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Resumen

La presente investigacion se vincula ODS 3 por lo que el objetivo general fue
determinar la relacion entre el liderazgo y el compromiso organizacional en el personal
de un establecimiento de salud de Lima-Peru, en el afio 2024. La metodologia fue de
tipo basico, enfoque cuantitativo, correlaciona, disefio no experimental y de corte
transversal. Como técnica de investigacion se empled la encuesta, utilizando dos
cuestionarios como instrumentos para las dos variables de estudio, los cuales fueron
validados por juicio de expertos. Ademas, se obtuvo una validez y confiabilidad de
0.925 para el instrumento de liderazgo y de 0.893 para el instrumento de compromiso
organizacional, segun el estadistico Alfa de Cronbach.

La poblacion conformada por 560 trabajadores de un centro de salud, de los
cuales se seleccion6 una muestra de 228 mediante un muestreo no probabilistico por
conveniencia. Los resultados mostraron un nivel medio de liderazgo del 55.3%, y un
nivel medio de compromiso organizacional del 70.2%. Se concluyd que existe una
asociacion significativa entre el liderazgo y el compromiso organizacional en el
personal de un establecimiento de salud de Lima, (coeficiente Rho de Spearman
0.723, con un p-valor de 0.000, menor a 0.05, mostrando un nivel de correspondencia

positiva alta.

Palabras clave: Capacidad de liderazgo y gobernanza, participacion de los

empleados, personal, establecimiento de salud.



Abstract

The present research is linked to SDG 3, so the general objective was to
determine the relationship between leadership and organizational commitment in the
staff of a health establishment in Lima-Peru, in the year 2024. The methodology was
basic, approach quantitative, correlation, non-experimental and cross-sectional
design.

The population consisted of 560 workers from a health center, of which a
sample of 228 was selected through non-probabilistic convenience sampling. The
results showed an average level of leadership of 55.3%, and an average level of
organizational commitment of 70.2%. It was concluded that there is a significant
association between leadership and organizational commitment in the staff of a health
facility in Lima, (Spearman's Rho coefficient 0.723, with a p-value of 0.000, less than
0.05, showing a level of positive correspondence high.

Keywords: Leadership and Governance Capacity, Employee participation,

staff, health facility

Keywords: Leadership and governance capacity, employee participation,

staff, health facility.



l. INTRODUCCION

A nivel global en América Latina se pide encaminar todos los esfuerzos hacia
el nivel primario de atencion en salud con lideres capaces, con inteligencia emocional
y empéticos que puedan ser los propios transformadores, con lo cual aportaran a que
ese sistema sea cada vez mas fuerte (Organizacion Panamericana de la Salud [OPS],
2023; Puertas et al., 2020). La entidad Mundial de la Salud (OMS, 2022), describe
gue, gobiernos y empleadores, deben establecer un entorno propicio al cambio en el
trabajo fortaleciendo el liderazgo a través de politicas laborales ya que éste influye de
manera decisiva en el rol y sensacion de bienestar de los mismos en la gestién publica
(Chinchay y Chavarry, 2021).

La organizacién Internacional de trabajo (OIT, 2023) ha establecido que el
compromiso organizacional mejora por medio del trabajo decente en cualquier
organizacion, ademas ayuda en reducir la sensacion de desigualdad que el trabajador
percibe ante diferencias marcadas como son los sueldos vs la inflacion.

En Perd, el Ministerio de Salud (MINSA, 2023) tienen programas responsables
de buscar acelerar los esfuerzos para mejorar las funciones de liderazgo gerencial,
para identificar retos en equipo y analizarlos a fin de fortalecer la capacidad del recurso
humano y lograr un mayor compromiso dentro de la organizacion, los cuales no son
plenamente implementados. El Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE,
2024) ha establecido mecanismos para mejorar el compromiso organizacional en las
instituciones del estado aplicando normativas y legislando en la materia,
proporcionando dictimenes que ayudaran al trabajador en temas de beneficios
sociales, econémicos entre otros.

A nivel local, la investigacion abordo la percepcion de liderazgo y compromiso
organizacional que se halla en un establecimiento que se dedica al servicio de la salud
correspondiente al primer nivel de atencién en Lima y Callao, siendo su publico de
atencién predominantemente adultos mayores dependientes que por su patologia y/o
cronicidad no pueden acudir a un centro médico, clinica u hospital para su atencion
porque su desplazamiento se afecta por la pluripatologia presente aunado a la
avanzada edad. En este establecimiento de salud son los profesionales asistenciales
guienes se desplazan hasta el domicilio del paciente para su atencion en los diversos
servicios que brinda como son medicina general, medicina especializada, enfermeria,

tecnologia médica en 3 de sus 6 areas, asi mismo se brinda atencion en nutricion,



psicologia, trabajo social, ademas hay atenciones no programadas por el servicio de
urgencias y hospital en casa.

El personal administrativo de este establecimiento de salud permanece en las
instalaciones cumpliendo una jornada laboral de 8 horas de lunes a viernes y
atendiendo al publico que llega para diferentes gestiones como es la inscripcion,
referencias y contrarreferencias, entrega de medicacion, area de quejas y reclamos,
asi como la gestion de urgencias entre otros como laboratorio y rayos X.

El insuficiente nimero de recursos humanos en la atencién domiciliaria versus
la demanda de la poblacion en su atencion de salud, la falta de la entrega oportuna o
escases de medicamentos, la falta de unidades méviles para el desplazamiento del
personal de urgencias o el incremento en las quejas y reclamos que se evidencia en
el malestar del publico usuario por el incumplimiento de las programaciones
asistenciales y la falta de apoyo por parte de urgencias en forma oportuna, repercuten
en los trabajadores quienes requieren de una mejor relacion por parte de los lideres
institucionales, un trato que ayude a los trabajadores a fortalecer su compromiso
dentro de la organizacion y a hacer que el personal fidelizado se vea recompensado
en sus expectativas laborales, en el clima laboral, capacitacién, mejoras econémicas,
y otros beneficios que le ayuden a soportar las agotadoras jornadas laborales tanto
en el personal asistencial como administrativo y se vean recompensados en el
esfuerzo de hacer que el establecimiento siga siendo lider de las instituciones de salud
a nivel nacional.

El presente trabajo de investigacion esta vinculado al objetivo 3, que se refiere
a la salud y bienestar y a la meta correspondiente al 3.4 reduccién de las
enfermedades no transmisibles y salud mental ya que es deber de los gestores de
salud velar por el bienestar de sus trabajadores asistenciales y administrativos, tanto
en aspecto de salud fisica como salud mental.

