UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION DE
LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Liderazgo gerencial y compromiso organizacional del personal en el

centro de salud San Jacinto, Ancash — 2020
TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestro en Gestion de los Servicios de la Salud
AUTOR:

Maguifia Bocanegra, Raul Javier (ORCID: 0000-0001-6943-4219)
ASESOR:

Dr. Sosa Aparicio, Luis Alberto (ORCID: 0000-0002-5903-4577)

LINEA DE INVESTIGACION:
Direccioén de los servicios de salud
CHIMBOTE - PERU

2021



Dedicatoria

Gracias Dios por esta nueva oportunidad,
gracias a mi familia por el apoyo para el
logro de mis objetivos y por su fraternidad

en todo momento.

A los trabajadores que participaron en el
desarrollo de la investigacion, con la
informacion proporcionada para lograr con

éxito la tesis.

Raul Javier



Agradecimiento

Expresar mi sincera gratitud a las personas
y profesionales que me brindaron su apoyo
para el desarrollo de mi investigacion,

resaltando lo siguiente:

A la Universidad Cesar Vallejo, a los
docentes por brindarnos conocimientos
gue hoy en dia hacen posible la conclusion

de la investigacion.

El Autor



indice de contenidos

Caratula

Dedicatoria

Agradecimiento

indice de contenidos

indice de tablas

indice de figuras

Resumen

Abstract

I.INTRODUCCION

II.MARCO TEORICO
lILMETODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion
3.2.Variables y operacionalizacion
3.3.Poblacion, muestra y muestreo
3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.5.Procesamientos

3.6.Método de andlisis de datos
3.7.Aspectos éticos
IV.RESULTADOS

V.DISCUSION
VI.CONCLUSIONES
VII.RECOMENDACIONES
REFERENCIAS

ANEXOS

Vi
Vii

viii

15
15
16
17
17
18
19
19
20
28
35
37
38
45



Tabla 1

Tabla 2

Tabla 3

Tabla 4

Tabla 5

Tabla 6

Tabla 7

indice de tablas

Determinar la relacion entre el liderazgo gerencial y
compromiso organizacional

Evaluar la relacion de la dimension desafiar el proceso del
liderazgo gerencial y el compromiso organizacional
Establecer la relacion de la dimension inspirar una vision
compartida del liderazgo gerencial y el compromiso
organizacional

Conocer la relacion que presenta la dimensién habilitar a
otros para actuar del liderazgo gerencial y el compromiso
organizacional

Evaluar la relacién que presenta la dimension servir de
modelo del liderazgo gerencial y el compromiso
organizacional

Establecer la relacion entre la dimension brindar aliento del
liderazgo gerencial y el compromiso organizacional

Identificar el nivel del compromiso organizacional

s

Pag
20

21

21

23

24

24

27



indice de figuras

Figura 1. Esquema del disefio correlacional

15

Vi



Resumen

El estudio se encuentra en la linea de gestion de politicas publicas, cuyo objetivo
es: Determinar lairelacion entreiel liderazgo gerencial y compromiso organizacional
de los trabajadores en el centro de salud San Jacinto, Ancash - 2020, bajo esas
consideraciones se considera como tipo de estudio aplicada, con enfoque
cuantitativo por ,medio de pruebas estadisticas, disefio no experimental —
Correlacional, evitando intervenir en el comportamiento de las variables, y
obteniendo datos en un solo momento, por lo que se considera transversal. Para el
desarrollo del trabajo se seleccion6 una muestra compuesta por 32 trabajadores,
calculada por un muestreo no probabilistico, a criterio del investigador, utilizando la
técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario, que tuvo que pasar por
el proceso de validez y confiabilidad antes de su aplicacion, llegando a concluir: Se
registrd relacion positiva considerable y significativa (Rho = 831; sig. = 0.000)
entreiel liderazgo gerencial y compromiso organizacional, ademas se comprobo la
hipotesis de estudio y se optd por rechazar a la nula, presentando que las acciones
gue realice el lider son esenciales para determinar el compromiso que se puede

lograr en los trabajadores.

Palabras claves: Liderazgo gerencial, compromiso organizacional
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Abstract

The study is in the line of public policy management, whose objective is: To
determine the relationship between managerial leadership and organizational
commitment of workers in the San Jacinto health center, Ancash - 2020, under these
considerations it is considered as a type of applied study , with a quantitative
approach by means of statistical tests, non-experimental design - Correlational,
avoiding intervening in the behavior of the variables, and obtaining data in a single
moment, for which it is considered transversal. For the development of the work, a
sample composed of 32 workers was selected, calculated by a non-probabilistic
sampling, at the discretion of the researcher, using the survey technique and the
guestionnaire as an instrument, which had to go through the process of validity and
reliability before of its application, concluding: There was a considerable and
significant positive relationship (Rho = 831; sig. = 0.000) between managerial
leadership and organizational commitment, in addition, the study hypothesis was
verified and it was decided to reject the null, presenting that The actions that the
leader takes are essential to determine the commitment that can be achieved in the

workers.

Keywords: Managerial leadership, organizational commitment
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INTRODUCCION

En los ultimos afos el liderazgo se ha convertido en uno de los elementos
fundamentales de toda institucion y tiene inferencia en el compromiso que
puedan presentar los trabajadores, basado en ello se tiene que las empresas en
la actualidad se preocupan por mostrar un eficiente liderazgo o colocar a
personas capacitadas en dichos cargos, esto se puede evidenciar esencialmente
en las empresas privadas, todo ello porque el lider o gerente es el que incentiva
o afecta en el comportamiento de los trabajadores, ocasionando resultados
positivos cuando se encuentra un lider que apoya y brinda los recursos a los
trabajadores, por otro lado desfavorable cuando el lider es dictador en el trabajo,
genera hostigamiento laboral, de lo mencionado se tiene el andlisis realizado por
Herndndez, Ruiz, Ramirez, Sandoval y Méndez (2018), mostraron que en
México los problemas referente al liderazgo en las organizaciones se ve
influenciada por la falta de capacitacion que presenta el gerente de las empresas,
esencialmente en las micro empresas afectando al 32 % de las empresas, esto
es algo que ocurre porque muchos de los gerentes no se encuentran preparados
para asumir dichos retos y en los centros de salud se asume el cargo de director
por un médico, el cual no cuenta con las competencias requeridas para dirigir
dicho establecimiento. Ademas de ello se tiene que Mendoza, Garcia y
Xochitototl (2014), comentan que existe un bajo compromiso de los trabajadores
con valores que oscilan entre 43 %y 53 %, ocasionado por los factores laborales
gue se presentan en la empresa privadas relacionadas a la atencion de clientes,
como las relaciones con los superiores, la comunicacion entre los colaboradores
y los factores ambientes de la entidad. Es importante mencionar que la
sobrecarga laboral es un aspecto que ocasiona que los trabajadores no puedan
cumplir con todas las funciones que se le asignan y presenten un bajo

rendimiento.

En Cuba se registr6 que las micro empresas carecen de compromiso
organizacional al 51%, ocasionado por los elementos que se encuentran en su
entorno laboral (49%), como la falta de incentivos, motivacion, y estrategias
generadas por el lider para que pueda afrontar los retos que se presenten (Zayas
y Baez, 2016).



Bajo este contexto se tiene que en Peru; Aguilar (2019), se enfoca en analizar
los procesos que involucra el andlisis del liderazgo en instituciones publicas del
sector salud, logrando obtener que el director no se encuentra preparado para
afrontar retos de dirigir a su personal (47 %), por la misma formacién que
presenta, ocasionando que los integrantes no se sientan comprometidos e
identificados con los lineamientos de la institucién. Por otro lado, se puede
mencionar que el liderazgo es un problema que afrontan todas las entidades
publicas del pais. Ademas de lo presentado Quispe y Paucar (2020), comentan
que los problemas que afronta el sector publico del rubro salud se ve expuesto
por la ausencia de seleccion de personal para asumir puestos de gerencia (72%)
y solo se basa en otorgar los cargos mas altos a personal de confianza o
allegados que muchas veces no cuentan con las competencias requeridas para
dirigir una institucion.

Dentro de la regiébn Ancash, la mayoria de establecimientos de salud presentan
similares problemas a los evidenciados en otros contextos, inclinandose a la falta
de preparacion en el director de los centros de salud, debido a la formacién que
tiene no es para gerenciar o administrar establecimientos y manejo de personal,
lo que conlleva que el compromiso que presenten los trabajadores se vea
influenciada bajo ese aspecto, bajo este contexto se tiene al distrito de Nepefia
y ubicando al centro de salud San Jacinto, el cual se encuentra dirigido por un
personal que no presenta caracteristicas de administrador, generando
deficiencia en la administracion del mencionado centro de salud, a esto se suma
el actual estado de emergencia que se encuentra el pais, que ha ocasionado el
aislamiento y restringido algunos servicios que se brinda, es por ello que la
funcion del lider es importante en todo el proceso para que pueda realizar las
gestiones pertinentes y proporcione a los trabajadores los implementos
necesarios para que se brinda un servicio de calidad y esperado por los usuarios
del centro de salud, bajo este aspecto se evalua el compromiso que puede
presentar el personal, dando a conocer la identificacion que presentan frente a

cada servicio del establecimiento en mencién.

Uno de los principales problemas que se presenta antes de la pandemia en el

centro de salud, es que el personal no cumplia con el horario de atencion



establecido y la jornada laboral de los dias de la semana, ocasionando malestar
en los usuarios que recurren a realizar sus tramites administrativos, a ello se
suma que no se cuenta con recursos para que se pueda brindar citas virtuales
para los servicios que brinda el puesto de salud. Los trabajadores que presentan
ausencia de compromiso con el centro de salud, ahora se encuentran mas
descomprometidos con el servicio que se brinda porque no se sienten protegidos

y respaldados por la gestion que realiza el director.

Es importante mencionar que el director del centro de salud entre a tallar en la
gestion en estos momentos en el que el pais se encuentra para que se pueda
cumplir con los protocolos de salud establecidos por el gobierno central y asi se
pueda asegurar el bienestar de los trabajadores del mencionado
establecimiento. De lo expresado se menciona la importancia que tiene el
liderazgo en el compromiso organizacional que puedan presentar los empleados
del centro de salud, porque es el que motiva e incentiva a los trabajadores. Por
ello encontramos en diferentes bibliograficas que el liderazgo se relaciona con el
compromiso que puedan presentar los trabajadores y el investigador analiz6 si
se cumple a través de pruebas estadisticas. Dentro de la formulacion del
problema se tiene al andlisis que se pretende realizar, planteando lo siguiente
¢, Cual es la vinculacion que presenta el liderazgo gerencial y compromiso dentro
de la organizacion del personal en el centro de salud San Jacinto, Ancash -
20207

Para ello se tiene el desarrollo de la justificacion partiendo del aspecto social,
mencionando que el desarrollo del estudio permite conocer la percepcidén que
tiene los trabajadores referente al liderazgo gerencial que se ejerce en el centro
de salud San Jacinto, ademéas de ello como se presenta en relacion al
compromiso del personal, con la finalidad de contar con registros positivos y
negativos que permitan brindar alternativas de solucion a través de las
recomendaciones que se planteen en el estudio, por otro lado al mencionar el
aspecto practico se comenta que el estudio analiza de manera cuantitativa los
aspectos mas relevantes de los sucesos que se presenten relacionados al
liderazgo gerencial con el compromiso organizacional, por otro lado al mencionar

los aspectos metodolégicos se sustentan en el desarrollo de instrumentos que



permitan analizar la realidad del centro de salud y que pueda ser tomado para
analizar otras realidades, finalmente dentro del campo tedrico se tiene que el
estudio puede ser empleado como fuente de informacion para futuras
investigaciones y ser tomado como antecedentes en investigaciones
relacionados a la gestion de los servicios de la salud, para analizar otras

realidades, a partir de las conclusiones que se arriben.

