es correlacional, debido a que se emplea cuando se tiene
el propdsito de conocer la relacidn existente entre dos o mas conceptos, categorias o

variables en determinado espacio de momento.

IV.3. Diseio de investigacion

La investigacion corresponde al disefio no experimental, en la cual se visualizan diversas
situaciones ya presentes y no provocadas por causa de la investigacion realizada.
Asimismo, es de corte transversal, debido a que los datos se recolectaron en un periodo
de tiempo especifico con la finalidad de describir y analizar el comportamiento de las
variables de estudio en un mismo tiempo y espacio.

Seglun Hernandez, Fernandez vy Baptista (2014), la investigacion no
experimental, constituye un estudio en el cual los participantes previamente ya

pertenecian a un determinado grupo o nivel, independientemente por su auto
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seleccion, observandose los fendmenos en su ambiente en circunstancias naturales

para después analizarlos.

IV.4. Método de investigacion

Segun Hernadndez, Fernandez y Baptista (2014), el método hipotético-deductivo
consiste en el conjunto de procesos y reglas, que tras analizar es factible el poder
deducir conclusiones finales a partir de los enunciados o premisas; y al mismo tiempo

el poder corroborar o dejar sin efecto una determinada hipdtesis.

IV.5. Poblacién
Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) define a la poblacion como una unidad
de muestreo y andlisis, la cual se constituye de una serie de casos que presentan
concordancia entre si.

La poblacidon estd conformada por los colaboradores de una unidad de negocio

del sector retail en Lima Metropolitana, ascendiendo a un total de 50 colaboradores.

IV.6. Muestra
La muestra es no probabilistica, denominada también como muestra dirigida, seguin
define Herndndez, Fernandez y Baptista (2014).

Para calcular el tamafio de la muestra se realizé un muestreo censal, es decir

se aplicaron los instrumentos a los 50 colaboradores.

IV.7. Unidad de estudio

La unidad de estudio esta conformada por un colaborador perteneciente a una

empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.

IV.8. Técnicas de recoleccion de datos
IV.8.1. Técnica
La técnica que se empled para la presente investigacién es la encuesta, la misma
que se utilizé para obtener informacidn sobre la situacion de cada variable y poder
deducir si existe relacidn entre el Liderazgo transformacional y la percepcidn sobre

la rotacion de personal de los colaboradores de una empresa del sector retail, 2024.
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IV.8.2. Instrumento
Segun Hernandez et al. (2014), manifiesta que el instrumento de medicién es el
recurso que usa el investigador para registrar los datos sobre las variables del
problema en estudio. Ademads, los autores sefalan que tras realizar la sumatoria de
los valores alcanzados por cada enunciado, se obtendrdn las puntuaciones de las
escalas de tipo Likert para ambos cuestionarios.
Teniendo en cuenta lo expuesto anteriormente, para el analisis de esta

investigacion se utilizo lo siguiente:

e Cuestionario: Corresponde a la técnica encuesta y permitié medir las diferentes

dimensiones que conforman las variables de estudio.

Los instrumentos utilizados para esta investigacién fueron dos cuestionarios, uno
para la variable Liderazgo transformacional y otra para la percepcién sobre la
rotacién de personal en una empresa del sector retail, 2024.

Este instrumento estuvo conformado por 17 items para medir la relacién de
la Liderazgo transformacional, clasificado en 4 dimensiones: Trascendencia en el
colaborador, Motivacién intrinseca, Comunicacion y generacidon de confianza y
Desarrollo de los miembros del equipo.

Del mismo modo, para medir la percepcidon sobre la rotacién de personal
estuvo conformado por 17 items, clasificado en 2 dimensiones: Rotacion voluntaria
y Rotacién involuntaria.

Ambas variables se basaron con alternativas de respuesta de opcién

multiple, valoradas con la Escala de Likert.
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Validez y confiabilidad de los instrumentos
Para Hernandez et al. (2014), la validez es el grado en que un instrumento
verdaderamente mide la variable que se trata medir.

En consecuencia, para la presente investigacion, la validez del contenido de
los dos instrumentos de medicion para la variable “Liderazgo transformacional” y
para la variable “Percepcion sobre la rotacion de personal”, las cuales antes de su
aplicacion en la muestra poblacional, fue aprobada por juicio de expertos, que en
este caso fueron cuatro expertos obteniendo un nivel de aplicabilidad sobre las
escalas de opinién del estudio, luego de haber regularizado observaciones segun
las sugerencias y recomendaciones de los expertos.

Asi mismo, para la validez y confiabilidad de los instrumentos se utilizé la
opinidn de expertos y el procesamiento de datos a través de Microsoft Excel version
2019 para obtener el coeficiente alfa de Cronbach, aplicando las encuestas al grupo
censal de 50 colaboradores, cuyos resultados fueron:

e Anadlisis de fiabilidad para los cuestionarios de “Liderazgo

III

transformacional” y “Percepcidon sobre la rotacién de personal”,
siendo el Alfa de Cronbach 0.90 y 0.85 respectivamente.
e El indice de consistencia para ambos instrumentos es de

confiabilidad excelente.

IV.9. Presentacion de resultados

Una vez obtenidos los datos mediante la aplicacién de los instrumentos antes
referidos, se inicid su procesamiento, asignando en un primer momento el valor que
correspondia a cada respuesta dada por los colaboradores encuestados. En ese
caso, se vacio la informacién en una hoja de cdlculo del programa Microsoft Excel
2019 y con ayuda de la estadistica descriptiva se obtuvo en un primer momento los
datos correspondientes a la frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas.
Posteriormente, se procedié al célculo del coeficiente de correlacién mediante la
aplicacion del programa Jamovi versidn 2.5 para poder establecer la existencia o no
de relacion estadisticamente significativa entre las variables liderazgo

transformacional y la percepcién sobre la rotacion de personal, y entre las
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dimensiones de aquella con esta ultima variable para contrastar las hipétesis
formuladas. Estos resultados se muestran a continuaciéon dando cumplimiento a los

objetivos propuestos.

V. RESULTADOS

Los resultados se presentan en dos etapas: en primera instancia a nivel descriptivo para
cada variable y dimensidn asignada; asimismo, en segunda instancia a nivel inferencial
para evidenciar la correlacion de las mismas.

V.1. Analisis descriptivo por variable

Analisis descriptivo de la variable X
Liderazgo Transformacional

Tabla 2.

Medidas descriptivas / niveles de la escala / distribucion de frecuencias /
porcentajes de la variable de estudio Liderazgo transformacional de una empresa
del sector retail de Lima en el aiio 2024.

Liderazgo transformacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Alto 42 84.00% 83.75% 83.75%
Medio 7 14.00% 14.25% 14.25%
Bajo 1 2.00% 2.00% 2.00%
Total 50 100.00%

En la tabla 2 se visualiza que la mayor parte de colaboradores con un 84%
considera que posee un nivel alto de Liderazgo transformacional, siendo la
frecuencia de 42, mientras que el 14% con una frecuencia de 7, consideran
poseer un nivel medio. Asimismo, en un menor porcentaje con un 2% consideran
tener un nivel bajo, siendo la frecuencia de 1.
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Figura 1. Liderazgo transformacional de una empresa del sector retail de Lima en
el afo 2024.

Calla Palacios Edison Dante



UNIVERSIDAD . . . .z
PRIVADA Liderazgo transformacional y la percepcion sobre la rotacion de personal

DEL NORTE
en colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024

Percepcidn sobre la rotacion de personal
Tabla 3.