Por tal motivo, se estructurd la subsiguiente pregunta de investigacion, ¢Qué
relacion existe entre liderazgo y compromiso organizacional en el personal de un
establecimiento de salud de Lima-Peru, 2024?; como problemas especificos ¢Qué
relacion existe entre liderazgo y las dimensiones del compromiso organizacional
(afectivo, de continuidad y normativo), en el personal de un establecimiento de salud
de Lima-Peru, 2024?

La presente investigacion se justifico de manera teorica y brind6 una revision a

los conceptos de varias investigaciones ya realizadas que contribuyeron en el estudio
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a explicar, como el liderazgo se relaciona con el compromiso organizacional, de esta
manera este estudio llend un vacio importante y aporté con nuevo conocimiento.

En la justificacidn tipificada como practica, este estudio presentd resultados
estadisticos de la medicién de sus variables y a partir de ellos se ha tomado decisiones
para contribuir en la solucion del problema de esta organizacion. En la justificacion
metodoldgica se realizo partiendo del método cientifico y revisando teorias; en este
estudio se demostré las hipétesis, brindando validacion y la caracteristica de
confiabilidad a instrumentos usados en la medicion de las variables y que servira de
guia en otros estudios que se ejecuten semejantes en contexto.

Siendo el objetivo general determinar si existe relacion entre liderazgo y
compromiso organizacional en el personal de un establecimiento de salud de Lima-
Peru, 2024; los objetivos especificos determinar la relacion que existe entre liderazgo
y las dimensiones del compromiso organizacional (afectivo, de continuidad y
normativo), en el personal de un establecimiento de salud de Lima-Peru, 2024.

Los trabajadores asistenciales y administrativos que laboran en las variadas
areas del establecimiento de salud estan experimentando una falta de motivacion
evidente al ver que la problematica de su servicio y clima laboral no mejora de acuerdo
a sus expectativas lo que revela una problematica en el estilo de liderazgo ya que
segun Alcazar (2020) quien hizo un estudio del tema, demostré que un lider logra ser
efectivo o no efectivo, de acuerdo a cOmo se encuentre la organizacion y que depende
del estilo de liderazgo para que haya un impacto significativo en el comportamiento de
dicha organizacién, asignandole el estilo afectivo al hecho de que un trabajador quiere
ser parte de la institucidbn por apego emocional ya que siente que su labor es
importante en la organizacion; el sentimiento de obligacion es una caracteristica del
estilo normativo ya que al salir de la institucion le traeria sentimientos de culpa si es
gue ha recibido beneficios como la capacitacion o han invertido en entrenamiento de
habilidades practicas.

Mencionando a los trabajos anteriormente examinados en el nivel internacional
Santiago (2023) determind que el liderazgo ético es afectado positivamente con el
compromiso organizacional especialmente con dos de sus dimensiones que son la
afectiva y la normativa, igual relacién encontrd en la tercera dimension denominada
como compromiso de continuidad o permanencia teniendo mayor relacion en una de

sus facetas relacionada a sacrificios percibidos, mas no con la relacionada a la falta



de alternativas laborales. Este estudio se llevo a cabo en 448 empleados, con una
regresion lineal que justifica esta asociacion (g = 0.33, se = 0.07, p < 0.05).

En su estudio Sarwar et. al (2022), tuvo por objetivo medir el impacto de la
forma de liderazgo de los directores en el ejercicio de los docentes a nivel universitario.
Para ello, recopil6 datos de 300 profesores universitarios mediante un enfoque de
muestreo aleatorio. Durante la toma de datos hubo el manejo de un cuestionario
autoadministrado (escala Likert correspondiente a cinco puntos). Para detectar
relaciones y diferencias entre las opiniones de los participantes del estudio se utilizé
la correlacion y la prueba t. Los hallazgos revelaron que, la forma de liderazgo de los
directores conllevo a un impacto positivo en el ejercicio de los docentes. El estudio
expuso una fuerte relacion estadisticamente positiva que asocia el estilo de liderazgo
de directores universitarios con el trabajo docente. Asi, los efectos de este estudio
apuntan que los directores universitarios deberian adoptar el estilo de liderazgo
acorde al nivel de los profesores. El estilo de liderazgo debe cambiarse segun
situaciones especificas en las universidades. (r = 0,209 p = 0,000 < 0,000 y niveles
0,05)

Para Tortolero y Carredn (2022), llevaron a cabo una investigacién en Durango-
México, especificamente entre los docentes de educacién superior, con la intension
de comprobar el vinculo que tienen los tipos de liderazgo y el compromiso
organizacional, este estudio cumplio recogiendo datos (encuesta) por medio de 48
interrogaciones, repartidas entre las dimensiones establecidas, de cada una de las
variables, el uso la escala Likert estuvo presente; su disefio de estudio fue
experimental, de nivel correlacional descriptivo, asimismo fue transversal en cuanto al
tiempo. Lo que obtuvieron fue demostrar que existe una relacion positiva del liderazgo
con la variable compromiso organizacional, en sus tres tipos y que el liderazgo de tipo
transformacional es el que muestra la relacion més alta, (R de Sperman = 0.512) por
lo que finiquitaron demostrando que los trabajadores muestran un mayor compromiso
ante un liderazgo transformador, que los ayuda a impulsar los valores la filosofia de la
empresa.

Alcdzar (2020), mostr6 la forma como el comportamiento de lideres
transformacionales impacta en el compromiso, destaca en esas teorias
contemporaneas como la del liderazgo transformacional es una de las mas relevantes
y resalta la importancia del compromiso organizacional, Ultimamente su

correspondencia con el liderazgo transformacional.



A nivel nacional se tienen, los siguientes estudios, tales como de Vera (2022),
tomando como lugar de estudio una unidad ejecutora de salud, realizé un trabajo de
investigacion en 143 trabajadores teniendo como resultado que ambas variables
denominadas una de ellas estilos de liderazgo se vincula significativamente con la otra
denominada compromiso organizacional, siendo el valor de Pearson = 0,739 y la
significancia de Chi-cuadrado de Pearson = 0,00.

