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1. INTRODUCCIÓN 
 

El liderazgo se ha registrado en la historia a través de quienes dirigieron, administraron, planearon, organizaron 
y controlaron a otros hombres mediante las guerras y exploraciones, desde las civilizaciones antiguas como 
Sumeria, Egipto, Babilonia, China, Grecia, Roma y hebreos, hasta llegar a la influencia y contribuciones de los 

Resumen 
El presente trabajo se realiza un análisis para su veracidad de la relación entre el tipo de liderazgo y el 

índice de permanencia que existe dentro de una empresa, en el cual se realizó una encuesta tipo Likert 

a 80 colaboradores, para demostrar la concordancia que hay entre las dos variables, se determinó las 

competencias que tienen los líderes como supervisores, además de cómo perciben los colaboradores 

su grupo de trabajo y el trato que tienen con la empresa. 

Se decidió elegir el tema de la intención de permanencia con respecto al tipo de liderazgo que manejan 

los supervisores debido a que son ellos el contacto directo que tienen los colaboradores a nivel 

operativo.  

Los resultados obtenidos de este estudio se demuestran que existe una afinidad entre la intención de 

permanencia de los colaboradores a nivel operativo y el tipo de liderazgo que manejan los supervisores 

de la organización, este estudio ayudará para saber cuánta influencia tienen los líderes en la 

percepción que tienen los colaboradores tanto de sus actividades como de la empresa en general y 

hacer los ajustes necesarios para aumentar los índices de permanencia laboral. 

 

Abstract 

The present work is carried out an analysis for its veracity of the relationship between the type of 

leadership and the permanence index that exists within a company, in which a Likert-type survey was 

carried out on 80 collaborators, to demonstrate the concordance that exists between the two 

variables, the competencies that the leaders have as supervisors were determined, as well as how the 

collaborators perceive their work group and the treatment they have with the company. 

It was decided to choose the theme of the intention of permanence with respect to the type of 

leadership that the supervisors handle because they are the direct contact that the collaborators have 

at the operational level. 

The results obtained from this study show that there is an affinity between the intention of 

permanence of the collaborators at the operational level and the type of leadership that the 

organization's supervisors manage, this study will help to know how much influence the leaders have 

on the perception that collaborators have, both in their activities and in the company in general, and 

make the necessary adjustments to increase job retention rates. 
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militares y los líderes religiosos, para finalmente enfocarse en organizaciones de distintos tamaños en la 
revolución industrial (Estrada S., 2007). 
 
Una vez que los colaboradores ingresan a la organización, su desempeño individual y en equipo se verán 
directamente influenciados por el trato que tengan con su líder o supervisor inmediato y en la mayoría de los 
casos de esto dependerá si el colaborador decide o no permanecer en la empresa, por lo que es siguiente 
estudio está enfocado en ver cómo influye el tipo de liderazgo y el estilo de dirección en la decisión de los 
colaboradores a nivel operativo en permanecer en la organización. 
 
El principal motivo por el cual se eligió estudiar este tema es debido a que distintos autores que estudian el 
ámbito laboral hacen referencia que por causa de un mal liderazgo los empleados no se sienten cómodos en 
su trabajo y la mayoría de las veces deciden abandonar su empleo, llevando a que se tenga un alto índice de 
rotación lo cual lejos de ayudar, causa costo tanto económico como de tiempo dentro de la organización, que 
va desde lo invertido en contratación, entrenamiento y todo eso causa retrasos en los niveles de producción 
de la organización. 
 
En la metodología que se utilizó, los principales autores Blake y Mouton, Kurt Lewin, Chiavenato entre otros, 
se buscó asociar en la encuesta ítems con la rejilla gerencial para que fuera un poco más sencillo.  
 
El objetivo fue encontrar la relación que tiene el tipo de liderazgo y dirección con el índice de rotación o 
permanencia que tiene la organización, para ello se busca identificar qué estilo de dirección tienen los 
supervisores, las competencias que tienen como líderes y su influencia en los grupos/cohesión dentro de la 
organización para así poder explicar qué efecto tiene sobre los colaboradores y saber si es el adecuado para 
que decidan o no permanecer en la empresa. 
 