Para ello se tiene como objetivo general: Determinar la vinculacién que presenta
el liderazgo gerencial y compromiso organizacional de los trabajadores en el
centro de salud San Jacinto, Ancash - 2020. Bajo ello se tiene como objetivos
especificos: Identificar el nivel del nivel del liderazgo gerencial de los
trabajadores en el centro de salud San Jacinto, Ancash - 2020. Identificar el nivel
del compromiso en la organizacion de los trabajadores en el centro de salud San
Jacinto, Ancash - 2020. Evaluar la relaciéon de la dimension desafiar el proceso
del liderazgo gerencial y el compromiso organizacional de los trabajadores en el

centro de salud San Jacinto, Ancash - 2020.

Establecer la relacion de la dimension inspirar una visibn compartida del
liderazgo gerencial y el compromiso organizacional de los trabajadores en el

centro de salud San Jacinto, Ancash - 2020.

Conocer la relacion que presenta la dimension habilitar a otros para actuar del
liderazgo gerencial y el compromiso organizacional de los trabajadores en el
centro de salud San Jacinto, Ancash - 2020.

Evaluar la relacion que presenta la dimensién servir de modelo del liderazgo
gerencial y el compromiso organizacional de los trabajadores en el centro de

salud San Jacinto, Ancash - 2020.

Establecer la relacion entre la dimension brindar aliento del liderazgo gerencial y
el compromiso organizacional de los trabajadores en el centro de salud San
Jacinto, Ancash - 2020. Con lo presentado en lineas anteriores se tiene como
hipotesis: H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo gerencial y
compromiso organizacional de los trabajadores en el centro de salud San
Jacinto, Ancash - 2020. HO: No existe relacion entre el liderazgo gerencial y
compromiso organizacional de los trabajadores en el centro de salud San
Jacinto, Ancash - 2020.



Il. MARCO TEORICO

En este punto se detalla los trabajos que son similares al estudio,
considerados como relevantes para que se puedan desarrollar la comparacion con

los resultados que se puedan alcanzar, para ello se detalla lo siguiente:

En Colombia; Calderén, Laca, Pando y Pedroza (2015), estuvieron a cargo de
desarrollar un estudio denominado: Relacién de la comunicacion Organizacional
gue ejerce el gerente y el Compromiso Organizacional en trabajadores mexicanos,
basado en el enfoque cuantitativo, este estudio permitié concluir una relacién de
Rho = 0.876, ademéas se demostré que los grupos que desarrollan condiciones
operativas valiosas y con expectativas en el empleo, que se comunican
ampliamente, a través de diversas técnicas, sus normas y formas de operacion, y
qgue facilitan la integracién y la interaccion entre colegas, deberian ver estos

esfuerzos contemplados en un crecimiento del compromiso normativo.

En México; Calderén (2016), con un estudio relacionado al analisis de
socializacion y compromiso en la organizacion: una revision a partir del bienestar
laboral, con el objetivo de analizar la relacion entre las variables, basado en el
enfoque cuantitativo, llego a concluir: Se encontraron resultados que confirmaron
la prueba de correlacion (Rho = 0.756), que podria haber consecuencias en el
bienestar de los trabajadores, con base en el proceso de socializacion
organizacional, en relacion con el efecto de la dedicacion organizacional en la
productividad y el ajuste de los trabajadores a la empresa comercial. Se concluye
gue las relaciones entre el apoyo de pares, el conocimiento util de la empresa y el
bienestar laboral, asi como la dedicacién afectiva y normativa a la empresa, se

exploraran cuantitativamente.

En Costa Rica Navarro (2016), con su estudio Consideraciones tedricas sobre
el concepto de liderazgo y su aplicacion en la investigacion empresariales, basado
en el enfoque cuantitativo, llego a concluir una relacion de Rho = 0.679, en donde
el liderazgo representa una forma delicada, inclinada y corruptible cuando es
preferible establecerlo como un orden de operacién eterno. Se propone que, en la
medida en que pueda haber claridad aproximadamente sobre el origen del
liderazgo como fenbmeno, se pueden delimitar las expectativas que se podrian

tener sobre el desempefio general de quienes ejercen el liderazgo del profesorado.



Teniendo en cuenta que el liderazgo como una orden se basa en un aire privado
de misterio y diferentes caracteristicas del problema que pueden ser de primer nivel
en un contexto dado, ademas pueden ayudar a suponer que cualquier educacién
en gestion puede ser indtil, lo que podria permitir conocer los disefios didacticos
para la formacién de docentes sobre elementos dirigidos a la gestidén de la empresa,
su transformacion y la orientacion de las pinturas pedagdégicas, por mencionar

algunas.

En Espafia; Vazquez, Bernal y Liesa (2014), desarrollaron un estudio la
conceptualizacién del liderazgo: una aproximacion desde la practica educativa
REICE, cuyo objetivo fue analizar como se presenta el liderazgo, basado en el
enfoque cuantitativo, lo que les permitié llegar a la conclusion: Las consecuencias
nos muestran que el liderazgo es una idea complicada que la mayoria define como
potencial de gestion (46 %). Pero a pesar de esta imaginacién general y
premonitoria general, los maestros tienen perspectivas especificas sobre el método
para guiar la capacidad de dirigir y esta es una realidad que nos preocupa porque
de inmediato influye en la implementacion del liderazgo, reduciendo el ejercicio del

mismo a una practica intuitiva.

En Peru; Déavila y Jiménez (2014), desarrollaron un estudio que se relaciona
con el compromiso organizacional: prediccion del bienestar, basado en el enfoque
cuantitativo, obteniendo un valor de relacién de Rho = 0.876 entre las variables,
comentando que el compromiso organizacional y un sentido de pertenencia aluden
a dos construcciones extraordinarias y cada una puede ser especialmente aplicable
en la prediccion de ciertos resultados basados totalmente en algunas variables
contextuales, incluido el tipo de rol. Con base en estas pinturas, tenemos en cuenta
gue seria ideal para la experiencia de pertenencia ser considerado como un lado
mas para la evaluacién de la conexion mental con el empleador y, en este sentido,
también seria apropiado profundizar las relaciones causales que se pueden

conectar entre las facetas especiales.

Alvarado, Parodi y Ruiz (2016), con su estudio estilos de liderazgo y
compromiso organizacional con mediacion de Engagement en técnicos, cuya
finalidad se bas6 en analizar la relacion que presentaron ambas variables, basado

en el enfoque cuantitativo, concluyeron que la relacionique presenta el liderazgo



con el compromiso organizacional ha alcanzado un valor de Rho = 0.698,
demostrando que la influencia que ejerce el lider en la empresa es esencial para
gue los trabajadores mejoren su productividad y afiancen el compromiso que
sienten con las metas institucionales, por otro lado se tiene que los procesos que
tiene el lider de ejercer influencia en cada uno de los trabajadores puede ser
positivo cuando se realizan acciones pertinentes o negativas cuando se aplican de

manera deficiente los criterios de manejo de personal.

Otro estudio es de Mancha y Zufiga (2018), con el titulo estilos de liderazgo
y el compromiso organizacional del personal administrativo en la Municipalidad
Distrital de Acoria, afio 2017, con el objetivo de encontrar el grado de relacion que
presentan, basado en el enfoque cuantitativo, concluyendo una intensidad de
datacién entre las variables en 50.0%, lo que dentro del &rea probabilistica se
tipifica como correlacion media de alta calidad; Asimismo, la relacién determinada
para la escala orientacion humanay experiencia laboral es de 37.0%, para la escala
orientacion humana y entorno pictérico es 48,0%, para la orientacion de desafio de
tamafio y deleite laboral es 43.0% y para las dimensiones de orientacién a la tarea
y alcance del trabajo se descubridé una correlacion del 47,0%.

Morales (2018), con el estudio liderazgo transformacional y el desarrollo
organizacional en los colaboradores de la asociacion mutualista de técnicos y
suboficiales de la fuerza aérea del Pert barranco — 2018, con la finalidad de conocer
cual es la relacién que presentan, basado en el enfoque cuantitativo, lleg6 a
concluir que existe relacion altamente significativa entre el liderazgo
transformacional y el desarrollo organizacional en la asociacion mutualista de
técnicos y suboficiales de la fuerza aérea del Per( Barranco, mediante un R de
Pearson de 0,927** a un nivel de significancia de 0,000 menor a 0,05, demostrando
que el liderazgo que puede ejercer el gerente se relaciona con el desarrollo

organizacional de la empresa y el desarrollo de los trabajadores.

Luego de presentar los trabajos similares, se tiene al fundamento teérico de
cada variable, partiendo del liderazgo gerencial mencionado con las nuevas
técnicas de gestion, la idea de la organizacibn que mide y controla a sus
participantes para imponer comportamientos predecibles que inhiben su creatividad

e iniciativa, lo que garantiza una mayor productividad y rentabilidad en un corto



periodo de tiempo, no es posible. Esta nocion de instituciones en su conjunto que
los gerentes hicieron trabajos, evoluciono entre 1905 y 1917 con Frederick Taylor,
comienza a evolucionar, luego a declinar y abre paso a diferentes estudios que
relacionan el control con la gestion, creando en consecuencia una cadena de
teorias que mejoran el deseo de esclarecimiento los elementos implicitos en esos
dos estandares, vitales para el correcto funcionamiento de cualquier organizacion
(Ramirez, 2012).

Para Hellriegel, Jackson y Slocum (2002), el liderazgo gerencial "son el
conjunto de conocimientos, habilidades, comportamientos y actitudes que alguien
debe poseer para ser poderoso en una gran variedad de posiciones y en estilos
anicos de grupos" (p. 4). Los gerentes son personas que planifican, preparan,
dirigen y manipulan el capital y las fuentes que las organizaciones deben hacer para
lograr sus suefios, participan en la produccion del destino empresarial y de su
propio destino (Ochoa, 1997); Tienen uno de los desafios mas dificiles de lograr,
gue las corporaciones vayan mas alla y sean identificadas, lo que les permite

predecir que pueden ir mas alla y ser identificadas como buenas.

Como todas las organizaciones, publicas 0 no publicas, estan hechas de
humanos, el factor humano es posiblemente la pieza mas crucial en cualquier forma
de intercambio. Y teniendo en cuenta que absolutamente todos somos unicos, es
muy dificil prever el tipo de reaccion que todos pueden tener sobre el tema de los
alternos. En cualquier procedimiento de cambio, se deben tener en cuenta algunos
puntos sencillos pero aplicables (Quirant y Ortega, 2006), que incluyen: el tiempo
gue necesita ese cuerpo de trabajadores para regular, reconocer y decidir cambiar;
los mas de un paso para que el personal se junte y se enfrente al comercio; buscar
asesoramiento y dejar constancia de los pequefios logros que se pueden realizar y
de los problemas que se presenten, asi como del cuerpo de trabajadores para
ofrecer soluciones; ademas de ser tan claro como viable con el personal; y estar

dispuesto a negociar con personas que se oponen al comercio.

Los patrones de liderazgo y las practicas de gestion de recursos humanos son
dos métodos vitales de interaccién entre la empresa comercial y sus miembros
(Pons y Ramos, 2012). El jefe tiene un impacto y una obligacién impresionante en

la implementacion de cualquier técnica de cambio organizacional; En la evaluacion



de la relacion entre el clima de innovacion y los estilos de liderazgo, se recomienda,
como ejemplo, que un liderazgo inspirador que tenga como objetivo que los
empleados asuman y cumplan una tarea, genere suficiente autoconfianza para

proteger nuevos pensamientos y asi mejorar en ese sentido.