Asi mismo, Segura (2022), efectué un estudio para establecer el vinculo
existente entre la cultura y el compromiso organizacional en un compafiia de Salud,
la poblacion estuvo integrada por 48 trabajadores y en su respuesta descubridé una
correlacion directa muy alta y con un valor de Rho 0,846 entre cultura y compromiso
organizacion, También, Ramirez (2023) en su indagacion y publicacion cuyo objetivo
fue identificar si habia influencia entre liderazgo de tipo transformacional y el
compromiso que tenian el recurso humano de la organizacion, hizo su estudio en 81
profesionales de salud, se evidencié que los mencionados del estudio estiman que el
liderazgo transformacional es bueno en un 73% de los participantes en el estudio y
mencionando al compromiso organizacional es el 81% que presenta un nivel regular,
por lo que se resume que hay una influencia significativa entre ambas en los
profesionales de la salud de ese lugar siendo el chi cuadrado = 77.025 y la prueba
Pseudo R 0.614.

De acuerdo a Pereira (2022), en su trabajo investigativo para determinar si
habia o no relacion del liderazgo desde su clasificacion de estilos y compromiso
organizacional en 120 trabajadores, llegd a al resultado concluyente afirmando que
hay alta relacién entre estos, aseverando que cuando hay un mejor tipo de liderazgo
dentro de la empresa, va a ser mayor el compromiso que va a tener el personal de
dicha institucion. El resultado obtenido con el Rho de Spearman fue p= 0,930 con una
significancia p= 0,000 < 0.05.

Por otra parte, Martinez (2023) buscé constituir cuél era la relacion existente
entre el liderazgo y el compromiso de una organizacion compuesta de 107
enfermeras, llegd a demostrar la presencia de una relacion directa entre el liderazgo
y el compromiso organizacional siendo su Rho de Spearman 0.779 por lo que concluy6
que es positiva alta.

Asi mismo, Gutiérrez (2019) en su andlisis establecio la relacion entre el
liderazgo y la dindmica de tipo organizacional en organismos publicos, el estudio se

realizd en 250 trabajadores, la conclusion es determiné que si se encuentra una
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relacion significativa entre ambas. afirmando que cuando hay ejercicio de liderazgo en
una organizacion habra mejores condiciones que favoreceran la dinamica dentro de
la institucion. El coeficiente de Pearson es 0.401

En su estudio, Condori (2021) tomando el ambiente de Obstetricia de un
hospital de Andahuaylas desarroll6 una exploracion entre liderazgo de tipo
transformacional y el compromiso que tienen los trabajadores de esa organizacion en
90 trabajadores, los resultados obtenidos determinaron que ambas variables tienen
una baja significancia. El p < .05y el coeficiente de Rho de Spearman 0,386.

Desde los afios 1990 hasta la actualidad se vienen desarrollando intentos de
estudiar al liderazgo, proponiendo varios modelos contemporaneos, podemos definir
como lider a la persona que en una organizacion tiene la capacidad de influenciar
sobre las demas personas de la misma, dirigiéndolas en un camino o direccion sin
usar medios coactivos (Martinez, 2022) y la de liderazgo el mecanismo que usa el
lider para impactar en otros con la finalidad de alcanzar objetivos en comun. (Alcazar,
2020). Para Afsourant et al. (2022) el liderazgo esté asociado directa e indirectamente
a traves de la participacion de los colaboradores con el desarrollo de la institucion los
mismos que esta dispuestos a un intercambio relacionados con el ambiente, valores
y el costo - beneficio donde trabajan; este liderazgo se enriquece con las
caracteristicas personales generados en la practica y en las capacidades del lider, es
futurista, explorador y conoce bien la organizacion (De Gori, 2024; Maldonado y Goll,
2020); motivando, alentando y fortaleciendo las capacidades de decisidn a sus
colaboradores (Chis-Manolache, 2022). Esta labor seria segura si al presentarse una
problematica interna ya conociéramos las soluciones, pero esto no siempre es asi
(Heifetz y Linsky, 2021). Es por eso que el lider toma conciencia de sus capacidades
y de sus colaboradores para dar soluciones éticas que satisfagan a ambos y logren
generar en la empresa un sustento de sus procesos y estar a la vanguardia con la
modernidad, tomando en cuenta su cultura (Martinez, 2023; Palma y Mendoza, 2021;
Tang, 2022)

Bass (como lo expresa Tortolero y Carredn, 2022) establece tres tipos de lider:
transformacional, transaccional y “laissez faire” o correctivo. Los transformacionales,
promueve estilos de cultura para todos, sistemas y procesos no tan rigidos, explora
otros métodos que impacten en bien de los trabajadores y asi transferir en ellos
conocimiento. Este lider es carismatico lo que le ayuda a llegar a los individuos y los

inspira a cumplir con la intensién de la empresa, priorizando la comunicacion y el
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respeto mutuo, inspira al cambio (Jiatong et al., 2022; Karakitapoglu-Aygin et al.,
2023; Peng et al., 2020). Los Transaccionales, van a motivar a los trabajadores por
medio de premios si hay resultados graduales positivos, si son negativos otorga
sancion, lo que involucra negociacion con beneficios de ambas partes. Los
correctivos, son de estilo abierto, que no implica involucrarse con el personal ni en las
decisiones de la empresa, deja que el personal decida qué hacer y no hacer, aunque
implique la determinacion de lo que él debe hacer.

Por otro lado, el Compromiso Organizacional es bastante complejo y
multidimensional en su analisis, contempla a la organizacién y a los trabajadores de
la misma, con un vinculo entre los actores. Las empresas piden productividad y
eficacia, los trabajadores buscan estabilidad laboral asociada al tipo de contrato,
beneficios, estatus econdmico y otros, que van a reforzar sus compromisos ya que se
traduce en mejoras economicas individuales y familiares, es por ello que no existe una
férmula que garantice un nivel de compromiso deseado (Coronado-Guzman et al.,
2020; Fabian-Palomino, 2019). Esta variable es definida por Varona (segun lo
menciona Tortolero y Carredn, 2022) como el producto del intercambio de beneficios
multiples entre organizacion y trabajadores donde la persona recibe estos beneficios
en el cumplimiento de sus actividades asignadas y como la estima que tiene un
colaborador con su institucibn ya que aspira ser distinguido por sus acciones
(proactividad, efectividad, mayor compromiso) dentro de la empresa, por lo que busca
el logro de objetivos empresariales. Meyer y Allen (mencionado en Vega y Rebolledo,
2020), lo definieron como una caracteristica en la relacion trabajador — organizacion,
desde el estado psicolégico cuya consecuencia es la continuidad o discontinuidad
laboral, siendo sus componentes el deseo, la necesidad o la obligacion de permanecer
en su trabajo.