 

2. METODOLOGÍA 
 
1 Diseño de la investigación. Para el desarrollo de la investigación primero se planteó la hipótesis que se busca 
complementar con la información que se obtendría del proceso de investigación, para ello se revisó la 
información y se determinó la matriz de congruencia con la cual se identificó las que serían las variables con las 
que se trabajaría y dar paso a realizar la encuesta que se aplicó a los colaboradores a nivel operativo de la 
organización, contando con una población de 100, por lo que se tomó una muestra representativa de 80 
colaboradores, el tiempo en el cual se aplicaron las encuestas se vio influenciado por el horario de trabajo, por 
lo que se tuvo que utilizar el tiempo libre en la organización para llevar a cabo el proceso. 
 
2. El tipo de la investigación es cuantitativa y cualitativa porque se obtiene valores de medición los cuales se 
interpretan, mediante el instrumento de investigación es una encuesta de 30 enunciados, la cual se utilizará 
para medir el grado de relación entre liderazgo y permanencia a nivel operativo, con el objetivo de encontrar 
una relación entre el tipo de liderazgo en los supervisores de la organización con el índice de rotación o 
permanencia que hay a nivel operativo, mediante los resultados que se obtengan con las encuestas se deducirá 
si hay o no tal relación, acorde a los resultados que se obtengan se dará una breve explicación del porqué pudo 
haber tenido esos resultados, con la ayuda de las variables será más sencillo realizar el análisis según la 
particularidad de cada una. 
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3. El enfoque de investigación es descriptiva porque se busca explicar qué relación tiene el liderazgo de los 
supervisores con la rotación o permanencia del personal de una organización a nivel operativo, llevándose a 
cabo la recolección de encuestas dentro de una organización, es transversal debido a que la encuesta se 
aplicará una sola vez en un tiempo determinado, la fuente de investigación es documental. 
 
4. Como instrumento de investigación se optó por la aplicación de una encuesta, la cual se desarrolló con la 
ayuda de la matriz de congruencia y la identificación de las variables a evaluar, el instrumento de investigación 
consta de 30 ítems categorizada en estilos de dirección, competencias del supervisor como líder, grupos/ 
cohesión e intención de permanencia en la organización, esta última se dividió en 3 tres dimensiones las cuales 
son relación con la empresa, relación con los compañeros y relación con el jefe y la tarea, para medir las 
variables se utilizó la escala tipo Likert, con valores asignados del 1 al 5, como se muestran en la tabla 1 
 

Tabla 1. para medir las variables se utilizó la escala tipo Likert 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 
4.1 Validez y confiabilidad del instrumento de investigación. Mediante el programa SPSS se obtuvo una 
confiabilidad del 93.6% en el Alfa de Cronbach utilizando las respuestas de las 80 encuestas que se aplicaron en 
la organización. 
 

5. Como método de investigación se recopiló información a través de encuestas a una población de estudio 
dentro de una organización con una total de 30 ítems. 
 

6. Variables y sus indicadores 
 
Variable 1: Estilos de dirección 
 
El líder maneja un estilo de dirección enfocado según las necesidades que él considere debe cubrir, buscando 
dirigirse hacia las personas, la producción, tratar de mantener un equilibrio entre ambas o dejar todo de lado y 
solo tratar de cumplir con su horario de trabajo ya establecido por la organización. Buscando asociar el tipo de 
relación que el líder tiene con sus colaboradores y con sus responsabilidades ante la empresa. 
 

Variable 2: Competencias del supervisor como líder 
 
El líder tiene una buena relación con sus colaboradores, toma en cuenta sus opiniones, se preocupa por una 
buena comunicación que sea clara y concisa con todos los miembros del equipo, busca apoyarse en otras 
personas cuando él no tiene el conocimiento de cómo realizar algunas actividades, genera un ambiente de 
compañerismo en el equipo, acepta las consecuencias de sus acciones. 
 