Medidas descriptivas / niveles de la escala / distribucion de frecuencias /
porcentajes de la variable de estudio Percepcion sobre la rotacion de personal de
una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.

Percepcién sobre la rotacion de personal

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Alto 25 50.00% 50.00% 50.00%
Medio 17 34.00% 34.00% 34.00%
Bajo 8 16.00% 16.00% 16.00%
Total 50 100.00%

En la tabla 3 se visualiza que la mayor parte de colaboradores con un 50%
considera que posee un nivel alto de Percepcién sobre la rotacion de personal,
siendo la frecuencia de 25, mientras que el 34% con una frecuencia de 17,
consideran poseer un nivel medio. Asimismo, en un menor porcentaje con un
16% consideran tener un nivel bajo, siendo la frecuencia de 8.

Percepcion sobre la rotacion de personal
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Figura 2. Percepcion sobre la rotacién de personal de una empresa del sector
retail de Lima en el aifio 2024.
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Tabla 4.

Medidas descriptivas / niveles de la escala / distribucion de frecuencias /
porcentajes de la dimensién Trascendencia en el colaborador de una empresa del
sector retail de Lima en el afio 2024.

Trascendencia en el colaborador

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje "
valido acumulado
Alto 40 80.00% 80.00% 80.00%
Medio 9 18.00% 18.50% 18.50%
Bajo 1 2.00% 1.50% 1.50%
Total 50 100.00%

En la tabla 4 se visualiza que la mayor parte de colaboradores con un 80%
considera que posee un nivel alto de Trascendencia en el colaborador, siendo la
frecuencia de 40, mientras que el 18% con una frecuencia de 9, consideran
poseer un nivel medio. Asimismo, en un menor porcentaje con un 2% consideran
tener un nivel bajo, siendo la frecuencia de 1.
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Figura 3. Trascendencia en el colaborador de una empresa del sector retail de
Lima en el afio 2024.
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Tabla 5.

Medidas descriptivas / niveles de la escala / distribucion de frecuencias /
porcentajes de la dimensidn Motivacidn intrinseca de una empresa del sector
retail de Lima en el afio 2024.

Motivacidn intrinseca

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje "
valido acumulado
Alto 46 92.00% 92.00% 92.00%
Medio 4 8.00% 8.00% 8.00%
Bajo 0 0.00% 0.00% 0.00%
Total 50 100.00%

En la tabla 5 se visualiza que la mayor parte de colaboradores con un 92%
considera que posee un nivel alto de Motivacidn intrinseca, siendo la frecuencia
de 46, mientras que un menor porcentaje con un 8% consideran tener un nivel
medio, siendo la frecuencia de 4.
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Figura 4. Motivacion intrinseca de una empresa del sector retail de Lima en el
afo 2024.
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Tabla 6.

Medidas descriptivas / niveles de la escala / distribucion de frecuencias /
porcentajes de la dimensidn Comunicacidon y generacion de confianza de una
empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.

Comunicacidn y generacion de confianza

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Alto 41 82.00% 82.00% 82.00%
Medio 8 16.00% 16.00% 16.00%
Bajo 1 2.00% 2.00% 2.00%
Total 50 100.00%

En la tabla 6 se visualiza que la mayor parte de colaboradores con un 82%
considera que posee un nivel alto de Comunicacién y generacion de confianza,
siendo la frecuencia de 41, mientras que el 16% con una frecuencia de 8,
consideran poseer un nivel medio. Asimismo, en un menor porcentaje con un 2%
consideran tener un nivel bajo, siendo la frecuencia de 1.
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Figura 5. Comunicacién y generacidon de confianza de una empresa del sector
retail de Lima en el afio 2024.
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Tabla 7.

Medidas descriptivas / niveles de la escala / distribucion de frecuencias /
porcentajes de la dimension Desarrollo de los miembros del equipo de una
empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.

Desarrollo de los miembros del equipo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Alto 40 80.00% 80.00% 80.00%
Medio 8 16.00% 16.00% 16.00%
Bajo 2 4.00% 4.00% 4.00%
Total 50 100.00%

En la tabla 7 se visualiza que la mayor parte de colaboradores con un 80%
considera que posee un nivel alto de Desarrollo de los miembros del equipo,
siendo la frecuencia de 40, mientras que el 16% con una frecuencia de 8,
consideran poseer un nivel medio. Asimismo, en un menor porcentaje con un 4%
consideran tener un nivel bajo, siendo la frecuencia de 2.
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Figura 6. Desarrollo de los miembros del equipo de una empresa del sector retail
de Lima en el afo 2024.

Calla Palacios Edison Dante



UNIVERSIDAD . . . .z
PRIVADA Liderazgo transformacional y la percepcion sobre la rotacion de personal

DEL NORTE
en colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024

V.2. Anadlisis inferencial

Prueba de hipdtesis

Hipotesis General

Hi: Existe relacidn significativa entre el liderazgo transformacional y la rotacién
de los colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.

Ho: No existe relacidn significativa entre el liderazgo transformacional y la
rotacion de los colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio
2024.

Figura 7.
Relacién entre el liderazgo transformacional y la rotacion de los colaboradores
de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.

Correlaciones

LIDERAZGO ROTACION
Rho de Spearman LIDERAZGO Coeficiente de correlacion 1,000 ,245
Sig. (bilateral) . ,086
N 50 50
ROTACION Coeficiente de correlacion ,245 1,000
Sig. (bilateral) ,086
N 50 50

En la figura 7 se observa la relacion encontrada entre el liderazgo
transformacional y la rotacién de personal, con una correlacion de Spearman de
0,245 (24.5%); siendo esta una correlacidn positiva débil entre ambas variables
de estudio. Asimismo, el valor de significancia es p = 0,086 > 0.05; en ese sentido,
no existe relacién significativa entre el liderazgo transformacional y la rotacion
de los colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.
Por lo tanto, se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipdtesis general.
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Hipotesis especifica 1

Hi: Existe relacion significativa entre la Trascendencia en el colaborador y la
rotacién voluntaria de los colaboradores de una empresa del sector retail de Lima
en el afo 2024.

Ho: No existe relacidn significativa entre la Trascendencia en el colaborador y la
rotacién voluntaria de los colaboradores de una empresa del sector retail de Lima
en el afo 2024.

Figura 8.

Relacion entre la Trascendencia en el colaborador y la percepcion sobre la
rotacién voluntaria de los colaboradores de una empresa del sector retail de Lima
en el afo 2024.

Correlaciones
LTRASCEND RVOLUNTAR

Rho de Spearman LTRASCEND Coeficiente de correlacion 1,000 ,267
Sig. (bilateral) . ,061
N 50 50
RVOLUNTAR Coeficiente de correlacion ,267 1,000
Sig. (bilateral) ,061
N 50 50

En la figura 8 se observa la relacién encontrada entre la Trascendencia en el
colaborador y la percepcién sobre la rotacion voluntaria del personal, con una
correlacion de Spearman de 0,267 (26.7%); siendo esta una correlacidn positiva
débil entre ambas variables de estudio. Asimismo, el valor de significancia es p =
0,061 > 0.05; en ese sentido, no existe relacidn significativa entre Ia
Trascendencia en el colaborador y la percepcion sobre la rotacién voluntaria de
los colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024. Por
lo tanto, se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipdtesis especifica 1.
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Hipotesis especifica 2

Hi: Existe relacion significativa entre la Trascendencia en el colaborador y la
rotacion involuntaria de los colaboradores de una empresa del sector retail de
Lima en el afio 2024.