Alcazar, (2020) manifiesta que en la teoria de Porter sus componentes
psicolégicos son 3: lealtad, involucramiento e identificacion, sin embargo, Meyer y
Allen modifica en: afectivo, normativo y de continuidad lo cual también es sostenido
por Tortolero y Carredn, (2022) y Coronado-Guzman et al., (2022). Con lo cual, se
establece 3 dimensiones, el afectivo que implica la sensacion del trabajador por un
trato justo (Aceptacion al cambio, Satisfaccion laboral, iniciativa, Desarrollo de otras
personas). De continuidad, sensacion de obligacion de seguir en la empresa por la
dedicacion en tiempo y esfuerzo en esta ademas del temor al desempleo o uno que

no tenga los mismos beneficios, implica el analisis material de pérdida y ganancia al
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irse por lo que termina quedandose en la empresa (Desempefio, Necesidades,
Rotacién) y Normativo, sensacién de lealtad laboral por lo que la empresa ha
contribuido en la persona. (Contribucién de objetivos, Implicacion con la mision,
Desarrollo de otras personas) (Coronado-Guzman et al., 2022; Tortolero y Carredn
2022). El aval de las organizaciones al progreso de su personal conlleva a fortalecer
su confianza, lealtad e incrementa la sensacién de orgullo, lo que lleva al trabajador a
retribuir con iniciativas productivas que ayudan a la mejora de la empresa,
generandose asi una reciprocidad, fidelizandose y pasando a ser una fuerza laboral
con habilidades blandas, leal y comprometida que se traduce en trabajo significativo
para la empresa (Khuzaini et al., 2023; Rabiul et al., 2023; Soto et al., 2024; Tian et
al., 2020).

La Hipétesis general del presente trabajo de investigacion es: existe relacion
significativa entre liderazgo y compromiso organizacional en el personal de un
establecimiento de salud de Lima-Peru, 2024; siendo las especificas: existe relacion
significativa entre liderazgo y las dimensiones del compromiso organizacional
(afectivo, de continuidad y normativo), en el personal de un establecimiento de salud
de Lima-Peru, 2024.

Il. METODOLOGIA

Acerca de la metodologia en esta investigacion se afirma que el tipo es basica
orientada a un nuevo conocimiento que ayudara a la solucion de una problematica
actual o futura segun la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico
(OCDE, 2018); el enfoque es cuantitativo, nivel correlacional simple, el disefio sera no
experimental pues las variables se mantendran en estado natural, no se alteré de
ninguna forma, menos deliberadamente y se enfocara en la observacion y medicion
de las mismas, este estudio es transversal, dado que analizara los datos obtenidos en
determinado momento de tiempo (Agudelo et al., 2008). El esquema metodolbgico se
coloco en los anexos.

Para la variable Liderazgo, la definicion conceptual estuvo definida como la
persona que en una organizacion tiene la capacidad de influenciar sobre las demas
personas de esta, dirigiéndolas en un camino o direccion sin usar medios coactivos
(Martinez, 2022). Para la definicién operacional de la variable Liderazgo se cont6 en

3 dimensiones que fueron: transformacional, transaccional y correctivo. Escala ordinal.



Para la variable Compromiso organizacional se determind como definicion
conceptual segun Meyer y Allen (mencionado en Vega y Rebolledo, 2020), es la
caracteristica en la relacion trabajador — organizacion, desde el estado psicoldgico
cuya consecuencia es la continuidad o discontinuidad laboral, En la variable
compromiso organizacional, su definicion operacional estuvo determinada por la
medicion de tres dimensiones que fueron: afectivo, el de continuidad y normativo.
Escala ordinal.

La poblacién correspondié a los trabajadores de la institucién, incluidos los
administrativos y los asistenciales sin distincion de tiempo de servicio o0 modalidad de
contrato como es contrato a tiempo indeterminado, a tiempo parcial, tercerizado,
nombrado y otros. Participaron todos los trabajadores sin distincion de grupo
profesional, que voluntariamente cooperaron en este estudio y confirmaron mediante
el consentimiento informado; fueron eliminados quienes no desearon colaborar en el
estudio. La férmula para determinar el método de muestreo empleado se incluy6 en
los anexos.

La técnica, fue la encuesta donde se recolecto los datos y se cumplié por cada
una de las variables, siendo la variable 1 Liderazgo y la variable 2 Compromiso
Organizacional, ademas los instrumentos que se usaron para este fin fueron usando
cuestionarios propios por cada una. El instrumento con los que se midi6 ambas
variables se encuentra dentro del anexo de este del trabajo de investigacion.

La validez de los instrumentos nos ayudo a indicar el grado o medida en que el
contenido del instrumento mide y avala aguello que realmente se quiere medir (Bernal,
2016). Este instrumento fue revisado por expertos en el tema, siendo en niumero de 3
y asi determinamos la validez del instrumento. Los expertos revisaron el contenido y
determinaron que la herramienta fue la adecuada para evaluar las variables en estudio
y opinaron que ambas herramientas eran aplicables y apropiadas para medir lo que
se buscé investigar, los resultados respaldan la validez, solidez e idoneidad de la
herramienta que es importante y fortalece la validez de esta investigacion.

Para la confiabilidad de los instrumentos usados incluyeron, la recoleccion de
datos mediante escala bastante conocida como es la escala de Likert. La consistencia
interna fue aplicando el coeficiente Alfa de Cronbach y la recopilacion de la data
principal se realiz6 mediante una prueba piloto a 20 colaboradores del centro de salud,
cuyo objetivo fue evaluar la confiabilidad de los instrumentos, asi como la

interpretacion de los items por parte de los participantes en el estudio.



Recolectada la informacidn se vacio en un Excel y luego se traslado la base de
datos al SPSS version 26, se efectud el analisis descriptivo, la prueba de normalidad
Kolmogorov pues la muestra es > 50. Posteriormente el analisis inferencial a través
del Rho Spearman.

Para los aspectos éticos se respeto las disposiciones que se encuentran en el
codigo de ética de la Universidad César Vallejo, en cuanto a las autorias la version
APA, y se ha respetado los derechos de autor con lo que garantizamos los valores de
honestidad, alta responsabilidad y el valor de la transparencia que se dieron durante
todo el proceso que implica la recoleccion de datos informativos hasta la culminacion
en la difusion de los resultados obtenidos. Los denominados integridad y valores de
la ética son los baluartes que sostienen esta investigacion los mismos que fueron
respaldados por los documentos que regulan y orientan el comportamiento ético en la

investigacion cientifica.