Dependiendo de situaciones internas o externas, el estilo de vida
organizacional puede sufrir cambios ya que no siempre es estatico o permanente
(Leite y Albuquerque, 2010), estas alteraciones o modificaciones en la organizacion
ocurrirdn de manera positiva siempre y cuando genere deleite de las necesidades
de los individuos de la empresa comercial. Aqui el lider debe propiciar las
condiciones para poner en vigor alternar y disminuir la resistencia. La resistencia al
cambio ocurre debido a la conducta humana natural debido a la preocupacion por
lo desconocido, la desconfianza de los lideres o las emociones de riesgo para la

seguridad.

El lider es el personaje responsable de facilitar el cambio, a pesar de que, por
lo general, al estar inmerso en el mismo estilo de vida organizacional de la
institucion, podria ser un desafio completamente dificil para él crecer para
convertirse en el agente que promueve el cambio (Lucas & Kline, 2008). Para
facilitar cualquier método de cambio, es importante decidir cuéles son los deberes
de cada una de las personas dentro del empleador; ofrecer registros sobre la
gestién y fomentar la participacion de todas las personas de la agencia; establecer
solidos mecanismos de comunicados; educacion dentro de las habilidades
necesarias para el intercambio; alinear estructuras a las nuevas necesidades de
alternativas; brindar a los empleados la oportunidad de crecimiento y realizacion

privada; educar la sensibilidad; y diagnosticar deseos.

Kouzes y Posner (2005), autores que conceptualizaron al liderazgo como: “el
arte de incentivar a los colaboradores para que tengan una visibn en comdn y se
pueda lograr en equipo”, esto expresado en 5 componentes que son desafiar al
proceso, inspirar a una vision compartida, habilitar a otros a actuar, servir de modelo

y brindar aliento.

Referente a lo mencionado Codina (2017), comenta que los lideres nacen, no
se hacen. Muchas investigaciones demuestran que, en determinadas condiciones,

se convierten en lideres personas que no se habian identificado como tal hasta ese



momento. La mayor parte de las capacidades y competencias del liderazgo pueden
ser aprendidas si existen los deseos y la voluntad de aprenderlos, lo cual no quiere

decir que es facil y que "cualquiera" puede convertirse en lider.

En cuanto a la base teorica del compromiso organizacional, Meyer y Allen
(1991), lo definen como "una circunstancia psicolégica que particulariza la afiliacion
entre un empleado y una organizacion, que registra secuelas respecto a la decision

de quedarse dentro de la corporacion o descartarla”.

Por su parte Porter y Lawler (1965) conceptualizan "Compromiso organizacional
porque la aspiracion de ampliar esfuerzos excesivos para lo mejor de la
organizacion, el deseo de ser miembro de ella y aprehender sus objetivos

empresariales esenciales y valores proporcionados por la institucion”.

Los autores descritos sefialan 3 factores que significan el compromiso
organizacional, que son: compromiso normativo, la dedicacion afectiva y la
dedicacion ininterrumpida, estos elementos se habian tomado como dimensiones,
planteando esa dedicacién normativa, Meyer y Allen (1991) significan que la del
colaborador, el apego a su grupo le toma cercania mientras se siente en deuda con
€l por brindarles una oportunidad o reconocimiento. De lo que cité el escritor Rivera
(2010), el compromiso organizacional es esa obligaciéon moral y voluntaria que los
humanos deben cumplir en consonancia con sus creencias y emociones en la
direccion de la agencia como una reciprocidad por lo que han recibido de ella. No
reconocerlo genera culpa en el empleado. Para el desarrollo de la mirada se
consideran los siguientes componentes: cumplimiento de las normas
institucionales, posterior a la evaluacion de los trabajadores y posteriormente la

lealtad de los empleados con la corporacion.

Respecto al compromiso afectivo, es el vinculo emocional que el colaborador tiene
con admiracion hacia la empresa. Se asocia al deleite que presentan con las
necesidades y expectativas del colaborador (Meyer y Allen, 1991). Para su
componente, el escritor Rivera (2010), el compromiso afectivo se fundamenta
principalmente en el propio circulo de familiares y en el vinculo emocional estable
entre los individuos de la agencia. Por lo que el empleado y la empresa necesitan

emular un circulo afectivo para que, de esta manera, se desarrolle y fortalezca las
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emociones que involucran al empleado con la corporacion, produciendo una
experiencia de pertenencia y lealtad, ofreciendo una maquina de cobertura que
permita el trabajador para preservar una estabilidad entre su vida personal y laboral.
Dentro de este componente y el motivo del examen, se tomd en consideracion la
participacién en el trabajo duro, la identidad con la organizacion y el trabajo conjunto

dentro de la organizacion.

Compromiso continuo, es un estado muy en funcién de las aficiones o intereses del
colaborador, partiendo de la base de conveniencia y el coste monetario que implica
mantenerse en el grupo o hacer limpiar los resultados antes de la eleccién para
hacer la seleccion. Aqui se toman en consideracion los factores junto al deseo
monetario, la comodidad, mas las bendiciones y las aspiraciones del colaborador
(Rivera, 2010). La apuesta por la continuidad tiene que ver con la popularidad del
colaborador como detalle corporal, psicolégico, monetario y con la posibilidad de
sobresalir dentro de la empresa en el evento que asi lo desee. Es decir, el
trabajador tiene una experiencia de lealtad al empleador cuando considera que ha
invertido tiempo, fuerza de voluntad e inversion en su existencia profesional y se
siente mas identificado con la organizaciéon. Para detallar los aspectos destacables
del estudio, se tomd en cuenta la ardua participacion de los trabajadores, se les
entregd el reconocimiento de los empleados y culmina con las promociones

laborales que pudieron lograr en la empresa (Baez, Zayas, Velazquez y Lao, 2019).

El problema organizacional debe identificar los elementos que se entrometen en el
éxito de las metas, ademas de la dedicacion, esto se considera fundamental, ya
gue esos elementos refuerzan las organizaciones. Después de identificarlos, debe
detectarse si hay deficiencias en ellos, ya que esto afecta negativamente el
rendimiento de los trabajadores y la productividad de la fuerza laboral (Hernandez,

Ruiz, Ramirez, Sandoval y Méndez, 2018).

Los primeros estudios sobre esta idea se remontan a los postulados, que desde un
punto de vista socioldgico resalto el significado y las ventajas del compromiso a la
empresa. Sin embargo, una de las primeras definiciones ampliamente utilizadas del

término se debe a las personas que concibieron el compromiso debido a la energia
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relativa de la identidad de los empleados y su participacién en una empresa donde
laboran (Cernas, Mercado y Ledn, 2018; p. 12). Uno de los problemas que mas
preocupa a los tedricos de las empresas ha sido, y sigue siendo, hacer que los que
forman parte del grupo se dediquen a prestar atencién a sus esfuerzos para
alcanzar las metas corporativas, siguiendo los lineamientos de la empresa
(Salvador, 2012).

El fundamento del rendimiento laboral Babini (2018), lo conceptualiza como:
“conjunto de conductas que son importantes para las metas de la institucién o para

la unidad organizativa en la que los trabajadores tengan mayor productividad”.

El compromiso organizacional se considera relevante para toda organizacion
y es importante que se pueda desarrollar de manera efectiva en toda organizacion,
ademds de ser ello se tiene que es importante que el gerente o director de una
institucion cumpla su rol y logre el involucramiento de cada uno de sus integrantes
(Loli, 2007).

Contreras y Castro (2013), registraron un estudio que se relaciona con la
fuerza que ejerce el liderazgo y como impacta en el compromiso que puedan sentir
los trabajadores de una organizacion, para ello el lider o gerente debe contar con
las competencias necesarias para que se pueda mejorar el compromiso que
puedan percibir los trabajadores de una empresa, con estrategias que fortalezcan

los lazos de trabajadores y objetivos de la organizacion.

Una vez presentada la fundamentacion de ambas teorias asociadas al
liderazgo gerencial y al compromiso organizacional, se tiene lo referente a la
fundamentacion que evidencian existencias que se relacionan, para ello se tiene a
Nufez y Diaz (2017), hacen referencia que el liderazgo es esencial en toda entidad
porque permite involucrar a los trabajadores en los lineamientos que se espera
encontrar, ademas favorece al compromiso que se puede generar en cada uno de
los integrantes de la entidad, para ello es importante que desarrolle acciones que

aporten a esta labor.

El aporte de Perilla y Gomez (2017), hacen referencia que los factores que

indicen en el compromiso organizacional sean ejercidos por las acciones que se
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toman a nivel de gerencia, planteando politicas organizacionales que favorezcan al
cumplimiento de metas de la entidad y que se tenga en cuenta al trabajador,
considerdndolo como parte importante de la organizacional y como un principal
aportador de ideas. También Cancino y Vera (2017), que el rendimiento que puedan
presentar los colaboradores de la entidad se ve influenciada por el trato que reciban
de su jefe inmediato y la forma de brindar aliento para que se puedan lograr las
metas institucionales, para ello el jefe debe servir de modelo para que sus
subordinados puedan tomarlo de modelo y seguir realizando acciones favorables

para la organizacion.

Asi se ubica a Gonzalez, Carrion y Palacios (2015), quien comentan que el
liderazgo que se enfoca en competencia, busca generar en el trabajador la iniciativa
de mejorar la manera de realizar su trabajo, permitiéndole opinar con ideas que
favorezcan a la toma de decisiones de la entidad, considerandole como
involucramiento y permitiendo que sea parte importante de la entidad, por ende, se
desarrolla un clima organizacional favorable para que se pueda cumplir con todo lo
mencionado. Referente a los factores favorables para el compromiso
organizacional se tiene a Brito, Pitre y Cardona (2020), quienes se enfocan en
analizar que para comprometer a los trabajadores con la entidad se debe tener
condiciones laborales y recursos adecuados que se tiene que brindar la empresay
es gestionada por el gerente de la empresa, este personaje juega un papel muy

importante en la forma como se presenta el compromiso del personal.

A ello se suma lo expuesto por Rueda, Acosta, Cueva y ldrobo (2018), hacen
mencién que parte fundamental para mantener el compromiso organizacional es la
comunicacién que exista entre los trabajadores y areas de la empresa, para ello el
lider juega un papel importante como gestor y administrador de los medios de
comunicacién, ademas de ser juez de la comunicacién que se circula en la
empresa. Nieto y Cruz (2019), expresan que el gerente debe generar que la
comunicacion entre los integrantes de la empresa se realice de manera adecuada,
tratando de minimizar los problemas que se generen entre los trabajadores,
ocasionados por la comunicacién o mal entendidos en la empresa, porque esto
favorece a que se cuente con un compromiso por parte de los trabajadores con la
entidad.
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Duche, Gutiérrez y Paredes (2019), registran que el lider es el que involucra
a los trabajadores y fortalece su compromiso para ello debe realizar acciones como
aceptar las opiniones que se brinden por los trabajadores, ademas de delegar
funciones, incentivandolos y dando a conocer que son parte importante de la
empresa, esto genera una buena percepcion del gerente y fortalece el compromiso
de los trabajadores con la entidad. Bohrt, Romero y Diaz (2014), refieren que el
gerente debe ser el impulsor de ayudar a los trabajadores a desarrollar las
habilidades de los trabajadores, generado por su experiencia y gestion que realice,
ademas de la confianza que genere en los trabajadores, esto favorece y mejora el

compromiso que puedan sentir con la organizacion.