Ho: No existe relacidn significativa entre la Trascendencia en el colaborador y la
rotacion involuntaria de los colaboradores de una empresa del sector retail de
Lima en el afio 2024.

Figura 9.

Relacion entre la Trascendencia en el colaborador y la percepcién sobre la
rotacion involuntaria de los colaboradores de una empresa del sector retail de
Lima en el afio 2024.

Correlaciones
LTRASCEND RINVOLUNT

Rho de Spearman LTRASCEND Coeficiente de correlacion 1,000 ,135
Sig. (bilateral) . ,349
N 50 50
RINVOLUNT Coeficiente de correlacion ,135 1,000
Sig. (bilateral) ,349
N 50 50

En la figura 9 se observa la relaciéon encontrada entre la Trascendencia en el
colaborador y la percepcién sobre la rotacién involuntaria del personal, con una
correlacion de Spearman de 0,135 (13.5%); siendo esta una correlacién positiva
muy débil entre ambas variables de estudio. Asimismo, el valor de significancia
es p = 0,349 > 0.05; en ese sentido, no existe relacidon significativa entre la
Trascendencia en el colaborador y la percepcion sobre la rotacion involuntaria de
los colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024. Por
lo tanto, se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipdtesis especifica 2.
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Hipdtesis especifica 3

Hi: Existe relacidn significativa entre la Motivacidén intrinseca y la rotacién
voluntaria de los colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el
afo 2024.

Ho: No existe relacion significativa entre la Motivacion intrinseca y la rotacién
voluntaria de los colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el
afio 2024.

Figura 10.

Relacion entre la Motivacidon intrinseca y la rotacién voluntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afno 2024.

Correlaciones

LMOTIVA RVOLUNT
Rho de Spearman LMOTIVA Coeficiente de correlacion 1,000 ,374
Sig. (bilateral) . ,007
N 50 50
RVOLUNT Coeficiente de correlacion ,374 1,000
Sig. (bilateral) ,007
N 50 50

En la figura 10 se observa la relacidon encontrada entre la Motivacion intrinseca y
la percepcidn sobre la rotacidn voluntaria del personal, con una correlacién de
Spearman de 0,374 (37.4%); siendo esta una correlacidn positiva débil entre
ambas variables de estudio. Asimismo, el valor de significancia es p = 0,007 <
0.05; en ese sentido, si existe relacidn significativa entre la Motivacion intrinseca
y la percepcidén sobre la rotacién voluntaria de los colaboradores de una empresa
del sector retail de Lima en el afio 2024. Por lo tanto, se acepta la hipotesis
especifica 3 y se rechaza la hipétesis nula.
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Hipotesis especifica 4

Hi: Existe relacidn significativa entre la Motivacidén intrinseca y la rotacién
involuntaria de los colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el
afo 2024.

Ho: No existe relacion significativa entre la Motivacion intrinseca y la rotacién
involuntaria de los colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el
afio 2024.

Figura 11.

Relacion entre la Motivacidon intrinseca y la rotacién involuntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afno 2024.

Correlaciones

LMOTIVA RINVOLUNT
Rho de Spearman LMOTIVA Coeficiente de correlacion 1,000 ,182
Sig. (bilateral) . ,205
N 50 50
RINVOLUNT Coeficiente de correlacion ,182 1,000
Sig. (bilateral) ,205
N 50 50

En la figura 11 se observa la relacidon encontrada entre la Motivacion intrinseca y
la rotacién involuntaria del personal, con una correlacién de Spearman de 0,182
(18.2%); siendo esta una correlacion positiva muy débil entre ambas variables de
estudio. Asimismo, el valor de significancia es p = 0,205 > 0.05; en ese sentido,
no existe relacién significativa entre la Motivacidn intrinseca y la percepcion
sobre la rotacién involuntaria de los colaboradores de una empresa del sector
retail de Lima en el afio 2024. Por lo tanto, se acepta la hipdtesis nula y se rechaza
la hipdtesis especifica 4.
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Hipdtesis especifica 5

Hi: Existe relacidn significativa entre la Comunicacién y generacion de confianza
y la rotacidn voluntaria de los colaboradores de una empresa del sector retail de
Lima en el afio 2024.

Ho: No existe relacidon significativa entre la Comunicacion y generacion de
confianzay la rotacién voluntaria de los colaboradores de una empresa del sector
retail de Lima en el afio 2024.

Figura 12.

Relacion entre la Comunicacion y generacién de confianzay la rotacién voluntaria
de los colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.

Correlaciones

LCOMUNIC RVOLUNT
Rho de Spearman LCOMUNIC Coeficiente de correlacion 1,000 ,244
Sig. (bilateral) . ,087
N 50 50
RVOLUNT Coeficiente de correlacion ,244 1,000
Sig. (bilateral) ,087
N 50 50

En la figura 12 se observa la relacion encontrada entre la Comunicacién y
generacién de confianzay la percepcién sobre la rotacion voluntaria del personal,
con una correlacion de Spearman de 0,244 (24.4%); siendo esta una correlacién
positiva débil entre ambas variables de estudio. Asimismo, el valor de
significancia es p = 0,087 > 0.05; en ese sentido, no existe relacién significativa
entre la Comunicacion y generacion de confianza y la rotacién voluntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024. Por lo
tanto, se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipdtesis especifica 5.
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Hipdtesis especifica 6

Hi: Existe relacidn significativa entre la Comunicacién y generacion de confianza
y la rotacidn involuntaria de los colaboradores de una empresa del sector retail
de Lima en el afio 2024.

Ho: No existe relacidon significativa entre la Comunicacion y generacion de
confianza y la rotacién involuntaria de los colaboradores de una empresa del
sector retail de Lima en el afio 2024.

Figura 13.
Relacion entre la Comunicacidn y generacion de confianza y la rotacién
involuntaria de los colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el

ano 2024.
Correlaciones
LCOMUNIC RINVOLUNT

Rho de Spearman LCOMUNIC Coeficiente de correlacion 1,000 ,104
Sig. (bilateral) . ,470
N 50 50
RINVOLUNT Coeficiente de correlacion ,104 1,000

Sig. (bilateral) ,470
N 50 50

En la figura 13 se observa la relacidn encontrada entre la Comunicacién y
generacién de confianza y la percepcidn sobre la rotacién involuntaria del
personal, con una correlacién de Spearman de 0,104 (10.4%); siendo esta una
correlacién positiva muy débil entre ambas variables de estudio. Asimismo, el
valor de significancia es p = 0,470 > 0.05; en ese sentido, no existe relacién
significativa entre la Comunicacién y generacion de confianza y la rotacion
involuntaria de los colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el
afio 2024. Por lo tanto, se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipétesis
especifica 6.
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Hipotesis especifica 7

Hi: Existe relacién significativa entre el Desarrollo de los miembros del equipo y
la rotacién voluntaria de los colaboradores de una empresa del sector retail de
Lima en el afio 2024.

Ho: No existe relacién significativa entre el Desarrollo de los miembros del equipo
y la rotacidn voluntaria de los colaboradores de una empresa del sector retail de
Lima en el afio 2024.

Figura 14.

Relacion entre el Desarrollo de los miembros del equipo vy la rotacidn voluntaria
de los colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.