Variable 3: Grupos/Cohesión 
 
Los colaboradores se sienten parte de la organización y del equipo de trabajo, la comunicación en el equipo de 
trabajo es agradable y fluida, hay un ambiente agradable en el área de trabajo llevando un trato cordial entre 
los miembros del equipo, las actividades que realiza cada persona son igual de importantes, la organización 
busca integrar más al personal mediante actividades para motivar a los colaboradores, llevando a tener un 
trato más ameno entre todos los miembros de la empresa. 
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Variable 4: Intención de permanencia en la organización 
 
Los colaboradores sienten que son parte importante del equipo de trabajo, considera que la presión a la hora 
que realiza su trabajo es adecuado, le da importancia a la misión, visión y valores que promueve la organización, 
desempeña con entusiasmo sus actividades, le gusta involucrarse en las actividades de otros miembros del 
equipo, llevan buena relación entre compañeros, evitan faltar a su trabajo para no hacer la carga pesada a sus 
compañeros, se preocupan por realizar sus actividades correctamente, sienten la confianza de acercarse a la 
empresa para solicitar algún apoyo, la convivencia entre compañeros en tiempos de descanso es agradable, 
sienten que tienen oportunidad de crecimiento dentro de la organización.  
 

8. Modelo de investigación. El modelo de la investigación es descriptivo, se determinaron las variables a 
evaluar, cómo se relacionan o asocian entre sí, describe las características de las personas que en este caso son 
los líderes de los equipos de trabajo, con la encuesta se busca responder preguntas acordes a la relación que 
tienen los colaboradores a nivel operativo con su respectivo líder. 
 

9. Recolección y tratamiento. Ya establecidas las variables a medir, se procedió a realizar una encuesta piloto 
de 30 ítems a un total de 34 colaboradores en la organización, con la finalidad de ver si la relación entre las 
preguntas y las variables era la indicada y para ver si las preguntas eran de fácil comprensión para los 
colaboradores y para ver su nivel de confiabilidad. Se observó que la mayoría de los colaboradores presentaron 
al inicio un temor por sus respuestas, se les dio confianza al momento de aclarar que las respuestas son 
totalmente anónimas y estas no afectarían en sus respectivas actividades de trabajo ni en su ambiente laboral. 
 

10. Población de estudio y muestra de la investigación. Para determinar el tamaño de muestra a la cual se le 
aplicaría la encuesta se consideró que a nivel operativo son un total de 100 colaboradores por lo que se 
procedió a utilizar la ecuación para poblaciones finitas la cual se muestra a continuación, así como la sustitución 
de los datos en la ecuación. 
 
Cálculo del tamaño de muestra: 
 

 
 
 

Dónde: 
 
N = Total de la población. 
Z = Nivel de confiabilidad (94% = 1.88) 
p = Probabilidad de éxito, de que la rotación o permanencia se vea influenciada por el liderazgo 
del supervisor (50%) 
q = Probabilidad de falla, de que la rotación o permanencia no se vea influenciada por el 
liderazgo del supervisor = 1 - p = (1 - 50%) 
E = Error de estimación (0.05) 
 
 
 
 
Análisis e interpretación de los datos 
 

            100∗1.882∗0.5∗0.5 
    0.052∗ (100−1)+1.882∗.05∗0.5 
 

n = = 78.11 = 80 

           N∗Z2∗p∗q 
E2∗(N −1)+ Z2∗ p∗q 
 

n = =  
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En la variable de intención de permanencia se evalúan los resultados con base en la siguiente escala de valores 
cuantitativos y cualitativos como se muestra en la tabla 2. 
 

Tabla 2. Escala de valoración; intención de permanencia (Nota Elaboración propia) 

Intención de permanencia 
Baja 0.00-1.78 

Media 1.79-3.39 

Alta 3.40-5.00 

 
En la variable de liderazgo se evalúan los resultados con base en la siguiente escala de valores cuantitativos y 
cualitativos como se muestra en la tabla 3. 
 

Tabla 3. Escala de valoración; rol de liderazgo (Nota Elaboración propia) 

Rol de liderazgo 

Líder malo 0.00-1.99  

Líder regular  2.00-3.99 

Líder bueno  4.00-5.00 

 
 

3. RESULTADOS 
 
Resultados obtenidos acerca del estilo de dirección, competencias de liderazgo en el supervisión y nivel de 
cohesión en los grupos 
 

Estilos de Dirección basado en la Rejilla Administrativa de Blake y Mouton.  
 