Finalmente, Chavez (2013), hace mencion que el liderazgo es esencial para
gue se genere compromiso organizacional en los trabajadores, también hace
mencion que cuando el gerente no realiza su labor de manera adecuado afecta al
compromiso de cada integrante de la empresa. Es importante que las
organizaciones se preocupen y capaciten a los gerentes para que puedan contar
con las competencias necesarias y favorezcan al crecimiento organizacional en el
mercado y para ello se tiene que tener mucha importancia en el compromiso que

puedan generar en los trabajadores (Jijena, 2013).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

El estudio se considera de tipo basica, expuesto por Sanchez y Reyes (2015),
como estudios que se enfocan en analizar al liderazgo gerencial y el compromiso
organizacional, utilizando fuentes bibliograficas existentes para analizar vy
establecer alternativas de solucién a través de las recomendaciones que se puedan
plantear. El enfoque que se considera es cuantitativo, puesto que se realizdé un
analisis basado en pruebas estadisticas para analizar como se presenté el centro
de salud (Navarro, Jiménez y Rappoport, 2017).

El disefio que se considero es el disefio no experimental, que consiste segun,
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), en estudios que no se interviene o
manipula a las variables a estudiar, solo se realiza un andlisis bajo la percepcion
de los usuarios internos, aplicando un cuestionario en un solo momento por lo que
se considera de corte transversal, ademas es correlacional, porque tiene como

propdsito conocer la relacion que presentan las variables que van a ser analizadas.

Ox

\Oy

Figura 1. Esquema del disefio correlacional

Dénde:

M: Muestra de estudio

Ox: Observacion del liderazgo gerencial

Oy: Observacion del compromiso organizacional
R: Relacionique presentan
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Liderazgo gerencial

Para ello se tiene como definicion conceptual segun lo expuesto por Kouzes y
Posner (2005) quienes definieron el liderazgo como: “el arte de movilizar a otros
para que deseen luchar en pos de aspiraciones comunes”, esto expresado en 5
componentes que son desafiar al proceso, inspirar a una visién compartida, habilitar

a otros a actuar, servir de modelo y brindar aliento (p. 66).

De ello se tiene como definicion operacional que es la gestion que realiza el gerente
con el personal a su cargo para cumplir con las metas y objetivos establecidos por
la organizacion, se medira mediante un cuestionario, mediante una escala ordinal

(deficiente, regular y eficiente).

Presentando como dimensiones con los indicadores de busqueda de
oportunidades, luego se tiene aprender de los errores y correr riesgo. La dimension
es inspira una vision compartida con los indicadores de futuro, gratificante y
ennoblecedor, luego se tiene con los indicadores de apuntar a una sola vision. Al
comentar sobre la dimension habilitar a otros para actuar, con los indicadores de
cooperacién de las metas, también esta delegacién de poder y fortalecimiento del
compafierismo, asi podemos encontrar a la dimension servir de modelo con los
indicadores de mostrar conductas coherentes, luego esta conseguir las metas y
generar un compromiso. Por ultimo, se tiene brindar aliento, con los indicadores

reconocimiento de los trabajadores, celebrar los logros y bonificaciones.
Variable 2: Compromiso organizacional

Para ello se tiene como definicion conceptual Meyer y Allen (1991), lo consideran
“‘una condicidn psicolégica que particulariza la asociacion entre empleado y una
empresa, la cual registra consecuencias referentes a la decision para continuar en

la organizacion o dejarla” (p. 11).

Luego se presenta a su definicion operacional que es el logro de tareas que
presenta el trabajador en la empresa y fue analizado en el estudio mediante un

cuestionario, mediante una escala ordinal.
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Presentando como dimensiones al compromiso Normativo, presentando como
indicadores de cumplimiento de normas institucionales, asi se tiene a la evaluacion
de trabajadores convivencia entre trabajadores, también se tiene el indicador
lealtad con la institucion, ademas se presenta la dimension compromiso afectivo,
con los indicadores de involucramiento laboral, identificacion con la instituciéon y
trabajo en conjunto. Finalmente se tiene a la dimension compromiso Continuo, con
los indicadores de beneficios por tiempo de servicios, reconocimiento laboral y

asensos laborales.

3.3.Poblaciéon, muestray muestreo

Arias (2012), expresan que la poblacion censal se cumple cuando se tiene en
el estudio un grupo reducido y se puede tener como poblacion al total de
trabajadores, para ello se tiene en el estudio una poblacién conformada por 32
trabajadores del centro de salud que presentan conocimiento sobre el tema
analizado. Al mencionar a la muestra se tiene que se considera a la misma cantidad

gue la poblacién por ser un grupo reducido.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Se aplico la encuesta, expresando que se considera como acciones
gue se tienen en cuenta para analizar una problematica, segun las opiniones de
sujetos que presenten conocimiento del tema analizado y se registra sus opiniones

mediante su instrumento denominado cuestionario (Gonzéalez y Salido, 2013).

Instrumento: Para el estudio aplicé el cuestionario, considerado como un
medio tangible utilizado en estudios cuantitativos con la finalidad de categorizar las
opiniones con opciones cerradas de tipo politobmicas y poder cuantificar, siendo
presentados en tablas y figuras estadisticas (Valderrama, 2012). Los instrumentos

relacionados a las variables fueron elaborador por el investigador.
Cuestionario de liderazgo gerencial

Esta conformada por 20 interrogantes, agrupadas por las cinco dimensiones,
describiendo a la dimension desafiar el proceso, contiene 6 interrogantes que van
desde el item 1 al 6, luego se tiene a la dimension inspira a una vision compartida

gue contiene 4 interrogantes que la componen desde el item 7 al 10, de ahi se tiene
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a la dimension habilitar a otros para actuar que conforma 4 interrogantes que inicia
desde el 11 al 14, luego en la dimension servir de modelo se tiene a 3 interrogantes
gue la conforman del 15 al 17. Para finalizar con la dimension brindar aliento,
contiene 3 interrogantes, que la conforman del item 18 al 20. Presentando 5
alternativas de respuesta distribuidas en nunca con la valoracion de 1, luego se
tiene a casi nunca con la valoracion de 2, también esta a veces con la valoracion
de 3, luego se tiene a casi siempre con la valoracion de casi siempre y se culmina

con siempre con la valoracion de siempre.
Cuestionario de compromiso organizacional

Esta conformada por 16 interrogantes, agrupadas por las cinco dimensiones,
describiendo a la dimension compromiso normativo, contiene 6 interrogantes que
los conforman del item 1 al 6, luego se presenta la dimensiéon compromiso afectivo
gue contiene 6 interrogantes que los conforman del item 7 al 12, se culmina con la
dimensién compromiso continuo que contiene 6 interrogantes que los conforman
del item 13 al 118. Presentando 5 alternativas de respuesta distribuidas en nunca
con la valoracion de 1, luego se tiene a casi nunca con la valoracion de 2, también
esta a veces con la valoracion de 3, luego se tiene a casi siempre con la valoracion

de casi siempre y se culmina con siempre con la valoracion de siempre.

Validez: Este proceso se realizd6 mediante la intervencidon de 3 especialistas
en el area y que presenten grado de maestria o doctor, cuya finalidad sera evaluar
los items planteados en los cuestionarios relacionados al liderazgo y al compromiso
organizacional, que se encuentren asociados a los objetivos del estudio, para ello

se tiene la matriz elaborada por la UCV (Hernandez y Mendoza, 2018).

Confiabilidad: En esta fase se considera a la aplicacion de una muestra piloto
compuesto por 15 trabajadores, que no formen parte del estudio, cuya finalidad es
disefiar una base de datos y realizar el calculo del Alfa de Cronbach para determinar

si el instrumento es confiable y se puede aplicar al estudio (Coheny Gomez, 2019).
3.5.Procesamientos
El estudio parte se solicito la autorizacion al centro de salud para el desarrollo

del estudio, luego se ello se pacta fechas y tiempos con el director con la finalidad

de obtener disponibilidad del personal para la aplicacion de los cuestionarios de
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manera virtual a través de un formulario de Google, luego de ello se disefian los
cuestionarios para ser aplicados y se realiza el analisis de las opiniones mediante
el empleo de estadistica y cuyos resultados permiten alcanzar los objetivos
trazados (Baena, 2017).

3.6.Método de andlisis de datos

En este punto se considera al analisis cuantitativo, partiendo de realizar una
prueba de normalidad de datos a través del método de Shapiro wilk por ser una
muestra menor a 50 y dependiendo de la distribucién que presente utilizar métodos
paramétricos o no paramétricos a través de pruebas correlacionales, para analizar
cudl es el método estadistico mas 6ptimo para el desarrollo del estudio, luego de
ello se plantea el analisis descriptivo, para organizar las opiniones en tablas y
figuras (Neill y Cortez, 2018).

3.7.Aspectos éticos

En este punto se consideré lo aspectos relevantes para el estudio, dentro de
ello se tiene al consentimiento informado, este se basa en crear un documento que
sirva de fuente para que los entrevistados conozcan la finalidad que presenta el
estudio y lo importante que es sus opiniones sobre el estudio para que se pueda
plasmar en tablas que permitan el logro de los objetivos trazados (Cabezas,
Andrade y Torres, 2018). Ademas de ello se considero el respeto, puesto que en
todo el proceso se alinea a la libertad de opinidn y se evitar intervenir en los
comentarios que se puedan proporcionar por los trabajadores, también dentro del
estudio se consideré el anonimato, puesto que no se expondran los datos
personales de las personas que proporcionen informacion, considerandose de
manera anonima, a ello se suma que en el estudio se considera la originalidad,
puesto que en todo el proceso se toma en cuenta las normas APA para citar los
textos que seran incorporados en el estudio y analizados por el programa Turnitin,

para determinar el grado de coincidencia que presenta el estudio.
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V. RESULTADOS

En esta parte se detalla los métodos estadisticos utilizados para llegar a los
resultados, iniciando con una prueba de normalidad para conocer la distribucion de
la muestra y determinar el método estadistico mas Optimo para el desarrollo del
estudio, para ello se utilizo el método de Shapiro-Wilk por ser una muestra menor
o igual a 50, obteniendo los valores de significancia para el liderazgo gerencial de
0.007 y para el compromiso organizacional de 0.12, en ambos casos los valores
obtenidos son inferiores al 0.05, por lo que se asegura que presentan una
distribucion no normal de la muestra, por lo tanto para el andlisis inferencial se
empled el Rho de Spearman. Una vez conocido el método inferencial utilizado en
el estudio se especifican el analisis de la correlacion que puede ser positiva o
negativa, ademas de ello se tiene al andlisis que realizan para probar la hipétesis
basado en el andlisis de la significancia obtenida, siendo analizando al margen del
0.05, si se presenta un asterisco en la correlacion (*) y analizando al 0.01 si se
presenta dos asteriscos en la correlacion (**). Lo mencionado se realizé para probar

la hipbtesis propuesta en el estudio.