Correlaciones

LDESARROL RVOLUNT
Rho de Spearman LDESARROL Coeficiente de correlacion 1,000 ,359
Sig. (bilateral) . ,010
N 50 50
RVOLUNT Coeficiente de correlacion ,359 1,000
Sig. (bilateral) ,010
N 50 50

En la figura 14 se observa la relacién encontrada entre el Desarrollo de los
miembros del equipo y la percepcidon sobre la rotacidn voluntaria del personal,
con una correlacion de Spearman de 0,359 (35.9%); siendo esta una correlacién
positiva débil entre ambas variables de estudio. Asimismo, el valor de
significancia es p = 0,010 < 0.05; en ese sentido, si existe relacion significativa
entre el Desarrollo de los miembros del equipo y la rotacién voluntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024. Por lo
tanto, se acepta la hipdtesis especifica 7 y se rechaza la hipdtesis nula.
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Hipodtesis especifica 8

Hi: Existe relacién significativa entre el Desarrollo de los miembros del equipo y
la rotacién involuntaria de los colaboradores de una empresa del sector retail de
Lima en el afio 2024.

Ho: No existe relacién significativa entre el Desarrollo de los miembros del equipo
y la rotacidn involuntaria de los colaboradores de una empresa del sector retail
de Lima en el afo 2024.

Figura 15.
Relacion entre el Desarrollo de los miembros del equipo y la rotacién involuntaria
de los colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.

Correlaciones
LDESARROL RINVOLUNT

Rho de Spearman LDESARROL Coeficiente de correlacion 1,000 ,276
Sig. (bilateral) . ,053
N 50 50
RINVOLUNT Coeficiente de correlacion ,276 1,000
Sig. (bilateral) ,053
N 50 50

En la figura 15 se observa la relacién encontrada entre el Desarrollo de los
miembros del equipo y la percepcion sobre la rotacidon involuntaria del personal,
con una correlacion de Spearman de 0,276 (27.6%); siendo esta una correlacién
positiva débil entre ambas variables de estudio. Asimismo, el valor de
significancia es p = 0,053 > 0.05; en ese sentido, no existe relacidn significativa
entre el Desarrollo de los miembros del equipo vy la rotacién involuntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024. Por lo
tanto, se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipdtesis especifica 8.
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VI. DISCUSION, CONCLUSIONES y RECOMENDACIONES

VI.1. Discusion

A partir de los presentes hallazgos encontrados, se acepta la hipdtesis nula de la
investigacion, determindandose que no existe relacién significativa entre las dos
variables de estudio, liderazgo transformacional y la percepcién sobre la rotacion de
personal. Lo que significa que los colaboradores de la empresa del sector retail en Lima,
al no tener la presencia consecutiva del estilo de liderazgo transformacional en la
gestidn de sus lideres, no perciben que sea la causal de la probable rotacién de personal
en la organizacién. Estos resultados van de la mano a los postulados por Cabana y Pino
(2020) en el trabajo titulado Modelo de gerencia sustentable para fortalecer la

Ill

competitividad en las empresas del retail “supermercados” de la regién de Coquimbo,
en el cual refieren que el negocio retail emplea el modelo de liderazgo transaccional
como aspecto clave en beneficio de la gestion eficaz de la organizacién y que asimismo,
va de acuerdo al impacto de la reduccién de gastos y riesgos, asi como del aumento de
los ingresos para de esta forma ratificar la sostenibilidad del negocio, manteniendo la
filosofia del liderazgo transaccional como eje principal en los Supermercados de Chile.
Asimismo, Pertuz (2018), Liderazgo transformacional en empresas sociales desde la
perspectiva ética de la responsabilidad social empresarial, explora la perspectiva ética
sobre la Responsabilidad Social Empresarial, y asimismo el perfil del lider
transformacional, el cual encaja en un modelo corporativo actual y se encuentra
compuesto por el rol de motivador; generando entre los trabajadores el sentido de
compromiso, respeto, tolerancia, didlogo, responsabilidad, entre otros aspectos. Es por
ello que, se precisa contar con lideres que cuenten con visidn e identidad, que, al mismo
tiempo, sean proactivos a razén de gestionar eficientemente el liderazgo con estilo
transformacional hacia los miembros del equipo, los cuales vienen a ser una nueva
alternativa o propuesta para anadir al molde del estilo transformacional y romper con
el esquema transaccional que ha sostenido su hegemonia dentro del sector retail por
muchas décadas en nuestro pais y que podra ser percibido como posible causal de la

rotacién del personal en el futuro.
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VI.2. Conclusiones

1. Después de procesar estadisticamente ambas variables, se concluyd que la variable
X, como es el Liderazgo transformacional en una empresa del sector retail de Lima se
encuentra presente en la mayoria de colaboradores, especificamente en 42 de una
poblacién y muestra censal de 50 personas, siendo porcentualmente el 84% con nivel
alto. Mientras que 7 colaboradores se encuentran en un nivel medio cubriendo el 14%
y 1 colaborador en nivel bajo con el 2% en el nivel bajo respectivamente.

2. Referente a la segunda variable de estudio como es la Percepcién sobre la rotacidn
de personal, la mayor parte de los colaboradores, se ubican en el nivel alto
representado por el 50% siendo 25 colaboradores. Por otro lado, se ubican 17
colaboradores representando el 34% en el nivel medio y en cuanto al nivel bajo, son
representados 8 colaboradores con un 16% respectivamente.

3. En cuanto a las dimensiones analizadas dentro de la variable Liderazgo
transformacional, visualizamos que el mayor porcentaje en el nivel alto, corresponde a
la dimensidon de Motivacién intrinseca, seguida de la dimensién de Comunicacién y
generacién de confianza, con los porcentajes de 92% y 82% segun corresponde en cada
caso.

4. Se acepta la hipdtesis nula de la investigacion, en la que no se encontrd una relacién
significativa entre ambas variables, por ser p = 0,86 > 0.05; por ende, ser rechaza la
hipdtesis general de la investigacidn.

5. Se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipétesis especifica 1; debido a que el valor
de p=0,061>0.05; es por ello que no existe relacidn significativa entre la Trascendencia
en el colaborador y la percepcién sobre la rotacién voluntaria, esto se debe al no
sostenerse el liderazgo transformacional como estilo principal de ejecucion en el sector
retail.

6. Se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipétesis especifica 2; debido a que el valor
de p=0,349 >0.05; es por ello que no existe relacidn significativa entre la Trascendencia
en el colaborador y la percepcién sobre la rotacién involuntaria, debiéndose a no
presentar tendencia en el empleo del liderazgo transformacional como estilo principal

de ejecucién en el sector retail.
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7. Se acepta la hipdtesis especifica 3 y se rechaza la hipétesis nula; debido a que el valor
de p = 0,007 < 0.05; en ese sentido, si existe relacion significativa entre la Motivacion
intrinseca y la percepcién sobre la rotacidn voluntaria, ello se debe a que a pesar de la
ausencia del estilo de liderazgo transformacional en el sector retail, el personal emplea
la motivacién propia o intrinseca para desenvolverse en su jornada diaria y al mismo
tiempo percibe su importancia en la consecucion de continuar o no en la organizacién.
8. Se acepta la hipédtesis nula y se rechaza la hipétesis especifica 4; debido a que el valor
de p = 0,205 > 0.05; es por ello que no existe relacion significativa entre la Motivacion
intrinseca y la percepcién sobre la rotacién involuntaria, esto se debe al no sostenerse
el liderazgo transformacional como estilo principal de ejecucidn en el sector retail.

9. Se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipétesis especifica 5; debido a que el valor
de p = 0,087 > 0.05; en ese sentido, no existe relacidon significativa entre la
Comunicacién y generacion de confianza y la percepcion sobre la rotacién voluntaria,
debiéndose a no presentar tendencia en el empleo del liderazgo transformacional
como estilo principal de ejecucién en el sector retail.