De acuerdo a los resultados de la encuesta el estilo de dirección que manejan los líderes dentro de la 
organización y acorde a la rejilla administrativa, se muestra el estilo de dirección 9.9 participativo y persuasivo 
es predominante con un valor promedio de 3.85, mientras que el estilo de dirección más bajo encontrado es 
9.1 que corresponde a un estilo autocrático con un valor promedio de 2.22 tal como se muestra en la gráfica 1. 
 
Estilos de Dirección prevalecientes 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gráfica 1. Estilos de Dirección prevalecientes 

 
Competencias específicas de la supervisión como líder  
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En este rubro los resultados de la encuesta acerca de la competencia que tienen los supervisores como líderes 
dentro de la empresa y de acuerdo con la formulación de las preguntas los supervisores muestran cumplir con 
las competencias específicas de un líder, tal como se observa en la gráfica 2 donde el conocimiento de la tarea 
y la responsabilidad con un valor promedio cada una de 4.262 son las competencias preponderantes de los 
supervisores, entre tanto la delegación es la competencia más baja con un valor promedio de 3.375.   
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 

Gráfica 2.  Competencias del supervisor como líder. 
 

Gráfica 2. Competencias del supervisor como líder 

 

 
 
Grupos y Cohesión  
 
Los resultados de la muestra evaluada, reflejan un alto grado de cohesión en los grupos formales de la empresa, 
donde el concepto de equidad con un valor promedio de 4.13 es el más alto, a la vez que el valor más bajo es el 
de la fraternidad con un valor promedio de 3.162 como se observa en la gráfica 3.   
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

Gráfica 3. Grupos/ Cohesión 

 
Intención de permanencia con respecto a la empresa  
 

Como se muestra en la gráfica 4 en la relación con la empresa el dato más alto encontrado es el del 
conocimiento de la tarea y organización con un valor promedio de 4.162 de acuerdo a la escala de Likert 
mientras que el más bajo es el de la delegación con un valor promedio de 3.025. 
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Gráfica 4. Relación con la empresa 

 
Intención de permanencia en la empresa con respecto a la relación con el jefe y la tarea  
 
De acuerdo a los resultados de la encuesta la relación que tienen los colaboradores con el jefe y la tarea se 
percibe que el dato más alto es el de la responsabilidad con un valor promedio de 4.52 a la vez que el dato más 
bajo es el de la tolerancia con un valor promedio de 2.38 como se muestra en la gráfica 5.  
 

 
Gráfica 5. Relación con el jefe y la tarea 

 

Intención de permanencia en la empresa con respecto a la relación con compañeros  
 

Con los resultados de la encuesta acerca de la relación con los compañeros dentro de la organización se percibe 
que el dato más alto es el del compromiso con un valor promedio de 4.43 a la vez que el dato más bajo es el de 
la solidaridad con un valor promedio de 1.98 como se muestra en la gráfica 6.  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gráfica 6. Relación con los compañeros 



 

 

Volumen 14 – Número 4 

Octubre – Diciembre 2022 

ISSN: 2007-4786 

 

INNOVACIÓN Y DESARROLLO TECNOLÓGICO REVISTA DIGITAL 

1207 

Análisis comparativo de los resultados  
 
En base al resultado de la encuesta y sus respectivos promedios de cada variable dentro de la organización, 
siendo el dato más alto el de competencias del supervisor como líder con un promedio de 4.02, entre tanto el 
dato más bajo es el estilo de dirección con un valor promedio de 2.75 como se observa en la gráfica 7.   
 

 
Gráfica 7. Comparativo Estilo de dirección, competencias del supervisor como líder, grupos/ cohesión e intención de permanencia 

 
Interpretación de los resultados   
 
De acuerdo a la escala de valoración de la tabla 1, con un promedio general de 3.62 se observa que la intención 
de permanencia está dentro del rango alto, acorde a la escala de valoración de la tabla 2 con un promedio de 
3.72 se muestra que el rol de los líderes (supervisores) está catalogado como líder regular como se muestra en 
la tabla 3.   
 