Por medio de lo mostrado se puede evidenciar una relacién de 0.831, interpretada
como positiva considerable, dando a conocer que el liderazgo gerencial se
relaciona con el compromiso que puede ejercer en los trabajadores, ademas el
valor de la significancia es 0.000, ubicandose por debajo del 0.01, considerandose
como una relacion significativa y sirve de sustento para rechazar la hipétesis nula
y poder afirmar que existe relacion significativa entre el liderazgo gerencial y el

compromiso organizacional. Esto se detalla en la siguiente tabla:

Tabla 1. Determinar la relacion entre el liderazgo gerencial y compromiso

organizacional

Compromiso organizacional

Rho de Liderazgo gerencial Coeficiente de ,831"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 32

Fuente: Encuestas aplicadas en el mes de noviembre 2020
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Por medio de lo mostrado se puede evidenciar una relacién de 0.745, interpretada
como positiva considerable, dando a conocer que la accion de desafiar al proceso
se relaciona con el compromiso que puede ejercer en los trabajadores, ademas el
valor de la significancia es 0.000, ubicandose por debajo del 0.01, considerandose
como una relacién significativa y sirve de sustento para rechazar la hipétesis nula
y poder afirmar que existe relacién significativa entre desafiar al proceso vy el

compromiso organizacional. Esto se detalla en la siguiente tabla:

Tabla 2. Evaluar la relacion de la dimension desafiar el proceso del liderazgo

gerencial y el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Rho de Desafiar el proceso Coeficiente de , 745"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 32

Fuente: Encuestas aplicadas en el mes de noviembre 2020
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Por medio de lo mostrado se puede evidenciar una relacién de 0.850, interpretada
como positiva considerable, dando a conocer que la accion de inspirar a una vision
compartida se relaciona con el compromiso que puede ejercer en los trabajadores,
ademés el valor de la significancia es 0.000, ubicandose por debajo del 0.01,
considerandose como una relacion significativa y sirve de sustento para rechazar
la hipotesis nula y poder afirmar que existe relacion significativa entre inspirar una
vision compartida y el compromiso organizacional. Esto se detalla en la siguiente

tabla;

Tabla 3. Establecer la relacion de la dimensién inspirar una vision compartida del

liderazgo gerencial y el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Rho de Inspirar una vision  Coeficiente de ,850™
Spearman compartida correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 32

Fuente: Encuestas aplicadas en el mes de noviembre 2020
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Por medio de lo mostrado se puede evidenciar una relacién de 0.666, interpretada
como positiva media, dando a conocer que la accidén de habilitar a otros para actuar
se relaciona con el compromiso que puede ejercer en los trabajadores, ademas el
valor de la significancia es 0.000, ubicaAndose por debajo del 0.01, considerandose
como una relacién significativa y sirve de sustento para rechazar la hipétesis nula
y poder afirmar que existe relacion significativa entre habilitar a otros para actuar y

el compromiso organizacional.

Tabla 4. Conocer la relacion que presenta la dimensién habilitar a otros para actuar

del liderazgo gerencial y el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Rho de Habilitar a otros Coeficiente de ,666™
Spearman para actuar correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 32

Fuente: Encuestas aplicadas en el mes de noviembre 2020
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Por medio de lo mostrado se puede evidenciar una relacién de 0.822, interpretada
como positiva considerable, dando a conocer que la accion de servir de modelo se
relaciona con el compromiso que puede ejercer en los trabajadores, ademas el
valor de la significancia es 0.000, ubicandose por debajo del 0.01, considerandose
como una relacion significativa y sirve de sustento para rechazar la hipétesis nula
y poder afirmar que existe relacion significativa entre servir de modelo y el
compromiso organizacional, ademas la figura de dispersion muestra el

comportamiento que presenta la relacion.

Tabla 5. Evaluar la relacion que presenta la dimensién servir de modelo del

liderazgo gerencial y el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Rho de Servir de modelo  Coeficiente de ,822"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 32

Fuente: Encuestas aplicadas en el mes de noviembre 2020
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Por medio de lo mostrado se puede evidenciar una relacién de 0.740, interpretada
como positiva media, dando a conocer que la accién de brindar aliento se relaciona
con el compromiso que puede ejercer en los trabajadores, ademas el valor de la
significancia es 0.000, ubicAndose por debajo del 0.01, considerdndose como una
relacion significativa y sirve de sustento para rechazar la hip6tesis nula y poder
afirmar que existe relacién significativa entre brindar aliento y el compromiso

organizacional.

Tabla 6. Establecer la relacion entre la dimension brindar aliento del liderazgo

gerencial y el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Rho de Brindar aliento Coeficiente de ,740™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 32

Fuente: Encuestas aplicadas en el mes de noviembre 2020

25



Por medio de lo mostrado se puede evidenciar que para desafiar al proceso se tiene
que el 40.6 % lo interpreta como deficiente, luego se tiene que el 53.1 % lo
considera como regular y el 6.3 % lo analiza como eficiente. Respecto a inspira a
una vision compartida se tiene que el 40.6 % lo analizan como deficiente, de ello se
tiene que el 50.0 % lo interpretan como regular y el 9.4 % lo consideran como
eficiente. De ello se tiene que habilitar a otros para actuar se tiene al 43.0 % lo
consideran como deficiente, asi se puede observar que el 53.1 % lo interpretan
como eficiente. También se puede ubicar a servir de modelo se tiene que el 43.8 %
lo interpretan como deficiente, también se tiene que el 50.0 % lo consideran como
regular, de ello se tiene que el 6.3 % lo  consideran como eficiente. Ademas, se
puede ubicar a brindar aliento, mostrando que el 56.3 % lo consideran como
deficiente, ademas se tiene que el 28.1 % lo interpretan como regular y el 15.6 %
lo analizan como eficiente. Finalmente se tiene a la variable liderazgo gerencial
presentando que el 40.6 % lo interpretan como deficiente, también el 53.1 % lo

consideran como regular y el 6.3 % lo analizan como eficiente.

Tabla 7. Identificar el nivel del liderazgo gerencial

Dimensiones y Deficiente  Regular  Eficiente Total
variable fi % fi % fi % fi %
Desafiar el proceso 13 406 17 531 2 6.3 32 100

Inspirar —una Vvision 15 446 46 500 3 94 32 100

compartida

Habiltar a otros para ;, 438 97 531 1 31 32 100
actuar

Servir de modelo 14 438 16 500 2 6.3 32 100
Brindar aliento 18 56.3 9 281 5 156 32 100
Liderazgo gerencial 13 406 17 531 2 6.3 32 100

Fuente: Encuestas aplicadas en el mes de noviembre 2020
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Por medio de lo mostrado se puede evidenciar que el compromiso normativo

presenta que el 53.1 % lo analizan como bajo, luego se registré que el 40.6 % lo

analizan como regular y el 6.3 % lo interpretan como alto. Asi se puede ubicar que

el compromiso afectivo presenta niveles del 43.8 % como bajo, luego se encontro

que el 46.9 % lo interpretan como regular y el 9.4 % lo consideran como alto.

Respecto al compromiso continuo se tiene que el 40.6 % lo analiza como

bajo, de ello se tiene que el 46.9 % lo interpretan como regular y el 12.5 % lo

consideran como alto. Al mencionar al compromiso organizacional se tiene que el

40.6 % lo consideran como bajo, asi se puede observar que el 50.0 % lo consideran

como regular y se tiene que el 9.4 % lo analizan como alto.

Tabla 8. Identificar el nivel del compromiso organizacional

Dimensiones y Bajo Regular Alto Total

variable fi % fi % fi % fi %
Compromiso Normativo 17 53.1 13 406 2 6.3 32 100
Compromiso Afectivo 14 438 15 469 3 94 32 100
Compromiso Continuo 13 406 15 469 4 125 32 100
Compromiso 13 406 16 500 3 94 32 100

Organizacional

Fuente: Encuestas aplicadas en el mes de noviembre 2020
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V. DISCUSION

Con lo relacionado al objetivo general que hace mencion a determinar
lairelacion entreiel liderazgo gerencial y compromiso organizacional de los
trabajadores en el centro de salud San Jacinto, Ancash — 2020, se encontr6 como
resultado que por medio de lo mostrado se puede evidenciar una relacion de Rho
= 0.831, interpretada como positiva considerable, dando a conocer que el liderazgo
gerencial se relaciona con el compromiso que puede ejercer en los trabajadores,
ademéas el valor de la significancia es 0.000, ubicandose por debajo del 0.01,
considerandose como una relacion significativa y sirve de sustento para rechazar
la hipotesis nula y poder afirmar que existe relacion significativa entre el liderazgo
gerencial y el compromiso organizacional, ademas muestra el comportamiento que
presenta la relacion, resultados que presentan concordancia con lo registrado por
Calderon, Laca, Pando y Pedroza (2015), estuvieron a cargo de desarrollar un
estudio denominado: Relacion de la comunicacion Organizacional que ejerce el
gerente y el Compromiso Organizacional en trabajadores mexicanos, basado en el
enfoque cuantitativo, este estudio permitié concluir una relacion de Rho = 0.876,
ademéas se demostré que los grupos que desarrollan condiciones operativas
valiosas y con expectativas en el empleo, que se comunican ampliamente, a través
de diversas técnicas, sus normas y formas de operacién, y que facilitan la
integracion y la interaccion entre colegas, deberian ver estos esfuerzos
contemplados en un crecimiento del compromiso normativo, con lo presentado se
puede decir que el liderazgo es el pilar del centro de salud y es el que ejerce en el
compromiso que puedan mostrar los trabajadores de la entidad, respaldado por lo
comentado por Hellriegel, Jackson y Slocum (2002), el liderazgo gerencial "son el
conjunto de conocimientos, habilidades, comportamientos y actitudes que alguien
debe poseer para ser poderoso en una gran variedad de posiciones y en estilos

anicos de grupos"” (p. 4).

Al respecto del objetivo especificos que se basa en identificar el nivel del nivel del
liderazgo gerencial de los trabajadores en el centro de salud San Jacinto, Ancash
— 2020, se encontr6 como resultado que por medio de lo mostrado se puede
evidenciar que para desafiar al proceso se tiene que el 40.6 % lo interpreta como
deficiente, luego se tiene que el 53.1 % lo considera como regular y el 6.3 % lo

analiza como eficiente. Respecto a inspirar a una vision compartida se tiene que el
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40.6 % lo analizan como deficiente, de ello se tiene que el 50.0 % lo interpretan
como regular y el 9.4 % lo consideran como eficiente. De ello se tiene que habilitar
a otros para actuar se tiene al 43.0 % lo consideran como deficiente, asi se puede
observar que el 53.1 % lo interpretan como eficiente. También se puede ubicar a
servir de modelo se tiene que el 43.8 % lo interpretan como deficiente, también se
tiene que el 50.0 % lo consideran como regular, de ello se tiene que el 6.3 % lo
consideran como eficiente. Ademas, se puede ubicar a brindar aliento, mostrando
que el 56.3 % lo consideran como deficiente, ademas se tiene que el 28.1 % lo
interpretan como regular y el 15.6 % lo analizan como eficiente. Finalmente se tiene
a la variable liderazgo gerencial presentando que el 40.6 % lo interpretan como
deficiente, también el 53.1 % lo consideran como regular y el 6.3 % lo analizan
como eficiente, resultados que presentan concordancia con lo registrado por
Calderén (2016), con un estudio relacionado al analisis de socializacién y
compromisoiorganizacional: una revision a partir del bienestar laboral, con el
objetivo de analizar la relacion entre las variables, basado en el enfoque
cuantitativo, llego a concluir: Se encontraron resultados que confirmaron la prueba
de correlacion (Rho = 0.756), que podria haber consecuencias en el bienestar de
los trabajadores, con base en el proceso de socializacion organizacional, en
relacion con el efecto de la dedicacion organizacional en la productividad y el ajuste
de los trabajadores a la empresa comercial. Se concluye que las relaciones entre
el apoyo de pares, el conocimiento Gtil de la empresa y el bienestar laboral, asi
como la dedicacion afectiva y normativa a la empresa, se exploraran
cuantitativamente, lo mencionado es fundamentado por los gerentes son personas
gue planifican, preparan, dirigen y manipulan el capital y las fuentes que las
organizaciones deben hacer para lograr sus suefios, participan en la produccién del
destino empresarial y de su propio destino (Ochoa, 1997); Tienen uno de los
desafios mas dificiles de lograr, que las corporaciones vayan mas alla y sean
identificadas, lo que les permite predecir que pueden ir mas alla y ser identificadas

como buenas.