. RESULTADOS

Analisis descriptivo

Tabla 1 Variable liderazgo

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 22 9.6 9.6
Medio 126 55.3 64.9
Alto 80 35.1 100.0
Total 228 100.0

En latabla 1, sobre el resultado obtenido acerca de la variable liderazgo, donde
el 55.3% indicaron que se hallan en el nivel medio, el 35.1% alto; por otro lado, el 9.6%
un nivel bajo. El resultado obtenido evidencia que el 64.9% del personal de un
establecimiento de salud de Lima estan ubicados en el nivel medio y bajo acerca de
su nivel de liderazgo; mientras que el 35.1% se mostraron con un nivel alto de

liderazgo.
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Dimensiones

Tabla 2 Dimension transformacional

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 33 14.5 14.5
Medio 81 35.5 50.0
Alto 114 50.0 100.0
Total 228 100.0

En la tabla 2, se observa los resultados obtenidos acerca del nivel de la
dimension transformacional, donde, se evidencia que se encuentra en un nivel alto
con un 50%, el 35.5% medio; mientras que el 14.5% consideran un nivel bajo en el
personal de un establecimiento de salud de Lima en el 2024. Lo evidenciado, nos
permite afirmar que existe un 50% del personal de un establecimiento de salud de
Lima tiene una fortaleza importante un su nivel de liderazgo transformacional, mientras

que el otro 50% carece de ello.

Tabla 3 Dimension transaccional

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 34 14.9 14.9
Medio 116 50.9 65.8
Alto 78 34.2 100.0
Total 228 100.0

En cuanto a la dimension transaccional, lo mostrado como tabla 3,
evidenciamos un nivel medio con un 50.9%, el 34.2% alto; por otro lado, el 14.9%
consideraron un nivel bajo. El resultado sugiere que existe un 65.8% del personal en
de un establecimiento de salud de Lima se encuentra en nivel medio y bajo de

liderazgo transaccional lo que indica que carecen de esa cualidad.
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Tabla 4 Dimension correctivo

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 91 39.9 39.9
Medio 126 55.3 95.2
Alto 11 4.8 100.0
Total 228 100.0

En la tabla 4, acerca del nivel de la dimension correctivo, el 55.3% consideran
un nivel medio, el 39.9% bajo; mientras que el 4.8% del personal de un establecimiento
de salud de Lima consideraron un nivel alto. Lo obtenido, evidencia un nivel bajo y
medio del 95.2% del nivel de liderazgo correctivo en el personal de un establecimiento
de salud de Lima lo que indica que es necesario que el personal pueda mejorar en

dicha dimension para brindar un mejor servicio en el establecimiento.

Tabla 5 Variable compromiso organizacional

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 23 10.1 10.1
Medio 160 70.2 80.3
Alto 45 19.7 100.0
Total 228 100.0

Al respecto de la variable compromiso organizacional, se tiene en la tabla 5,
que, el 70.2% indicaron un nivel medio, el 19.7% alto; por otro lado, el 10.1% un nivel
bajo de compromiso organizacional. Lo obtenido nos permite afirmar que el 80.3% del
personal de un establecimiento de salud de Lima se encuentra categorizada en un
nivel medio y bajo lo que indica que carecen del compromiso organizacional; mientras

que el 19.7% indican un nivel alto de compromiso organizacional.
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Tabla 6 Dimension afectivo

. , Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 47 20.6 20.6
Medio 136 59.6 80.3
Alto 45 19.7 100.0
Total 228 100.0

En cuanto a la dimensién afectivo, mostramos la tabla 6, donde se establece
gue existe un nivel medio con un 59.6%, bajo 20.6%; mientras que el 19.7% un nivel
alto en el personal de un establecimiento de salud de Lima. Se visualiza que existe un
80.3% del personal que carece de la dimensién afectivo, y solo el 19.7% consideran

gue cuentan con un nivel alto de la dimensién afectivo.

Tabla 7 Dimension de continuidad

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 12 5.3 5.3
Medio 171 75.0 80.3
Alto 45 19.7 100.0
Total 228 100.0

En la tabla 7 acerca del nivel de la dimension de continuidad, el 75% del
personal consideran que esta en el nivel medio, el 19.7% alto; por otro lado, el 5.3%
consideraron un nivel bajo. Lo obtenido nos permite afirmar que existe un 80.3% del
personal de un establecimiento de salud de Lima que se encuentra en un nivel medio

y bajo; y solamente, el 19.7% consideraron un alto nivel.
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Tabla 8 Dimensidon normativo

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 11 4.8 4.8
Medio 139 61.0 65.8
Alto 78 34.2 100.0
Total 228 100.0

En referencia a la dimension normativo, la tabla 8, muestra la existencia de
nivel 61% medio, el 34.2% alto; mientras que el 4.8 % un nivel bajo. El resultado
obtenido sefala que el 34.2% mostraron un nivel alto de compromiso normativo,
mientras que el 65.8% mostraron un nivel medio y bajo, lo que indica que el personal
de un establecimiento de salud de Lima carece del compromiso normativo.

Anélisis inferencial

Tabla 9 Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Liderazgo 0.154 228 0.000
Compromiso 0.115 228 0.000

organizacional

En la tabla 9, se muestra que el p-valor de la variable liderazgo y compromiso
organizacional es menor a 0.05; por consiguiente, queda evidenciado que los datos
de la puntuacion no siguen una distribucion normal, por consiguiente, para analisis y
contrastacion de la hipotesis se empled la prueba estadistica no paramétrica Rho de

Spearman.
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Tabla 10 Correlacion Rho de Spearman entre liderazgo y compromiso

organizacional

Compromiso

Liderazgo .
organizacional
Rho de Liderazgo Coeficiente de
Spearman correlacion 1.000 0.723
Sig. (bilateral) 0.000
N 228 228
Compromiso Coeficiente de
organizacional correlacion 0.723 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
N 228 228

De acuerdo con la tabla 10, donde el p-valor =0.000 obtenido es menor a 0.05;
por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. con un nivel
de correspondencia positiva alta de 0.723 (Rho); se evidencia una relacion entre el
liderazgo y compromiso organizacional en el personal de un establecimiento de salud
de Lima-Peru, 2024.