Tabla 4. Valoración entre variables 

Variables de estudio Promedio Valoración 
Promedio 
General 

Rol de 
liderazgo 

Estilos de Dirección  2.750 Regular  3.717 

Competencias del supervisor como lider 4.263 Bueno  

Grupos/cohesión  4.138 Bueno  

Intención de 
permanecía 

Relación con la empresa 3.690 Alto 3.617 

Relación con el jefe y tarea 3.763 Alto  

Relación con los compañeros  3.398 Medio  

 
Con respecto al resultado de los promedios de las variables de intención de permanencia y el promedio general 
de rol de liderazgo se observa una alta relación entre la intención de permanencia de los colaboradores dentro 
de la organización y la relación que tienen con el jefe y la tarea como se presenta en la gráfica 8. 
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Gráfica 8. Comparativo Rol de liderazgo vs variables de intención de permanencia 

 
Acorde al resultado de los promedios de las variables de rol de liderazgo y el promedio general de intención 
de permanencia se observa una alta relación entre las competencias del supervisor como líder y la intención 
de permanencia que tienen los colaboradores de la organización como se presenta en la gráfica 9.  
 

 
Gráfica 9. Comparativo Intención de permanencia vs variables de Rol de liderazgo 

 

 
4. DISCUSIÓN Y CONCLUSIONES 

 
El presente estudio señala la existencia de una relación entre el rol de liderazgo y la intención de permanencia, 
el análisis de los resultados anteriormente mostrados nos permite validar la hipótesis debido a que los ítems 
que se utilizaron para realizar el estudio y que conforman cada variable como se muestra en las tablas 4 y 5 que 
se muestran a continuación el rol de liderazgo con un promedio de 3.72 considerado regular y la intención de 
permanencia con un promedio de 3.62 calificado bajo están dentro del mismo rango, por lo que ambas variables 
están relacionadas directamente.  
 

Tabla 4. Escala de valoración; competencias del líder. 

Escala de valoración para el liderazgo 
0.00--1.99 2.00--3.99 4.00--5.00 

Malas cualidades de liderazgo 
Regulares cualidades de 

liderazgo 
Buenas cualidades de 

liderazgo 
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Tabla 5. Escala de valoración; rotación de personal.   

Escala de valoración para la intención de permanencia  
0.00--1.78 1.79--3.39 3.40--5.00 

Baja de intención de permanecía 
laboral  

Media de intención de 
permanecía laboral   

Alta de intención de 
permanencia laboral  

 

Con respecto a las preguntas del objetivo específico sobre establecer las cualidades de los líderes formales de la 

empresa se puede decir que el conocimiento de la tarea y la responsabilidad son las predominantes con un valor 

de 4.262 cada una como se observa en la gráfica 2, sobre la intención de permanencia del personal en la empresa 

se pudo observar en los resultados que con un promedio general de 3.62 y en un comparativo de las variables de 

intención de permanencia y el rol de liderazgo, la relación que se tiene con el jefe y la tarea es el valor 

preponderante con un valor de 3.763, seguido de la relación con la empresa con 3.690 y en último lugar está la 

relación con los compañeros con un valor de 3.398, las dos primeras están dentro del rango alto como se muestra 

en la gráfica 8 y acorde a la tabla 5 mientras que en el comparativo entre las variables del rol de liderazgo y la 

intención de permanencia se observa en la gráfica 9 que el valor predominante lo obtuvo las competencias del 

supervisor como líder con 4.263, siendo un valor alto, seguido de grupos/cohesión también estando dentro del 

rango alto con un valor de 4.138, mientras que estilos de dirección con un valor de 2.750 está dentro del rango 

medio como se observa en la gráfica 9 y en base a la tabla 4, por lo que se pudo demostrar que los colaboradores 

de la empresa están satisfechos con las cualidades formales que tienen los supervisores de la empresa y la 

influencia que ejerce el líder en la relación del grupo de trabajo, sin embargo el estilo de dirección al hora de tomar 

decisiones está más enfocado a satisfacer las necesidades de la empresa esto considerando que el giro de la 

empresa está orientado a la producción masiva, ese estilo fomentado por la alta dirección de la empresa promueve 

que sus líderes se conviertan en autocráticos, ejecutores de la producción, provocando un rompimiento entre las 

cualidades de los líderes por lo que afecta directamente en la capacidad de retener al personal.  