10. Se acepta la hipodtesis nula y se rechaza la hipdtesis especifica 6; debido a que el
valor de p = 0,470 > 0.05; en ese sentido, no existe relacién significativa entre la
Comunicacién y generacion de confianza y la percepcidn sobre la rotacién involuntaria,
esto se debe al no sostenerse el liderazgo transformacional como estilo principal de
ejecucioén en el sector retail.

11. Se acepta la hipdtesis especifica 7 y se rechaza la hipdtesis nula; debido a que el
valor de p = 0,010 < 0.05; en ese sentido, si existe relacidn significativa entre el
Desarrollo de los miembros del equipo y la percepcién sobre la rotacion voluntaria, ello
se debe a que a pesar de la ausencia o escasez del estilo de liderazgo transformacional
en el sector retail, el personal es consciente que el desarrollo de los equipos de trabajo
es vital para sostener su continuidad en beneficio de continuar o no en la organizacion.
12. Se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipdtesis especifica 8; debido a que el
valor de p = 0,053 > 0.05; en ese sentido, no existe relacidn significativa entre el
Desarrollo de los miembros del equipo y la percepcién sobre la percepcidn sobre la
rotacion involuntaria, debiéndose a no presentar tendencia en el empleo del liderazgo

transformacional como estilo principal de ejecucidn en el sector retail.
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VI1.3. Recomendaciones

A razon de la presente investigacién la empresa del sector retail deberia implementar

las siguientes recomendaciones:

1. Implementar politicas y procesos que fortalezcan la aplicaciéon y adecuaciéon del

sistema de trabajo por medio del liderazgo transformacional.

2. Empezar a incorporar el modelo de liderazgo transformacional, partiendo desde la
Gerencia y jefaturas a modo de sostener una nueva forma de gestionar al personal y

conservar el talento humano.

3. Implementar por medio de un plan de capacitacion de modo que tanto la Gerencia 'y
jefaturas, como el personal operativo pueda acceder a la filosofia del liderazgo
transformacional a razén de obtener resultados distintos por medio de la gestién del

personal con dicho estilo de direccion.

4. Realizar actividades difundiendo el esquema de trabajo con estilo y corte

transformacional, a fin de inyectar el nuevo ADN en la cultura del personal para

trascender en el tiempo y aplicar la parte tedrica al servicio de la experiencia al cliente.
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Formato 1. Matriz de consistencia

1. Pregunta general:

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD
PRIVADA

DEL NORTE

EDISON DANTE CALLA PALACIOS

DESARROLLO SOSTENIBLE Y GESTION EMPRESARIAL

ACTIVIDAD EMPRESARIAL SOSTENIBLE

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LA PERCEPCION SOBRE LA ROTACION DE PERSONAL EN COLABORADORES DE UNA EMPRESA DEL SECTOR RETAIL DE LIMA EN EL ANO 2024

1. Objetivo general:

1. Hipétesis general:

Variable / Categoria 1:

1. Tipo de investigacién:

¢Cudl es la relacidn que existe entre el liderazgo transformacional y
la percepcidn sobre la rotacion de los colaboradores de una empresa
del sector retail de Lima en el afio 2024?

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional
y la percepcion sobre la rotacién de los colaboradores de una
empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.

V1: Liderazgo transformacional

Existe relacion significativa entre el liderazgo transf lyla

-Ti dencia en el colaborad

percepcion sobre la rotacion de los colaboradores de una empresa
del sector retail de Lima en el afio 2024,

-Motivacién intrinseca
-Comunicacion y generacién de confianza
-Desarrollo de los miembros del equipo

Basica de enfoque cuantitativo

2. Preguntas especificas (opcional):

2. Objetivos especificos (opcional):

2. Hipétesis especificas (opcional):

Variable / Categoria 2:

2. Nivel de investigacion:

P1: {Cudl es la relacién que existe entre la Trascendencia en el
colaborador y la rotacién voluntaria de los es de una

01: Determinar la relacién que existe entre la Trascendencia en el

H1: Existe relacién significativa entre la Trascendencia en el

lempresa del sector retail de Lima en el afio 2024?

y la rotacién voluntaria de los es de una
empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.

y la rotacién ia de los deuna
empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.

P2: ¢{Cudl es la relacién que existe entre la Motivacion intrinseca y la
rotacién voluntaria de los colaboradores de una empresa del sector
retail de Lima en el afio 2024?

02: Determinar la relacién que existe entre la Motivacién intrinseca
y la rotacién voluntaria de los colaboradores de una empresa del
sector retail de Lima en el afio 2024.

H2: Existe relacién significativa entre la Motivacién intrinseca y la
rotacién voluntaria de los colaboradores de una empresa del sector
retail de Lima en el afio 2024.

P3: ¢{Cudl es la relacién que existe entre la Comunicacién y
generacion de confianza y la rotacién voluntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio
20247

03: Determinar la relacién que existe entre la Comunicacién y
igeneracién de confianza y la rotacién voluntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio
2024.

H3: Existe relacion significativa entre la Comunicacién y generacién
de confianza y la rotacién voluntaria de los colaboradores de una
empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.

PA4: ¢Cudl es la relacién que existe entre el Desarrollo de los
miembros del equipo y la rotacién voluntaria de los colaboradores
de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024?

04: Determinar la relacién que existe entre el Desarrollo de los
miembros del equipo y la rotacién voluntaria de los colaboradores
de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.

H4: Existe relacion significativa entre el Desarrollo de los miembros
del equipo y la rotacién voluntaria de los colaboradores de una
empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.

P5: éCudl es la relacién que existe entre la Trascendencia en el
y la rotacioén i ia de los colaboradores de una
lempresa del sector retail de Lima en el afio 2024?

05: Determinar la relacién que existe entre la Trascendencia en el

HS: Existe relacién significativa entre la Trascendencia en el

y la rotacion i ia de los es de una
empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.

ylarotacion i ia de los es de una
empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.

P6: ¢Cudl es la relacién que existe entre la Motivacién intrinseca y la
rotacién involuntaria de los colaboradores de una empresa del
sector retail de Lima en el afio 2024?

06: Determinar la relacién que existe entre la Motivacién intrinseca
y la rotacion involuntaria de los colaboradores de una empresa del
sector retail de Lima en el afio 2024.

H6: Existe relacién significativa entre la Motivacién intrinseca y la
rotacion involuntaria de los colaboradores de una empresa del
sector retail de Lima en el afio 2024.

P7: éCudl es la relacion que existe entre la Comunicacion y

i6n de y la rotacién i ia de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio
2024?

07: Determinar la relacién que existe entre la Comunicacién y
de y la rotacién i ia de los

es de una empresa del sector retail de Lima en el afio
2024.

H7: Existe relacion significativa entre la Comunicacién y generacién
de y la rotacién i ia de los colaboradores de una
lempresa del sector retail de Lima en el afio 2024.

P8: éCudl es la relacién que existe entre el Desarrollo de los
miembros del equipo y la rotacién involuntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio
20247

08: Determinar la relacién que existe entre el Desarrollo de los
'miembros del equipo y la rotacién involuntaria de los
colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio
2024,

H8: Existe relacién significativa entre el Desarrollo de los miembros
del equipo y la rotacién involuntaria de los colaboradores de una
empresa del sector retail de Lima en el afio 2024.

V2: Percepcion sobre la rotacion de personal
-Rotacion voluntaria
-Rotacién involuntaria

Correlacion

3. Disefio de la investigacién:

No experimental

4. Método:

Hipotético-Deductivo

5. Poblacion:

Total de trabajadores de la empresa del sector retail

(*) Se recomienda como maximo 12 palabras, pero no se limita a esto.