Tabla 11 Correlacién Rho de Spearman entre liderazgo y compromiso afectivo

Liderazgo Afectivo
Rho de Liderazgo Coeficiente de
Spearman correlaciéon 1.000 0.631
Sig. (bilateral) 0.000
N 228 228
Afectivo Coeficiente de
correlacion 0.631 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
N 228 228

De acuerdo con la tabla 11, donde el p-valor =0.000 obtenido es menor a 0.05;
por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Con un nivel
de correspondencia positiva media de 0.631; interpretamos que se evidencia una
relacion entre el liderazgo y compromiso afectivo en el personal de un establecimiento
de salud de Lima-Peru, 2024.
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Tabla 12 Correlaciéon Rho de Spearman entre liderazgo y compromiso de

continuidad
Liderazgo De continuidad
Rho de Liderazgo Coeficiente de
Spearman correlacion 1.000 0.658
Sig. (bilateral) 0.000
N 228 228
De continuidad Coeficiente de
correlacion 0.658 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
N 228 228

De acuerdo con la tabla 12, donde el p-valor =0.000 obtenido es menor a 0.05;
por lo que, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Interpretamos
qgue, con un nivel de correspondencia positiva media de 0.658, se evidencia una
relacion entre el liderazgo y compromiso de continuidad en el personal de un

establecimiento de salud de Lima-Peru, 2024.

Tabla 13 Correlaciéon Rho de Spearman entre liderazgo y compromiso normativo

Liderazgo Normativo

oy e Coelenee
Sig. (bilateral) 0.000
N 228 228
Normativo Sgrfggg%ts de 0.621 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
N 228 228

De acuerdo con la tabla 13, donde el p-valor =0.000 obtenido es menor a 0.05,
por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Interpretamos
que con un nivel de correspondencia positiva media de 0.621 se evidencia una
asociacion entre el liderazgo y compromiso normativo en el personal de un

establecimiento de salud de Lima-Peru, 2024.
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IV. DISCUSION

En la presente investigacion se obtuvieron los siguientes resultados
descriptivos en concordancia con el objetivo general, donde, del 100% de los
encuestados, el 55.3% sefalaron tener un nivel de liderazgo regular, y el 70.2%
indicaron tener un nivel medio de compromiso organizacional. Los resultados
descriptivos se alinean con estudios como el de Ramirez (2023), quien reportd un nivel
regular de compromiso organizacional del 81% y un nivel alto de liderazgo del 73%,
en contraste con el 55.3% de nivel regular de liderazgo encontrado en el presente
estudio. Vera (2022) hallé un nivel regular de liderazgo del 39.2% y un nivel alto de
compromiso organizacional del 46.2%, lo cual difiere de nuestros resultados, pero
sigue mostrando una relacion significativa entre ambas variables. Estos hallazgos
afladen un respaldo a la afirmacion que, ejercer un estilo de liderazgo afecta
directamente los componentes del compromiso laboral y esto explicaria por qué los
lideres que motivan, alientan e impulsan tienen una mayor aprobacion por sus
trabajadores (Beraun y Castillo 2024).

Respecto a los resultados a nivel inferencial en este estudio el objetivo general
tuvo como resultado una relacion significativa entre las dos variables, con un
coeficiente de Rho de Spearman = 0.723 y significancia = 0.000, lo que sefiala una
correlacion positiva fuerte. Esto demuestra que un liderazgo eficiente esta
directamente relacionado con un mayor compromiso organizacional. Estos resultados
son similares a los resultados obtenidos por Ramirez (2023) y Vera (2022), quienes
también encontraron una relacién significativa entre ambos en sus correspondientes
estudios.

Los resultados obtenidos respaldan la teoria postulada por Salguero y Garcia
(2017), quienes afirman que los lideres son seres inspiradores de una vision
simultdnea enfocada en el futuro, involucrando a todos los miembros de una
organizacion y fomentando un ambiente de trabajo positivo para motivar a otros a
alcanzar metas especificas. De manera similar, Esquivel et al. (2018) precisan al
liderazgo como un proceso continuo y dindmico que genera resultados con impactos
emocionales, ya que se relaciona con el aspecto humano, el cual es impredecible y
subjetivo. Asimismo, Parra et al. (2020) caracterizan al lider como un guia que unifica
criterios y dirige a las personas hacia objetivos establecidos, contribuyendo

significativamente al éxito de la organizacion.
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En correspondencia con el objetivo especifico 1, los resultados descriptivos
mostrados en la tabla 6, revelan que la mayoria de los encuestados tienen un nivel
medio de compromiso afectivo (59.6%), seguido por un 20.6% con un nivel bajo y un
19.7% con un nivel alto. Estos resultados sugieren una prevalencia de nivel medio de
compromiso afectivo entre los trabajadores del establecimiento de salud.

Comparando los resultados a nivel descriptivo se alinean con estudios como
los de Vera (2022), quien reportd un 47.1% de nivel regular de compromiso afectivo
en su estudio. Manera similar, Condori (2021) obtuvo el mismo resultado con el
compromiso afectivo del 86.7%. Sin embargo, Ramirez (2023) obtuvo un nivel alto de
compromiso afectivo del 75%, lo cual difiere de nuestros resultados. Estas diferencias
pueden deberse a la metodologia utilizada, el instrumento aplicado y el contexto de
los estudios.

En los resultados inferenciales, se determind una correlacion de coeficiente de
Rho de Spearman = 0.621 y una significancia = 0.000, lo cual evidencia una
correlacion positiva media, entre las dos variables. Esto indica que un liderazgo
eficiente estad directamente relacionado con un mayor compromiso afectivo del
personal, demostrando que los empleados se sienten mas emocionalmente
vinculados a la organizacion cuando perciben un liderazgo efectivo.

Los hallazgos a nivel inferencial son consistentes con los resultados obtenidos
por Vera (2022), Ramirez (2023) y Condori (2021), quienes también encontraron
relacion directa y significativa entre liderazgo y compromiso afectivo, en sus
respectivos estudios. Manifestdndose asi la presencia de una relacional emocional
afectiva de los trabajadores con la institucion donde laboran; esto como consecuencia
del trato justo, del respeto mostrado a su persona, de sus necesidades y perspectivas.

Los resultados obtenidos apoyan lo postulado por Robbins (2009) respecto al
compromiso afectivo, quien sostiene que se trata de una relacién emocional, donde el
empleado siente que pertenece y se identifica como parte del grupo, es asi que esta
identificacion va a permitir que los lideres inviertan en el mejoramiento de los
empleados comprometidos, lo que va a ayudar a su vez a la solucion de conflictos
laborales y valorar el esfuerzo de la organizacién para comprender y resolverlos.
Asimismo, Guerrero et al (2021) destaca la importancia de procesar la informacion
relevante, sefialando que variables como la aceptacion al cambio, la satisfaccion

laboral y la iniciativa son indicadores de la estancia del personal en la organizacion.
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En correlacion con el segundo objetivo especifico, en relacion con la dimension
de compromiso de continuidad, se determind una relacion significativa entre liderazgo
y compromiso de continuidad en el personal de un establecimiento de salud en Lima,
Peru, en 2024. Estos resultados arrojaron coeficiente de Rho de Spearman = 0.658
con significancia = 0.000, que evidencia, correlacion positiva moderada que implica
ambas variables.