Al respecto del objetivo especificos que se basa en identificar el nivel del
compromisoiorganizacional de los trabajadores en el centro de salud San Jacinto,
Ancash — 2020, se encontré como resultado que por medio de lo mostrado se puede

evidenciar que el compromiso normativo presenta que el 53.1 % lo analizan como
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bajo, luego se registrd6 que el 40.6 % lo analizan como regular y el 6.3 % lo
interpretan como alto. Asi se puede ubicar que el compromiso afectivo presenta
niveles del 43.8 % como bajo, luego se encontr6 que el 46.9 % lo interpretan como
regular y el 9.4 % lo consideran como alto. Respecto al compromiso continuo se
tiene que el 40.6 % lo analiza como bajo, de ello se tiene que el 46.9 % lo interpretan
como regular y el 12.5 % lo consideran como alto. Al mencionar al compromiso
organizacional se tiene que el 40.6 % lo consideran como bajo, asi se puede
observar que el 50.0 % lo consideran como regular y se tiene que el 9.4 % lo
analizan como alto, resultados que presentan concordancia con lo registrado por
Davila y Jiménez (2014), desarrollaron un estudio que se relaciona con el
compromiso organizacional: prediccion del bienestar, basado en el enfoque
cuantitativo, obteniendo un valor de relacién de Rho = 0.876 entre las variables,
comentando que el compromiso organizacional y un sentido de pertenencia aluden
a dos construcciones extraordinarias y cada una puede ser especialmente aplicable
en la prediccion de ciertos resultados basados totalmente en algunas variables
contextuales, incluido el tipo de rol. Con base en estas pinturas, tenemos en cuenta
gue seria ideal para la experiencia de pertenencia ser considerado como un lado
mas para la evaluacion de la conexion mental con el empleador y, en este sentido,
también seria apropiado profundizar las relaciones causales que se pueden
conectar entre las facetas especiales. De ello se comenta que los patrones de
liderazgo y las practicas de gestion de recursos humanos son dos métodos vitales

de interaccion entre la empresa comercial y sus miembros (Pons y Ramos, 2012).

Al respecto del objetivo especificos que se basa en evaluar la relacion de la
dimensién desafiar el proceso del liderazgo gerencial y el compromiso
organizacional de los trabajadores en el centro de salud San Jacinto, Ancash —
2020, se encontr6 como resultado que por medio de lo mostrado se puede
evidenciar una relacién de 0.745, interpretada como positiva considerable, dando a
conocer que la accion de desafiar al proceso se relaciona con el compromiso que
puede ejercer en los trabajadores, ademas el valor de la significancia es 0.000,
ubicandose por debajo del 0.01, considerandose como una relacion significativa y
sirve de sustento para rechazar la hipétesis nula y poder afirmar que existe relacion
significativa entre desafiar al proceso y el compromiso organizacional, ademas

muestra el comportamiento que presenta la relacion, resultados que presentan
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concordancia con lo registrado por Alvarado, Parodi y Ruiz (2016), con su estudio
estilos de liderazgo y compromiso organizacional con mediacion de Engagement
en técnicos, cuya finalidad se baso en analizar la relacion que presentaron ambas
variables, basado en el enfoque cuantitativo, concluyeron que la relaciénique
presenta el liderazgo con el compromiso organizacional ha alcanzado un valor de
Rho = 0.698, demostrando que la influencia que ejerce el lider en la empresa es
esencial para que los trabajadores mejoren su productividad y afiancen el
compromiso que sienten con las metas institucionales, por otro lado se tiene que
los procesos que tiene el lider de ejercer influencia en cada uno de los trabajadores
puede ser positivo cuando se realizan acciones pertinentes o negativas cuando se
aplican de manera deficiente los criterios de manejo de personal. Lo descrito es
reforzado por lo expuesto por lider es el personaje responsable de facilitar el
cambio, a pesar de que, por lo general, al estar inmerso en el mismo estilo de vida
organizacional de la institucién, podria ser un desafio completamente dificil para él

crecer para convertirse en el agente que promueve el cambio (Lucas & Kline, 2008).

Al respecto del objetivo especificos que se basa en establecer la relacion de
la dimensién inspirar una visién compartida del liderazgo gerencial y el compromiso
organizacional de los trabajadores en el centro de salud San Jacinto, Ancash —
2020, se encontré6 como resultado que por medio de lo mostrado se puede
evidenciar una relacién de 0.850, interpretada como positiva considerable, dando a
conocer que la accién de inspirar a una visibn compartida se relaciona con el
compromiso que puede ejercer en los trabajadores, ademas el valor de la
significancia es 0.000, ubicandose por debajo del 0.01, considerandose como una
relacion significativa y sirve de sustento para rechazar la hipotesis nula y poder
afirmar que existe relacion significativa entre inspirar una vision compartida y el
compromiso organizacional, ademas muestra el comportamiento que presenta la
relaciéon, resultados que presentan concordancia con lo registrado por Morales
(2018), con el estudio liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional en
los colaboradores de la asociacion mutualista de técnicos y suboficiales de la fuerza
aérea del Peru barranco — 2018, con la finalidad de conocer cudl es la relacién que
presentan, basado en el enfoque cuantitativo, llegd a concluir que existe relacion
altamente significativa entre el liderazgo transformacional y el desarrollo

organizacional en la asociacion mutualista de técnicos y suboficiales de la fuerza
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aérea del Peru Barranco, mediante un R de Pearson de 0,927** a un nivel de
significancia de 0,000 menor a 0,05, demostrando que el liderazgo que puede
ejercer el gerente se relaciona con el desarrollo organizacional de la empresa y el
desarrollo de los trabajadores. De ello se comenta que Kouzes y Posner (2005),
autores que conceptualizaron al liderazgo como: “el arte de incentivar a los
colaboradores para que tengan una visiébn en comun y se pueda lograr en equipo”,
esto expresado en 5 componentes que son desafiar al proceso, inspirar a una vision

compartida, habilitar a otros a actuar, servir de modelo y brindar aliento.

Al respecto del objetivo especificos que se basa en conocer la relacion que
presenta la dimension habilitar a otros para actuar del liderazgo gerencial y el
compromiso organizacional de los trabajadores en el centro de salud San Jacinto,
Ancash — 2020, se encontré como resultado que por medio de lo mostrado se puede
evidenciar una relacion de 0.666, interpretada como positiva media, dando a
conocer que la accion de habilitar a otros para actuar se relaciona con el
compromiso que puede ejercer en los trabajadores, ademas el valor de la
significancia es 0.000, ubicandose por debajo del 0.01, considerandose como una
relacion significativa y sirve de sustento para rechazar la hipétesis nula y poder
afirmar que existe relacion significativa entre habilitar a otros para actuar y el
compromiso organizacional, ademas muestra el comportamiento que presenta la
relacion, resultados que presentan concordancia con lo registrado por Mancha y
Zufiiga (2018), con el titulo estilos de liderazgo y el compromiso organizacional del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Acoria, afio 2017, con el
objetivo de encontrar el grado de relacion que presentan, basado en el enfoque
cuantitativo, concluyendo una intensidad de datacion entre las variables en 50.0%,
lo que dentro del area probabilistica se tipifica como correlacion media de alta
calidad; Asimismo, la relacion determinada para la escala orientacion humana vy
experiencia laboral es de 37.0%, para la escala orientacion humana y entorno
pictérico es 48,0%, para la orientacion de desafio de tamafio y deleite laboral es
43.0% y para las dimensiones de orientacion a la tarea y alcance del trabajo se
descubrié una correlacion del 47,0%. Lo comentado es sustentado por Codina
(2017), comenta que los lideres nacen, no se hacen. Muchas investigaciones
demuestran que, en determinadas condiciones, se convierten en lideres personas

gue no se habian identificado como tal hasta ese momento. La mayor parte de las
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capacidades y competencias del liderazgo pueden ser aprendidas si existen los
deseos y la voluntad de aprenderlos, lo cual no quiere decir que es facil y que

"cualquiera” puede convertirse en lider.

Al respecto del objetivo especifico que se basa en evaluar la relacion que presenta
la dimensién servir de modelo del liderazgo gerencial y el compromiso
organizacional de los trabajadores en el centro de salud San Jacinto, Ancash —
2020, se encontré6 como resultado que por medio de lo mostrado se puede
evidenciar una relacién de 0.822, interpretada como positiva considerable, dando a
conocer que la accion de servir de modelo se relaciona con el compromiso que
puede ejercer en los trabajadores, ademas el valor de la significancia es 0.000,
ubicandose por debajo del 0.01, considerandose como una relacion significativa y
sirve de sustento para rechazar la hipétesis nula y poder afirmar que existe relaciéon
significativa entre servir de modelo y el compromiso organizacional, ademas
muestra el comportamiento que presenta la relacion, resultados que presentan
concordancia con lo registrado por Vazquez, Bernal y Liesa (2014), desarrollaron
un estudio la conceptualizacion del liderazgo: una aproximacion desde la practica
educativa REICE, cuyo objetivo fue analizar como se presenta el liderazgo, basado
en el enfoque cuantitativo, lo que les permiti6 llegar a la conclusion: Las
consecuencias nos muestran que el liderazgo es una idea complicada que la
mayoria define como potencial de gestion (46 %). Pero a pesar de esta imaginacion
general y premonitoria general, los maestros tienen perspectivas especificas sobre
el método para guiar la capacidad de dirigir y esta es una realidad que nos preocupa
porque de inmediato influye en la implementacion del liderazgo, reduciendo el
ejercicio del mismo a una practica intuitiva. De ello se tiene que Porter y Lawler
(1965) conceptualizan "Compromiso organizacional porque la aspiracién de ampliar
esfuerzos excesivos para lo mejor de la organizacién, el deseo de ser miembro de
ella y aprehender sus objetivos empresariales esenciales y valores proporcionados

por la institucion”.

Al respecto del objetivo especificos que se basa en establecer la relacion entre la
dimension brindar aliento del liderazgo gerencial y el compromiso organizacional
de los trabajadores en el centro de salud San Jacinto, Ancash — 2020, se encontré

como resultado que por medio de lo mostrado se puede evidenciar una relacion de
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0.740, interpretada como positiva media, dando a conocer que la accion de brindar
aliento se relaciona con el compromiso que puede ejercer en los trabajadores,
ademas el valor de la significancia es 0.000, ubicandose por debajo del 0.01,
considerandose como una relacion significativa y sirve de sustento para rechazar
la hipotesis nula 'y poder afirmar que existe relacion significativa entre brindar aliento
y el compromiso organizacional, ademas muestra el comportamiento que presenta
la relacion, resultados que presentan concordancia con lo registrado por Navarro
(2016), con su estudio Consideraciones teoricas sobre el concepto de liderazgo y
su aplicacion en la investigacion empresariales, basado en el enfoque cuantitativo,
llego a concluir una relacién de Rho = 0.679, en donde el liderazgo representa una
forma delicada, inclinada y corruptible cuando es preferible establecerlo como un
orden de operacion eterno. Se propone que, en la medida en que pueda haber
claridad aproximadamente sobre el origen del liderazgo como fenébmeno, se pueden
delimitar las expectativas que se podrian tener sobre el desempefio general de
quienes ejercen el liderazgo del profesorado. Teniendo en cuenta que el liderazgo
como una orden se basa en un aire privado de misterio y diferentes caracteristicas
del problema que pueden ser de primer nivel en un contexto dado, ademas pueden
ayudar a suponer que cualquier educacion en gestidén puede ser inutil, lo que podria
permitir conocer los disefios didacticos para la formacién de docentes sobre
elementos dirigidos a la gestion de la empresa, su transformacion y la orientacion
de las pinturas pedagogicas, por mencionar algunas. Los comentado es sustentado
por Rivera (2010), el compromiso organizacional es esa obligacibn moral y
voluntaria que los humanos deben cumplir en consonancia con sus creencias y
emociones en la direccion de la agencia como una reciprocidad por lo que han

recibido de ella. No reconocerlo genera culpa en el empleado.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se registro relacion positiva considerable y significativa (Rho = 831; sig. =

0.000) entreiel liderazgo gerencial y compromiso organizacional, ademas
se comprobd las hipotesis de estudio y se opté por rechazar a la nula,
presentando que las acciones que realice el lider son esenciales para

determinar el compromiso que se puede lograr en los trabajadores.