Calla Palacios

Edison Dante




UNIVERSIDAD . . . .z
PRIVADA Liderazgo transformacional y la percepcion sobre la rotacion de personal

DEL NORTE
en colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024

Formato 2. Cuestionario de Liderazgo transformacional

Cuestionario de Liderazgo transformacional

Sefior colaborador, se le pide su colaboracién para que luego de un riguroso anélisis de los items del
cuestionario: Liderazgo Transformacional, que le mostramos; marque con un aspa el casillero que cree
conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia.

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 3 donde:

(1) Siempre, (2) Algunas veces, (3) Nunca

. Algunas
ITEMS Siempre Nunca
veces

1. Mijefe me inspira a superar las dificultades del trabajo diario

2. Inspiro a mis compafieros en hacer correctamente nuestras funciones

3.  Mijefe nos ensefia con el ejemplo

4.  Me enfoco en el buen servicio mas que en el producto

5. Me encuentro motivado a ser mejor cada dia

6. Me siento feliz al servir a los demas

7. Mesiento a gusto de hacer lo correcto

8. Considero que debo generar valor agregado en mi trabajo diario

9. Considero que es importante actuar de buena fe en la empresa

10. Mi jefe esta dispuesto a ensefiarme cada vez que presente alguna inquietud y/o
dificultad

11. Mijefe sugiere ideas nuevas de trabajo

12. Mi jefe respeta mis aportes e ideas

13. Se me informan las tareas y objetivos a cumplir de forma oportuna

14. Mi jefe gestiona capacitaciones, cursos que potencian mi desempefio

15. Setoman en cuenta mis aportes e ideas

16. Mijefe se preocupa por capacitarme

17. Mi jefe confia en mi

Fuente: Elaboracion propia

Calla Palacios Edison Dante




UNIVERSIDAD . . . .z
PRIVADA Liderazgo transformacional y la percepcion sobre la rotacion de personal

DEL NORTE
en colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024

Formato 3. Cuestionario de percepcion sobre la rotacién de personal

Cuestionario de percepcidn sobre la rotacion de personal

Sefior colaborador, se le pide su colaboracién para que luego de un riguroso anélisis de los items del
cuestionario: Percepcion sobre la rotacién de personal, que le mostramos; marque con un aspa el casillero
que cree conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia.

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 3 donde:

(1) Siempre, (2) Algunas veces, (3) Nunca

ITEMS Siempre Algunas Nunca
veces

1. Puedo seguir creciendo profesionalmente en esta empresa

2. Deseo iniciar mi negocio propio

3. Considero que ya he cumplido un ciclo en la empresa

4.  Mijefe realiza criticas constructivas

5.  Mijefe brinda retroalimentacién oportuna

6. Tengo sobrecarga de trabajo

7. Enla empresa reconocen mi esfuerzo

8. Me ssiento valorado para un posible asenso

9. Deseo obtener un mejor salario

10. Mijefe agradece y reconoce mi esfuerzo

11. Me siento desprotegido ante un posible término de contrato

12. Mis companferos valoran mi trabajo

13. Percibo que puedo perder mi puesto de trabajo

14. Estoy de acuerdo con las politicas de la empresa

15. Estoy conforme con los beneficios otorgados por la empresa

16. Me identifico con los valores de la empresa

17. Me cuesta adaptarme a las funciones que debo cumplir

Fuente: Elaboracion propia

Calla Palacios Edison Dante




UNIVERSIDAD . . . .z
PRIVADA Liderazgo transformacional y la percepcion sobre la rotacion de personal

DEL NORTE
en colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024

Formato 4. Validacidn de experto 1

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

LIDERAZGD TRANSFORMACIONAL ¥ LA PERCEPCION SOBRE LA ROTACION DE PERSONAL EN
COLABORADORES DE UNA EMPRESA DEL SECTOR RETAIL DE LIMA EN EL ANO 2024

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. DATOS GENERALES

Apellidos y Mombres del Experto: FLORES CASAFRAMNCA RAUL ALBERTO

Grado académico: MAGISTER .

Areas de experiencia profesional: GESTIOM DEL TALENTO HUMAND

Cargo e Institucidn donde labora: DOCENTE POSGRADC EN UNIVERSIDAD FPRIVADA

DEL MORTE

1.5 Mombre del instrumento motive de Ewaluascion: CUESTIONARID DE LIDERAZGO
TRAMSFORMACIOMNAL

1.8 Autor del Instrumento; CALLA PALACIOS EDISON DANTE

R —y
A L P =

Deflclents | Regular |Eweno 41 Muy buend Excelants

INDICADORE S CRITERIDS 0-20% [21-40%| ©0% &1-80 % | 31-100 %

1. CLARIDAD Esta formulada can kenguaje apropiado S

2. DBJETIVIDAD Esla axpre=aco en candwcias chservables x

3. ACTUALIDAD Addecusdo el alance de cenda g %
tecrakagia

4. ORGANIZACION Existe una organizacian kgica X

5. SUFICIENCLA Comprends las aspecios de cantidad X
caliclad

Sadmcusde para valorar  aspactos  del
. INTEMCIONALIDAD liderazga transformacional y la parcapasdn x
sobee la robaciin de persanal

Basados en aspecies Tetricos - iderazgo
. COMSISTEMCIA transfarmacianal ¥ [a percepcitn sobre |a X
rotacion de parsonal

o

=

A, COHEREMCIA Entre los indicss, indicadores v las X
: dimensiones

9. METODOLOGIA La estralegia responde al proposita del %
: diagndstion.

OPINION DE APLICAEILIDAD:

. PROMEDIC DE VALORACION: S0%

m

Ig. Rzul Alberto Flores Cazsfranca
DMI: 07937771
Lima, 25 de marzo de 2024

Calla Palacios Edison Dante



UNIVERSIDAD . . . .z
PRIVADA Liderazgo transformacional y la percepcion sobre la rotacion de personal

DEL NORTE
en colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024

Formato 5. Validacidn de experto 2

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LA PERCEPCION SOERE LA ROTACION DE PERSOMAL EN
COLABORADORES DE UNA EMPRESA DEL SECTOR RETAIL DE LIMA EN EL ANO 2024

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I¥. DATOS GENERALES

4.1  Apelidos y Nombres del Experto: FLORES CASAFRANCA RAUL ALEERTO

4.2 Grado scadémico: MAGISTER i

4.3 Areas de experiencia profesional: GESTION DEL TALENTO HUMAND

4.4 Cargo e Institucion donde labora: DOCENTE POSGRADD EN UNIVERSIDAD PRIVADA
DEL HORTE )

45 Mombre del instrumento motive de Evaluacion: CUESTIOMARIO DE PERCEFPCION
SOBRE LA ROTACION DE PERSOMAL

4.8 Autor del Instrumento: CALLA PALACIOS EDISON DANTE

Dafliclents | Regular |Eveno 41 {Muy buend Excelanta
INDICADORES GRITERIDS 0-20% |24-4n%| ent | S4-80% | S1-100%
1. CLARIDAD Esta formulada can lkenguaje apropiado X
2. OBJETIWIDAD Esla axpressydo an canducias chservablag X
3. ACTUALIDAD Adecusde el alcance de  cends y X
tecralegia
4. ORGEANIZACION Exime una organizacian kbgica X
5 SUFICIENCIA Comprande los aspecios de cantidad y X
calidad
Sadmcuado para valorar  aspectas del
6. NTEMNCIOMNALIDAD liderazga transformaci onal y la pancepcdn X
sobee b rotaciin de pemsanal
Basados en aspecios Tedricos - Iderazgo
7. COMIISTENCIA transfarmacianal i la percepcitn sobra la X
rotacion de personal
8. COHERENCIA Entre loe indices, indicadores ¥ las X
dimensiones
4. METODOLOGHIA LE"' psiralegin responde &l proposita del X
diagniation.