En la relación con la empresa el valor más alto lo obtuvo el conocimiento de la tarea y de la organización esto se 

debe a que como son actividades repetitivas el conocimiento que requieren no es mucho por ser tareas básicas y 

debido a eso la delegación es muy baja, como se muestra en la gráfica 4, en la relación con el jefe y la tarea el valor 

más alto lo obtuvo la responsabilidad esto se puede deber a que la empresa maneja estándares de producción lo 

que genera en los colaboradores la responsabilidad de obtener la producción diaria que pide la empresa como se 

observa en la gráfica 5, en la relación con los compañeros como se muestra en la gráfica 6 el valor preponderante 

fue el de la tolerancia y compromiso esto se debe al alto nivel de relación por el contrario el valor más bajo fue el 

de la solidaridad esto puede ser causado porque aunque dentro de la empresa existe buena relación entre los 

colaboradores, fuera de la empresa no tienen un contacto extra, es decir no hay una relación externa.  

Este estudio ayudó para obtener herramientas y dar una perspectiva más amplia acerca de lo que puede afectar a 

la hora de realizar un análisis del liderazgo con respecto a la intención de permanencia. Distintos autores nos 

mostraron que para la mayoría de las organizaciones y conforme la evolución de los métodos de administración se 

busca que los líderes sean más empáticos con sus colaboradores. Las variables utilizadas en el estudio tienen una 

alta relación de acuerdo al marco teórico, lo que se muestra en la teoría tiene concordancia con los resultados 

encontrados después de haber aplicado el instrumento. La relación que tienen los colaboradores con el supervisor 

o líder es un punto clave que cualquier empresa debería tener en cuenta debido a que de esto depende la 

permanencia y la satisfacción de los trabajadores que forman parte de ella.  
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Por medio de este estudio la empresa en la cual se llevó a cabo el análisis y se aplicó la encuesta podrá identificar 

cuales variables con respecto al rol de liderazgo tienen mayor relación con la intención de permanencia, debido 

que existe una relación directa, se podrán tomar medidas para mejorar en los puntos en los que los líderes y la 

empresa presentan déficit, y así evitar un alto índice de rotación, aumentando el índice de permanencia en la 

empresa.  

Esta investigación además de confirmar la relación entre el rol del liderazgo y la intención de permanencia de los 

trabajadores, contiene otros puntos ajenos al líder que pueden influir en la rotación de los colaboradores y puede 

ayudar a la hora de establecer la relación que se maneja dentro de la empresa, ya que se conocerá cómo perciben 

los colaboradores la relación que tienen dentro de la organización. Otra aportación para la empresa es que en base 

a los promedios obtenidos de cada dimensión de la encuesta el personal de recursos humanos y la gerencia podrán 

conocer cuáles puntos son los que requieren mayor atención y realizar los ajustes pertinentes. 

Por último con base a los resultados obtenidos de la encuesta, se puede concluir que la percepción y la forma en 

que el líder trata a sus colaboradores son buenas, se sienten motivados a la hora de realizar sus actividades, tratan 

de asistir en su horario laboral como lo dicta la organización, el líder promueve la buena relación entre 

compañeros, les da confianza, demuestra que tiene conocimiento de las actividades que cada colaborador realiza, 

pone el ejemplo a la hora de relacionarse con compañeros de otros departamentos, llevando una buena relación 

dentro de la organización sin importar el nivel jerárquico, sienten que su líder no solo se preocupa por cumplir las 

metas de la organización sino que también se preocupa porque los miembros del equipo se sientan bien dentro 

de su grupo y área de trabajo, para los colaboradores a nivel operativo su líder les ha hecho sentir que busca un 

equilibrio entre las necesidades de la organización y las necesidades de los miembros del equipo de trabajo. 
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