Este hallazgo sugiere que, un liderazgo eficiente esté directamente relacionado
con un mayor compromiso de continuidad por parte del personal. Sin embargo, es
importante sefalar que el compromiso de continuidad se vincula principalmente a los
costos percibidos por el empleado al dejar la organizacion, mas que a un vinculo
emocional. Esto concuerda con lo planteado por Ibarra (2019), quien sostiene que los
empleados permanecen en la organizacién porque perciben que los costos de irse
son mayores que los beneficios de quedarse, lo cual puede estar influenciado por un
liderazgo eficaz que proporciona estabilidad y beneficios valorados. por el personal.

Los resultados descriptivos presentados en la tabla 7 muestran que la mayoria
de los encuestados (75%) tienen un nivel medio de compromiso de continuidad,
seguido por un 19,7% con un nivel alto y un 5,3% con un nivel bajo. Estos hallazgos
difieren de los de Vera (2022), quien consiguio un nivel alto de 55.6% en compromiso
afectivo. Sin embargo, concuerdan con Ramirez (2023), quien report6 un nivel regular
de 64% en compromiso de continuidad.

A nivel inferencial, los resultados obtenidos son consistentes con los estudios
de Vera (2022), Ramirez (2023) y Condori (2021), quienes también evidenciaron la
relacion directa y significativa entre liderazgo y compromiso de continuidad en sus
respectivas investigaciones. Este hallazgo sugiere que un liderazgo eficiente esta
directamente relacionado con un mayor compromiso de continuidad por parte del
personal. Es importante sefialar que el compromiso de continuidad se relaciona
principalmente a los costos percibidos por el empleado al dejar la organizacion, mas
gue a un vinculo emocional.

Los hallazgos de este estudio apoyan la literatura existente, como lo postulado
por Tortolero y Carredn (2022), quienes afirman que el compromiso continuo se
identifica por el afecto del colaborador a la institucion en correlacién con el tiempo,
dinero y energia invertidos. Variables como, edad, tiempo de servicio, el nivel
académico y la formacion llamada también capacitacion que ha recibido, influyen en

el impulso del compromiso continuo, sin apartar la dinamica de los mercados de
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trabajo. De la misma forma, Enciso (2020) plantea que el compromiso de continuidad
implica una identificacion personal de los empleados con la organizacién, fomentando
la innovacion y la implementacién de ideas creativas y beneficiosas. Este enfoque
aborda un proceso de informacién que comprende tres componentes, aunque el texto
original no especifica cuales son estos componentes.

En correlacién con el tercer objetivo especifico, se determind una relacién
significativa entre liderazgo y compromiso normativo en el personal de un
establecimiento de salud en Lima, Perd, en 2024. Los resultados arrojaron un
coeficiente de R. Spearman de 0.658 con una significancia de 0.000, lo que evidencia
una correlacién positiva moderada entre las dos variables. Este hallazgo sugiere que
un liderazgo Optimo esta directamente relacionado con un mayor compromiso
normativo por parte del personal. Sin embargo, es importante sefialar que el
compromiso normativo se refiere principalmente al sentido de deber moral que el
empleado siente hacia la organizaciébn, mas que a un vinculo emocional. Este
resultado apoya lo sostenido por Asmaa (2018), quien describe el compromiso
normativo como el grado que el trabajador concibe una obligacion moral hacia la
organizacion, manifestada a través de la lealtad y su permanencia en la misma.

En la Tabla 8 se presentan resultados descriptivos que indican, la mayoria de
los participantes (61%) exhiben un nivel medio de compromiso normativo, seguido por
un 34,2% con un nivel alto y un 4,8% con un nivel bajo. Estos datos sugieren una
prevalencia predominante de nivel medio de compromiso normativo entre el personal
del establecimiento de salud estudiado.

Estos hallazgos descriptivos difieren parcialmente del estudio de Vera (2022),
quien reporté un nivel medio de compromiso normativo del 45.8%. Los resultados
sugieren que los empleados permanecen en su puesto de trabajo debido a sus
responsabilidades y obligaciones contractuales, posiblemente alineadas con el
enfoque que promueve el lider (Bahadori et al., 2021).

En cuanto al andlisis inferencial, los resultados concuerdan con los obtenidos
por Santiago (2023), Alcazar (2020), Vera (2022) y Ramirez (2023), quienes también
evidenciaron correlacion positiva y directa entre las variables compromiso normativo
y liderazgo. Estos hallazgos refuerzan cientificamente los resultados del presente
estudio.

Los resultados obtenidos respaldan la literatura existente, como lo postula Ruiz

(2013), quien menciona que las emociones de un empleado, para establecerse en la

20



organizacion, se basan en un mandato ético de compromiso con la misma. En esta
deduccion, el raciocinio se une con las emociones, trasladando al colaborador a ser
fiel a su empresa debido a la labor desempefiada y a su deseo de desempefiar bien
con los estandares establecidos (Tucto, 2017).

En cuanto a las limitaciones, aunque los resultados son prometedores, es
importante considerar algunas limitaciones del estudio. La naturaleza correlacional del
disefio impide establecer relaciones causales definitivas entre liderazgo y compromiso
organizacional. Ademas, el contexto especifico del establecimiento de salud en Lima
puede limitar la generalizacion de los hallazgos a otros contextos. Futuros estudios
deberian incorporar disefios longitudinales y experimentales para explorar estas
relaciones con mayor profundidad.

Finalmente, los descubrimientos de este estudio tienen sustanciales
implicaciones practicas hacia la gestion del personal en el sector salud. La
capacitacion de lideres en habilidades de liderazgo transformacional y ético puede
aumentar significativamente el compromiso organizacional del personal. Esto, a su
vez, puede llevar a una mayor retencion de empleados, mejor desempefio y mayor

satisfaccion laboral.