V. OPINION DE APLICABILIDAD:

VI. PROMEDIO DE VALORACION: 25%

m

Mg. Rzaul Alberto Flores Cazsfranca
D.M.1. 07937771

Lima, 25 de marzo de 2024

Calla Palacios Edison Dante



UNIVERSIDAD

PRIVADA
DEL NORTE

Liderazgo transformacional y la percepcion sobre la rotacion de personal
en colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024

Formato 6. Validacidn de experto 3

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE

ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL ¥ L& PERCEPCION SOERE LA ROTACION DE PERSOMAL EN
COLABORADORES DE UNA EMPRESA DEL SECTOR RETAIL DE LIMA EN EL AND 2024

DATOS GENE

S
[ A R K

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

RALES

Apelidos vy Nombres del Experto: GARCIA SAAVEDRA JOSE LUIS

Grado académico: MAGIETER .

Areas de experiencia profesional: GESTION DEL TALENTO HUMARND

Carge e Institucidn donds lsbora: DOCEMNTE EM UNMIVERSIDAD PRIVADA DEL NCRTE
Mombre del instrumento motive de Ewvsleacion: CUESTICHARID DE LIDERAZSD

TRAMSFORMACIOMAL

1.8  Aufor del Instrumento: CALLA PALACIOS EDISON DANTE
Daflclents | Regular |[Busno 41 Muy busnd Excedanta
INDICADORE 2 CRITERIOS 0-20% [21-40%| ©0% &1-80 % | §1-100 %
1. CLARIDAD Esta formuliada can lenguaje spropiado kS
2. DBJETIVIDAD Esla axpresado en candicias chservabilas kS
5. ACTUALIDAD .l"dE:ui.!J.L'- el akance de cenda y x
tecrabegia
4. ORGANIZACION Exizte una organizacian bgica X
5. SUFICIENCIA Comprande las aspacices de cantidad y x
calidad
Acdmcuado  para valorar  aspactos  del
8. INTEMNCIONALIDAD liderazga transformacional y la panapcdn X
sabee b rotaciin de persanal
Basados en aspecios Tedricos - iderazgo
7. COMSISTENCIA transfarmacianal ¥ la percepcicn sobra la kS
rotacion de personal
8, COHERENTCIA Entre los indices, indicadores ¥ las ¥
dimensiones
4. METODOLOGIA, LE"‘ estralegia responde al proposita del x
diagnistion.

COPINION DE APLICABILIDAD: El instrumento es aplicable.

PROMEDIC DE VALORACION: 0%

José Luis Garcia Saavedra
DI 10805767

Lima, 25 de marzo de 2024

Calla Palacios Edison Dante



UNIVERSIDAD

PRIVADA
DEL NORTE

Liderazgo transformacional y la percepcion sobre la rotacion de personal
en colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024

Formato 7. Validacidn de experto 4

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POST GRADO ¥ ESTUDIOS CONTINUOS

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y L4 PERCEPCION SOERE LA ROTACION DE PERSONAL EN
COLABORADORES DE UNA EMPRESA DEL SECTOR RETAIL DE LIMA EN EL ANOD 2024

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

V. DATOS GENERALES

4.1  Apellidos y Nombres del Experto: GARCIA SAAVEDRA JOSE LUIS

42 Grado académico: MAGISTER

43 Areas de experiencia profesional: GESTION DEL TALENTO HUMANG

4.4 Cargo e Institucion donde labora: DOCENTE EM UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NCRTE

4.5 Mombre del instrumento meotive de Evaluscidn: CUESTIOMARIO DE PERCEPCION
SOBRE LA ROTACION DE PERSOMAL

4.8 Autor del Instrumento: CALLA PALACIOS EDISON DANTE

Deflclents | Regular |Sweno 41-{Muy busndg Excelanta
INDICADORES CRITERIDS 0-20% |21-40%| E0% B1-80 % | §1-100 %

1. CLARIDAD Esta formulada can lengua spropiado X
2. DBJETIVIDAD Esla axpresaco an candwsias chservablas x
3. ACTUALIDAD Adecusde el akance de cenda y X
tecrakegia
4, DRGANIZACION Existe una organizacian khgica X
5 SUFICIENCIA Comprends las aspecios de cantidad y X
calicliad
Aadecusdo para valorsr  aspectas  del
6, NTEMNCIOMNALIDAD liderazga transformacional y la pencepddn x

sobee b rotacin de peeanal

Basados an aspacics Tatricos - iderazmo
7. COMSISTEMNCIA transfammacianal ¥ la percepcicn sobra la X
rotacitn de persanal

&, COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las X
: dimensiones

4. METODOL O La estralegia responde al proposiba del X
: diagndstion.

V. OPINION DE APLICAEILIDAD: El instrumente es aplicable.

V1. PROMEDIO DE VALORACION: B0%

Jose Luis Garcia Saavedra
DMl 108056787
Lima, 25 de marzo de 2024

Calla Palacios Edison Dante



UNIVERSIDAD . . . .z
PRIVADA Liderazgo transformacional y la percepcion sobre la rotacion de personal

DEL NORTE
en colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024

Formato 8. Validacidn de experto 5

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POST GRADO ¥ ESTUDIOS CONTINUOS

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LA PERCEPCION SOERE LA ROTACION DE PERSONAL EN
COLABORADORES DE UNA EMPRESA DEL SECTOR RETAIL DE LIMA EN EL AND 2024

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. DATOS GENERALES

Apellidos y Hombres del Experto: DUFFOO HART GUILLERMO ERMESTO

Grado académico: MAGISTER _

Areas de experiencia profesional: GESTION DEL TALENTO HUMANC

Cargo e Institucion donde lebora: DOCEMTE EM UNIWERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
Mombre del instrumento maotive de Ewvaluacion: CUESTICHMARIZD DE LIDERAZGO
TRAMNSFORMAGCIOMAL

1.8 Autor del Instrumento: CALLA PALACIOS EDISOM DANTE

et
[ A KR

Deficients | Regular |[Eweno 41-{Muy busnd Excelants
INDICADORES CRITERIDS 0-20% |21-40%) E0% B1-80 % | §1-100 %

1. CLARIDAD Esta formulada can lenguaje apropiado X
2. DBJETIVIDAD Esla axpresaco an candwcsias chservabilas x
3. ACTUALIDAD Adecusdo el akance de cenda y X
tecralagia
4, DREANIZNCION Existe una organizacian kgica X
5 SUFICIENCIA Comprends los aspecios de cantidad y X
calicliad
Acdecusdo para valorar  aspactas  del
&, INTEMNCIONALIDAD liderazga transformacional y la pencepcddn kS

sobee b robacicn de peeanal

Basados an asparics Tadricos - iderazgo
7. COMSISTEMNCIA transfammacianal ¥ [a percepcitn sobra la X
rotacitn de persanal

8, COHERENCIA Entre los [ndices, indicadores y las X
: dimensiones

4. METODOLOCGHA La estralegia responde al proposita del X
: diagndstion.

. OPINION DE APLICAEILIDAD:
La intencionalidad se cumple, pero puede verse afectada por le tendencia cenfral. Sugiero
una cuarts opeidn en la escala qua obligue a graduar mejor la opeidn de respuests

. PROMEDIC DE VALORACION: 30%

- ,
-
——

ME. Guillerma Duffoo Hart

DI N® DEE36177 Lima, 25 de marzo de 2024

Calla Palacios Edison Dante



UNIVERSIDAD . . . .z
PRIVADA Liderazgo transformacional y la percepcion sobre la rotacion de personal

DEL NORTE
en colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024

Formato 9. Validacidn de experto 6

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LA PERCEPCION SOERE LA ROTACION DE PERSONAL EN
COLABORADORES DE UNA EMPRESA DEL SECTOR RETAIL DE LIMA EN EL AND 2024

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

V. DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Experto: DUFFOO HART GUILLERMO ERNEETO

Grado académico: MAGIETER .