Segunda: Se presentd que el liderazgo gerencial presenta que el 40.6 % lo

interpretan como deficiente, también el 53.1 % lo consideran como regular
y el 6.3 % lo analizan como eficiente, con ello se pudo comentar que el
liderazgo que se ejerce en el centro de salud presenta inconvenientes de

gestion y los problemas que se genera en los trabajadores.

Tercera: Se mostré6 que el compromiso organizacional se tiene el 40.6 % lo

Cuarta:

Quinta:

consideran como bajo, asi se puede observar que el 50.0 % lo consideran
como regular y se tiene que el 9.4 % lo analizan como alto, de ello se
comenta que los trabajadores no se encuentran totalmente comprometidos

con las acciones que se realizan.

Se determind relacion positiva considerable y significativa (Rho = 745; sig.
= 0.000) entre la dimensién desafiar el proceso del liderazgo gerencial y el
compromiso organizacional, ademas se comprobd las hipétesis de estudio
y se optd por rechazar a la nula, dando a conocer que el lider debe
incentivar a que los trabajadores opten por cambios en el trabajo que
favorezcan a las metas institucionales y al compromiso que se genera en

los trabajadores.

Se registro relacion positiva considerable y significativa (Rho = 850; sig. =
0.000) entre la dimension inspirar una vision compartida del liderazgo
gerencial y el compromiso organizacional, ademéas se comprobd las
hip6tesis de estudio y se optd por rechazar a la nula, reflejando que el
gerente debe delegar funciones para que los trabajadores se sientan parte
importante de la entidad y se logre el cumplimiento de las metas

institucionales.
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Sexta: Se presento relacion positiva considerable y significativa (Rho = 666; sig. =
0.000) entre la dimension habilitar a otros para actuar del liderazgo
gerencial y el compromiso organizacional, ademas se comprobd las
hipotesis de estudio y se optd por rechazar a la nula, presentando que la
confianza en las habilidades del personal favorece al compromiso del

centro de salud.

Séptima: Se registro relacion positiva considerable y significativa (Rho = 822; sig. =
0.000) entre la dimensién servir de modelo del liderazgo gerencial y el
compromiso organizacional, ademas se comprobo las hipétesis de estudio
y se opto por rechazar a la nula, presentando que el gerente es el modelo

gue tienen los trabajadores y las acciones que realice favorece a la entidad.

Octava: Se registro relacion positiva considerable y significativa (Rho = 740; sig. =
0.000) entre la dimension brindar aliento del liderazgo gerencial y el
compromiso organizacional, ademas se comprobd las hipétesis de estudio
y se opto por rechazar a la nula, presentando, con ello se puede decir que
es importante que el gerente motive al personal a través de las palabras y

genera un ambiente de confianza con los trabajadores.

36



VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Al director del centro de salud involucrarse con los procesos institucionales
como manejo de personal, cumplimiento de metas y realizar
capacitaciones relacionado a la gestion de su personal, para que las
ordenes que brinde sean cumplidas por los trabajadores.

Segunda: Al director del centro de salud fomentar el trabajo en equipo en conjunto
al personal para que las actividades que se realizan como
procedimientos del centro de salud sean las mas adecuadas vy

oportunas, logrando cumplir con las metas propuestas.

Tercera: A los trabajadores involucrarse con los procesos de la entidad para
alcanzar un trabajo coordinado y colaborativo entre todos los
integrantes, alcanzado y cumpliendo las actividades programadas,

teniendo como visién brindar un servicio de calidad a los usuarios.

Cuarta: A los trabajadores asumir los retos que se presenten en su trabajo o
cotidiano, practicando nuevas estrategias que favorezcan al trabajo que
realicen y les permitan optimizar los procesos cotidianos que se realizan

en el centro de salud.

Quinto: A los jefes de departamento compartir las metas institucionales para lograr
involucrar a los trabajadores y se pueda cumplir con lo requerido por el
centro de salud, ademas fomentar al cumplimiento de la misién y vision

de la entidad.

Sexta: Al director delegar funciones a los trabajadores que presenten mejores
competencias laborales para que se pueda tener un mejor trabajo
articulado y que los trabajadores se sientan parte importante de la
entidad.

Séptima: A los usuarios que recurren a diario a realizar sus consultas al centro de
salud hacer llegar sus incomodidades a las autoridades para que se
pueda realizar mejoras en los procesos con los que se cuenta

actualmente.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de operacionalizacién de variables

. Definicion Definicion : : : Escala de
variables . Dimensiones Indicadores e
conceptual operacional medicion
Kouzes y Posner | Es la gestion que . Busqueda de oportunidades
. . Desafiar el proceso
(2005)  quienes | realiza el gerente Aprender de los errores
definieron el | con el personal a Correr riesgos
V1 liderazgo como: | su cargo para Futuro gratificante y
« . Inspirar una vision
el arte de | cumplir con las _ ennoblecedor
. - compartida
movilizar a otros | metas y objetivos Apuntar a una sola vision
para que deseen | establecidos por Cooperacion de las metas
o Habilitar a otros para
luchar en pos de | la organizacion, Delegacion de poder
Liderazgo L o actuar ORDINAL
aspiraciones S€ medira Fortalecimiento del
gerencial » ;
comunes”, esto | mediante un

expresado en 5
componentes que
son desafiar al
proceso, inspirar a
una vision
compartida,

habilitar a otros a

cuestionario,
mediante una

escala ordinal.

Deficiente
Regular

Eficiente

comparnierismo

Servir de modelo

Mostrar conductas coherentes

Conseguir las metas

Generar compromiso

Brindar aliento

Reconocimiento de los
trabajadores

Celebrar los logros

Bonificaciones
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actuar, servir de
modelo y brindar

aliento (p. 66).

V2

Compromi
SO
organizaci

onal

Meyer y Allen
(1991), lo
consideran “una
condicion

psicolégica que
particulariza la
asociacién entre
empleado y una
empresa, la cual
registra

consecuencias

referentes a la
decision para
continuar en la
organizacion o]

dejarla” (p. 11).

Es la manera
como el
trabajador se
identifica con la
entidad, en el

estudio sera
analizado como
compromiso
normativo,
compromiso
afectivo y
compromiso
continuo,
analizado a
través de una

escala ordinal.

Compromiso

Normativo

Cumplimiento de normas

institucionales

Evaluacion de trabajadores

Lealtad con la institucion

Compromiso afectivo

Involucramiento laboral

Identificacion con la institucion

Trabajo en conjunto

Compromiso Continuo

Beneficios por tiempo de

servicios

Reconocimiento laboral

Asensos laborales

ORDINAL
Bajo
Regular
Alto

a7




Anexo 02: Instrumentos de recoleccidn de datos

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL LIDERAZGO GERENCIAL

INTRUCCIONES:

El propdsito del cuestionario tiene como finalidad evaluar el liderazgo gerencial, en

el marco de los estudios de la Universidad Cesar Vallejo; sobre este particular, se

solicita total sinceridad sobre las respuestas que brinde a cada pregunta, teniendo

a bien de elegir la alternativa que considere correcta, marcando con un aspa (X).

Se agradece la participacién debido a que sera de gran aporte para la presente

investigacion a la vez se hace hincapié que la informacion otorgada sera anonima.

Valoracion
Ne° ITEMS _ |
S |28 _%|w2) 8
c | 8c|<o| 8E(E
: 2 |oz |02 |9
D1: Desafiar el proceso ° P
1 ¢El gerente de la institucion le brinda
" | posibilidades de crecer profesionalmente?
5 ¢Como trabajador sientes que te puedes
" | desarrollar y ascender a otros puestos?
3 ¢Aprendes de los inconvenientes que se te
" | presentan a diario?
¢, Es importante compartir con los comparieros
los problemas que se presenten en el trabajo
4
" | para que ellos puedan tener precauciones
cuando pase por algo similar?
¢ Tienes la iniciativa de tomar decisiones cuando
5. | se te presenta un problema en la atencion al
cliente?
6 ¢ El administrador de la institucion valora a los
" | trabajadores que afrontan riesgos laborales?
D2: Inspirar una vision compartida N CN |AVY |[CS | S
" ¢El administrador impulsa los ascensos
" | laborales en la institucion?
8 ¢ Te esfuerzas cada dia para cumplir con las
" | metas de la institucion?
9 ¢ El administrador siempre difunde los objetivos
" | del banco a los trabajadores?
¢La finalidad del administrador es que todos los
10. | trabajadores cumplan con los objetivos
institucionales?
D3: Habilitar a otros para actuar N CN |AVY |[CS | S
¢ El administrador confia en las decisiones que
11. | tomen los trabajadores para resolver problemas
de los usuarios?
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¢Cuando el administrador se ausenta, siempre

12. | deja a un trabajador en su reemplazo para tomar
decisiones durante su ausencia?
¢La cultura de la institucion permite que los
13. | trabajadores se sientan en confianza con su jefe
inmediato?
14 . Se realizan talleres de integracion para
" | fomentar el compafierismo?
D4: Servir de modelo CN |AVY |CS | S
15 ¢El administrador presenta destrezas que
" | motivan a los trabajadores a alcanzarlas?
¢, Cada mes se resalta a los mejores trabajadores
16. | de la institucion, que cumplan las metas
establecidas?
¢, El administrador se preocupa por comprometer
17. | a los trabajadores con las metas de la
institucion?
D5: Brindar aliento CN |AVY |CS | S

¢ Se realizan reconocimientos a los mejores

18. trabajadores de la institucion?

¢, Se cuenta con fechas de premiacion de logros
19. .

alcanzados por los trabajadores?
20 ¢ Lainstitucion le otorga bonificaciones cuando

cumple tus metas establecidas?

iMUCHAS GRACIAS POR TU APORTACION!
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CUESTIONARIO DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

INTRUCCIONES:

El proposito del cuestionario tiene como finalidad evaluar el compromiso
organizacional de la institucién, en el marco de los estudios de la Universidad Cesar
Vallejo; sobre este particular, se solicita total sinceridad sobre las respuestas que
brinde a cada pregunta, teniendo a bien de elegir la alternativa que considere
correcta, marcando con un aspa (x). Se agradece la participacién debido a que sera
de gran aporte para la presente investigacién a la vez se hace hincapié que la
informacion otorgada sera anénima.