Areas de experiencia profesional: GESTION DEL TALENTO HUMANG

Cargo & Instituzidn donde labara: DOCEMTE EN UNIWERSIDAD FRIVADA DEL NORTE
Maombre del instrumento motive de Ewvsluacicn: CUESTIONARIO DE PERCEPCION
S0OBRE LA ROTACION DE FERSOMAL

4.8 Autor del Instrumento: CALLA PALACIOS EDISON DANTE

e b e e e
[ Ay Ry K

Daflclents | Regular |Swano 41-{Muy bueng Excelants
INDICADORES CRITERIDS 0-20% |21-40%| ©0% 51-80 % | 51-100 %

1. CLARIDAD Esta formulada can lenguaje apropisdo X
2. DBJETIVIDAD Esla axpre=ada an candwcias chservabilas x
3. ACTUALIDAD Adecusdo el alkance de cendas g X
wcrakagia
4. DRGANIZACION Existe una organizacian kbgica X
5 SUFICIENCIA Comprends los aspecios de cantidad y X
calicad
Adecuado  para  valorar  aspectas  del
&, INTEMCIOMALIDAD liderazga transformaci onal y la pencepadn X

sobee b rotacicn de persanal

Basados en aspecios Tedricos - Iderazgo
7. COMESISTEMNCIA transfarmacianal i [a percepeitn sobra la X
rotacion de persanal

8, COHERENCIA Entre los [ndices, indicadores y las X
. dimensiones

g METODOLOGIA L estralegia responde al proposita del X
: diagndstion.

V. OPINION DE APLICABILIDAD:
WL La intencionalidad se cumple, pero puede verse afectads por la tendencia central.
Sugiero una cuarts opcidn en |z escala que obligus a graduar mejor |2 opeién de
respuasts

VIl. PROMEDIG DE VALORACION: 0%

Foi
e
ME. Guillermo Duffoo Hart
DMI N® 06635177
Lima, 25 de marzo de 2024

Calla Palacios Edison Dante



UNIVERSIDAD . . . .z
PRIVADA Liderazgo transformacional y la percepcion sobre la rotacion de personal

DEL NORTE
en colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024

Formato 10. Validacion de experto 7

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y L& PERCEPCION SOBRE LA ROTACION DE PERSONAL EN
COLABORADORES DE UNA EMPRESA DEL SECTOR RETAIL DE LIMA EN EL AND 2024

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. DATOS GENERALES

Apellidos y Mombres del Experto: EGGERSTEDT PALACICS ROXANNA LUCIA

Grado académico: MAGISTER

Areas de experiencia profesional: GESTION DEL TALEMTO HUMAND

Cargo e Institueidn dende labora: DOCENTE EM UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
Mombre del instrumsntc mofive de Evaluacion: CUESTICHARIO DE LIDERAZGO
TRAMNSFORMATCIONAL

1.8 Auvtor del Instrumento: CALLA FPALACIOS EDISCH DAMTE

En e baba e

Deficiants | Regular |Busno H—L!uy busno Excalents
INDICADORE CRITERIO S D-20% |21-40%| &©0% B1-30 % | S1-100%

1. CLARIDAD Esta formuliada can lenguaje apropiado x

2 OBJETIVIDAD Esba axpresada an canductas obssnaabiles X

3. ACTUALIDAD Adecuada el alcance de dencia X
tecrlagia

4. ORGAMEACION Existe una organizacidn kigics X

5. SUFICIEMGIA Camprende los aspectos de canlidad v X
calidad

Adecuada para valorar aspecios ol
A, INTEMNCIORALIDAD Iderargs ranslormacional y la peroepoidn X
sabne la rotacitn de personal

Basadas en aspactos Tedricos - lideraego
COMSISTEMCIA trarsformacional v la peroepoon sobre la x
ratacian de personal

==l

Ertre los indices, irdicadores y las

8. COHEREMCLA dimensiones .5(
3. METODOLOGIA La astrategia responde al prapasile del X
diagndstiog

. OPFINION DE APLICAEILIDAD:

La encuests cumple de manera satisfacioria con los indicadores para el andlisis de la
investigacion

. PROMEDIO DE VALORACION: 100

Lima, 25 de marzo de 2024

Rcolanna Wuda Eggerstedt Paladas
Dl OTEREEOE

Calla Palacios Edison Dante



UNIVERSIDAD . . . .z
PRIVADA Liderazgo transformacional y la percepcion sobre la rotacion de personal

DEL NORTE
en colaboradores de una empresa del sector retail de Lima en el afio 2024

Formato 11. Validacion de experto 8

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LA PERCEPCION SOBRE LA ROTACION DE PERSONAL EN
COLABORADORES DE UNA EMPRE 5A DEL SECTOR RETAIL DE LIMA EN EL ANO 2024

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

IV¥. DATOS GENERALES

4.1 Apellidos y Mombres del Experto: EGGERSTEDT PALACICS ROMANNA LUCIA

4.2 Grado académico: MAGISTER _

4.3 Aress de experiencia profesional: GESTION DEL TALENTO HUMARND

4.4 Cargo e Institucién donde labora: DOCEMNTE EM UNIVERSIDAD FRIVADA DEL MORTE

4.5 Mombre del instrumento metive de Evsluacion: CUESTIOMNARID DE FERCEPCION
SCBRE L& ROTACION DE PERSOMAL

4.8 Avtor del Instrumento: CALLA PALACIOS EDISON DANTE

DOR Deficlents | Reguiar (Busno ﬂ—L!uyr bueno Excalents
INDICA ES CRITERID D-20% |21-40%| &0% 8180 % | 1-100 %

1. CLARIDAD Esta formulada can lenguaje apronisda X

2. DEJETMIDAD Esba @y presada an conductas obserables M

3. ACTUALIDAD Adecuada el alcanoe de dencia y X
lecrekagia

4. ORGANEACION Existe una crganizacian kgica X

5. SUFICIEMCIA Camprerde los aspectos de canlidad X
calidad

Adecuada pars wakorar aspecios del
. INTEMCIORALIDAD iderargo ransTormacional y la perospoian o
sobre la rotacion de parsanal

Basadas en aspectos Tedricos - liderargn
COMESISTEMCIA trareformacional v la percepeidn sobre la X
ratacidn de personal

Ertra |os indicas, irdicadores y bas

]

8. COHERENCIA dimensiones X
8. METODOLOGH La estrategia responde al prapdsilc del X
diagnastios

V. OPINION DE APLICAEILIDAD:
La encuesta cumple de manera satisfactoria con los indicadores para el anslisis de Is
imvestigacion

V. PROMEDIO DE VALORACION: 100

Lima, 25 de marzo de 2024

Bopianna Luda Eggerstedt Palados
Dl OTEEGEDE

Calla Palacios Edison Dante