Opcion de Respuesta

N° ITEMS < | g 2 o| o
e | 2 8 2| g
22 |< |°%) 3
D1: Compromiso normativo ©
¢ Sientes que el centro de salud cumple las
L normas de contratacion?
¢, Consideras que el centro de salud cumple con
2. las normas de seguridad?
¢Consideras que el supervisor evalla
3. | permanentemente el trabajo que realizas en el
centro de salud?
¢En el centro de salud se cumple con las
4. | actividades que estan relacionadas al trabajo
cotidiano?
¢, Te sientes comprometido con el trabajo que
> realizas en el centro de salud?
. Te consideras leal con el desarrollo
6. organizacional del centro de salud?
D2: Compromiso afectivo N CN | AV | CS | S
¢Frente a los trabajos extras, frecuentemente
7 colaboras?
¢, Consideras que apoyas a tus comparneros para
8. | que puedan desarrollar sus funciones de manera
oportuna?
. Te sientes identificado con las metas
% institucionales del centro de salud?
¢, Sientes que has desarrollado lazos afectivos
10. con el centro de salud?
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¢En el centro de salud trabajas en conjunto con

11. | tus comparferos para cumplir con las funciones
asignadas?
12 ¢En el centro de salud te sientes a gusto al
" | compartir el trabajo en equipo?
D3: Compromiso continuo CN | AV | CS | S

¢En este ultimo afo, percibes que has crecido

13. | profesionalmente con las oportunidades
ofrecidas en el centro de salud?
¢ Estimas que en este Ultimo afio has recibido un
14.
bono por parte del centro de salud?
15 ¢El centro de salud reconoce el trabajo que
" | realizas?
16 ¢En el centro de salud recibes algun incentivo

(comision) cuando realizas trabajos extras?
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TITULO DE LA TESIS:

Anexo 03: Validez y confiabilidad de instrumentos

Liderazgo gerencial y logro de metas en el banco Scotiabank de la ciudad de Huaraz, 2020.

€0 0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Opcién de respuesta

CRITERIOS DE EVALUACION

- Relacion - Relacion
o | B, |8 e | envela | UEL | envee
VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS s § g | 2| & | varabley dinmslslié indicador y o'fcrgz('; ggﬁ%ﬁ@\%ig%@g
g |2 |2 ko] 2 dimension | dicador los items respuesta
n § < 8
Sl NO Sl g Sl NO Sl NO
El gerente de la institucion le brinda
Blsqueda posibilidades de crecer X X X X
de profesionalmente-
oportunidad Cbébmo trabajador sientes que te
es puedes desarrollar y ascender a X X X X
otros puestos
Aprendes de los inconvenientes X % X X
que se te presentan a diario
_ - Aprender de Es importante compartir con los
Desafiar el | | o orores compaiieros los problemas que se
Variable 1: | Proceso presenten en el trabajo para que X X X X
;g’iﬁ‘;gl" ellos puedan tener precauciones
cuando pase por algo similar
Tienes la iniciativa de tomar
decisiones cuando se te presenta X X X X
Correr un problema en la atencion al
riesgos cliente — ————
El administrador de la institucion
valora a los trabajadores que X X X X
afrontan riesgos laborales
Inspirar Futuro El administrador impulsa los
una vision ennoblecedo ascensos  laborales en la X X X X
compartida r institucion
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8. Te esfuerzas cada dia para cumplir
con las metas de la institucion
9. El administrador siempre difunde
los objetivos del banco a los
Apuntar a un trabajadores
b o 10. La finalidad del administrador es
solo objetivo .
que todos los trabajadores
cumplan con los objetivos
institucionales
11.El administrador confia en las
decisiones que tomen los
trabajadores para resolver
L problemas de los usuarios
Delegacién —
12.Cuando el administrador se
de poder ; .

. ausenta, siempre deja a un
Habilitar a trabajador en su reemplazo para
otros para tomar decisiones durante su
actuar ausencia

o 13. La cultura de la institucion permite
Fortalecimie que los trabajadores se sientan en
nto del confianza con su jefe inmediato
compafieris . . -
mo P 14. Se realizan talleres de integracion

para fomentar el compafierismo
Mostrar 15.El administrador presenta
conductas destrezas que motivan a los
coherentes trabajadores a alcanzarlas

. Trabajadore | 16.Cada mes se resalta a los mejores
Servir de : TR

S trabajadores de la institucion, que
modelo .
destacados cumplan las metas establecidas
17. El administrador se preocupa por
Generar .
COMDIomiso comprometer a los trabajadores
P con las metas de la institucién
Brindar Reconocimi | 18. Se realizan reconocimientos a los
aliento ento a los mejores trabajadores de la
trabajadores institucion
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19.Se cuenta con fechas de
Celebrar los e
premiacién de logros alcanzados
logros X
por los trabajadores
. 20.La institucioén le otorga
Bonificacion e
es bonificaciones cuando cumple tus

metas establecidas

Variable 2:
Compromis
o
organizaci
onal

Compromiso
Normativo

Cumplimient
o0 de normas
institucional

es

Sientes que el centro de salud
cumple las normas de contratacion

Consideras que el centro de salud
cumple con las normas de
seguridad

Evaluacion
de
trabajadores

Consideras que el supervisor
evalla  permanentemente el
trabajo que realizas en el centro de
salud

En el centro de salud se cumple
con las actividades que estan
relacionadas al trabajo cotidiano

Lealtad con
la institucién

Te sientes comprometido con el
trabajo que realizas en el centro de
salud

Te consideras leal con el desarrollo
organizacional del centro de salud

Compromis
o afectivo

Involucramient

o laboral

Frente a los trabajos extras,
frecuentemente colaboras

Consideras que apoyas a tus
compafieros para que puedan
desarrollar sus funciones de
manera oportuna

Identificacion
con la
institucion

. Te sientes identificado con las

metas institucionales del centro de
salud

10.Sientes que has desarrollado lazos

afectivos con el centro de salud
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Trabajo en
conjunto

11.En el centro de salud trabajas en
conjunto con tus compafieros para
cumplir  con las  funciones
asignhadas

12.En el centro de salud te sientes a
gusto al compartir el trabajo en
equipo

Compromis
o Continuo

Beneficios por
tiempo de
servicios

13. En este Ultimo afio, percibes que
has crecido profesionalmente con
las oportunidades ofrecidas en el
centro de salud

Reconocimien

14.Estimas que en este Ultimo afio

to laboral has recibido un bono por parte del
centro de salud
15.El centro de salud reconoce el
trabajo que realizas
Asensos 16.En el centro de salud recibes algun
laborales incentivo (comisién) cuando

realizas trabajos extras

Nota: Insertar mas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere

/4

/ )
F / J /
[ ”
¥ 7 A
o P e

Mg. Elvis Jerson

Asesor - Consulror

Ponte Quifiones

e

giadels

~

Post
DNI 44

firma
199834
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de liderazgo gerencial y compromiso organizacional

OBJETIVO:

Obtener informacién validad y confiable del liderazgo gerencial y compromiso organizacional

DIRIGIDO A: Trabajadores del centro de salud

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno

Muy bueno

Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Elvis Jerson Ponte Quifiones

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Doctor en Educacion

P
-/ J (

oy B/ R,
Mg. Elvis Jerson Ponte Quifiones
Asesor - Consulror
PR g .
) Sy _
Post firma

DNI 44199834

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo
NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)
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Z

P

CALCULO DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO LIDEREAZGOP GERENCIAL: METODO DE ALFA DE CRONBACH

TOTAL

48

53
71

73

70
70

69
67
60
68
68
64
53
51

58
64.5

0.861

0.861

PREGUNTAS
9 (101112 1314|1516 |17 |18 |19 | 20

8

04/0.2/10|06|06(0.8| 1.2 |0.6/0.7/0.7/09|0.3|1.1/0.7|0.2/0.6/0.4|0.3|0.2|0.2

11.8

SUJETOS

10
11
12
13

14
15
VARIANZA

TOTAL

Donde:

52 es la varianza de los valores totales observados

k" es el nimero de preguntas o items

57 es la varianza del item (i)

{,
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-

CALCULO DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO COMPROMISO ORGANIZACIONAL: METODO

DE ALFA DE CRONBACH

TOTAL

43

50
49

51

52

54
48

47

35

30
32

40
42

38
32

60.1

0.849

0.849

9 1101112 |13 |14 |15 |16

8

PREGUNTAS

12.3

SUJETOS

10
11
12
13

14

15
VARIANZA |0.8/1.2|0.8(1.3/0.5|/1.0/0.8|0.8|/0.6/0.5|/0.8/0.9/0.6/0.5/0.7|0.5

TOTAL
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Anexo 04: Calculo del tamafio de la muestra
Durante el desarrollo del estudio no se requiere el calculo de la muestra, puesto a
gue se esta trabajando con una muestra pequefia donde el investigador tiene

acceso a ello y no se requiere realiza un célculo para que se pueda trabajar.
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Anexo 05: Autorizacién de la institucién en donde se aplico la investigacion

“Aio de la Universalizacién de la Salud”

CONSTANCLA

La jefa del Centro De Salud San Jacinto 2020.

Hace Constar:

Que el CD. Raul Javier Maguifia Bocanegra,
identificado con DNI: 44731625, ha solicitado informacion al personal del Centro
de Salud San Jacinto para el desarrollo de su trabajo de investigaciéon en Ia
escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo de Chimbote, en la maestria
de Gestion de los servicios de la salud , con el titulo denominado: “Liderazgo y
compromiso organizacional del personal en el centro de salud San Jacinto,
Ancash - 2020, la misma que es autorizada a brindarle informacién para que
pueda culminar con éxito el trabajo de investigacion propuesto.

Se expide la presente constancia a solicitud del interesado,
para los fines que estime conveniente.

San Jacinto, 09 de octubre del 2020.

: L)
CTMP 4R8O
JEFT OE MICRORED SAN MACINTO
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Anexo 06: Declaracion jurada de autoria y Autorizacién de publicacion del articulo

cientifico

DECLARACION JURADA DE AUTORIA Y AUTORIZACION PARA LA

PUBLICACION DEL ARTICULO CIENTIFICO

Yo, Maguifia Bocanegra Raul Javier, estudiante (), egresado (X), docente (), del

Programa maestria en Gestion de los Servicios de la Salud de la Escuela de

Postgrado de la Universidad César Vallejo, identificado(a) con DNI 44731625, con

el articulo titulado.

Liderazgo gerencial y compromiso organizacional del personal en el centro de salud
San Jacinto, Ancash - 2020.

Declaro bajo juramento que:

1)
2)
3)

4)

5)

El articulo pertenece a mi autoria.
El articulo no ha sido plagiado ni total ni parcialmente.
El articulo no ha sido auto plagiado; es decir, no ha sido publicada ni
presentada anteriormente para alguna revista.
De identificarse fraude (datos falsos), plagio (informacion sin citar a autores),
autoplagio (presentar como nuevo algun trabajo de investigacion propio que
ya ha sido publicado), pirateria (uso ilegal de informacion ajena) o
falsificacion (representar falsamente las ideas de otros), asumo las
consecuencias y sanciones que de mi accién se deriven, sometiéndome a la
normatividad vigente de la Universidad César Vallejo.
Si, el articulo fuese aprobado para su publicacion en la Revista u otro
documento de difusion, cedo mis derechos patrimoniales y autorizo a la
Escuela de Postgrado, de la Universidad César Vallejo, la publicacién y
divulgacion del documento en las condiciones, procedimientos y medios que
disponga la Universidad.

Chimbote, 09 de enero del 2021.

v
F 4

o

.~ ;\V/ Ve -
Maguifia Bocanegra Raul Javier
DNI: 44731625
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