V. CONCLUSIONES

Primera: De acuerdo objetivo general planteado, se determind, relacion positiva y
significativa entre liderazgo y compromiso organizacional en el personal de
un establecimiento de salud en Lima-Perq, en 2024; esto de acuerdo con el
coeficiente de Rho de Spearman = 0.723 y significancia = 0.000. Esto
subraya la importancia de desarrollar habilidades de liderazgo en los
gerentes de salud para mejorar el compromiso Yy, por ende, la fidelidad del
personal del servicio proporcionado por el establecimiento.

Segunda: Existe relacion positiva y significativa entre liderazgo y compromiso afectivo
del personal del establecimiento de salud en Lima, Perd, en 2024; esto de
acuerdo con el coeficiente de Rho de Spearman = 0.631 y una significancia
de 0.000. Los trabajadores que sienten una conexion emocional positiva con
sus lideres estdan mas inclinados a mostrar lealtad y entusiasmo hacia el
establecimiento de salud, lo cual es determinante para la retencion del
personal y la prestacion de una asistencia de calidad. Si mejoramos el

liderazgo, también mejoraremos el compromiso afectivo.
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Tercera: Se determind que hay relacion significativa y positiva entre liderazgo y
compromiso de continuidad en el personal de un establecimiento de salud
en Lima, Peru, en 2024; esto de acuerdo con el Rho de Spearman = 0.658 y
una significancia = 0.000. Esto indica, los lideres que implementan
estrategias de desarrollo profesional y crean un ambiente de trabajo estable
pueden influir positivamente en la decision de los empleados de seguir
laborando en la empresa, reduciendo asi la rotacion de personal, con lo que
concluimos que, si mejoramos el liderazgo, el compromiso de continuidad se
potenciara.

Cuarta: Se evidencia una relacién significativa entre liderazgo y compromiso
normativo del personal en un establecimiento de salud en Lima, Perd, en
2024; esto de acuerdo con el Rho de Spearman = 0.621 y significancia =
0.000. Esto sugiere que los empleados que consideran que su lider es ético
y comprometido con los valores organizacionales tienden a desarrollar un
mayor compromiso normativo, lo que refuerza la estabilidad y cohesion

dentro del establecimiento de salud.

VI. RECOMENDACIONES

Primera: Para mejorar el compromiso organizacional, se recomienda implementar
programas de formacion continua en liderazgo para los gerentes y lideres
del establecimiento de salud. Estos programas deben incluir habilidades de
comunicaciéon efectiva, gestion de equipos, resolucion de conflictos y
motivacion del personal. Ademas, es crucial establecer un sistema donde
los empleados puedan expresar sus preocupaciones y sugerencias, lo que
aumentara su compromiso y sentimiento de pertenecer a la organizacion
(Puertas et al., 2020).

Segunda: Para mejorar el compromiso afectivo, los lideres deben fomentar un
ambiente de trabajo positivo y de apoyo emocional. Se recomienda realizar
actividades que fortalezcan las relaciones interpersonales entre el personal
y los lideres. Ademas, reconocer y recompensar el buen desempefio de
manera regular puede acrecentar la satisfaccion y asi mismo la lealtad del
personal. Implementar politicas de bienestar laboral, como programas de

salud mental y actividades recreativas, también puede mejorar la conexion
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Tercera:

Cuarta:

emocional de los empleados con la organizacion (Khuzaini et al., 2023;
Rabiul et al., 2023)

Para potenciar el compromiso de continuidad, se recomienda que los
lideres ofrezcan oportunidades claras de desarrollo y crecimiento
profesional, como programas de capacitacion y ascensos. Es importante
crear un ambiente de trabajo estable mediante la implementacion de
politicas laborales justas y beneficios competitivos (Puertas et al., 2020).
Para fortalecer el compromiso normativo, se recomienda que los lideres
demuestren consistentemente comportamientos éticos y alineados con los
valores organizacionales. Los lideres deben ser modelos que seguir en
cuanto a la integridad y la responsabilidad. Es crucial establecer y
comunicar claramente aquellos valores, asi como cual es la mision de la
organizacion a todo empleado. Ademas, se debe fomentar un ambiente de
trabajo en el que se celebre y recompense la adhesion a estos valores.
(Soto et al., 2024; Tian et al., 2020).
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

Variables de Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
Estudio Conceptual Operacional Medicién
Persona que en una | Esta variable | Transformacional Influencia idealizada
organizacion tiene | Liderazgo se va a Motivacion Inspiracional Ordinal Tipo
la capacidad de | medir a través de un 3. Consideracion Likert
influenciar sobre las | cuestionario de Individualizada
demas personas de | Liderazgo elaborado 4. Estimulacion Intelectual e Nunca
Ié_ _ misma, | por Bass y Abolio Transaccional 1. Recompensa contingente. * Devezen
dirigiéndolas en un | (1994) y adaptado > Direccion. cuando
o camino o direccién | por la investigadora, 3. Proyeccion e A veces
§ sinusar  medios 4. Reconocimiento del e Casi
% coactivos Fonsﬂtwdo por 36. trabajador. siempre
(Martinez, 2022). Items y sera medido 5. Mejora continua e Siempre
porla escala de Likert Correctivo 1. Direccién por excepcion
pasiva.
Evitacion del problema
3. Falta de respuesta.




Variables de Definicion Conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
Estudio Operacional Medicion
Meyer y Allen | Esta variable Afectivo Aceptacion al cambio
(mencionado en Vega | Compromiso Satisfaccion laboral Ordinal  Tipo
= y Rebolledo, 2020) lo | Organizacional se iniciativa Likert
_E definieron como una | va a medir a través
.§ caracteristica en la | de un cuestionario De Desempefio ¢ Nunca
é relacion trabajador — | de Compromiso | continuidad Necesidades e De vez en
g organizacioén, desde el | Organizacional por rotacion cuando
é estado  psicolégico | Pereira y adaptado e Aveces
é cuya consecuencia es | por la | Normativo Contribucion a 1os | ¢ Casi
3 la  continuidad o | investigadora. objetivos siempre
discontinuidad laboral. | Constituido por 18 Implicacion con 1a |« Siempre

items y sera medido
por la escala de
Likert

mision
Desarrollo de otras

personas




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Encuesta de Liderazgo

de Liderazgo de Bass y Abolidé (1994), la escala de Likert esta determinada por
nameros del 1 al 5 donde: Nuca (1), De vez en cuando (2), A veces (3), Casi siempre

(4) y Siempre (5). Se marcara con una “X” en solo una de las alternativas en cada

Se aplico un cuestionario que ha sido adaptado del cuestionario multifactorial

pregunta.

[tem

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Siento orgullo de trabajar con él/ella.

Cuando se trata de algo que va a beneficiar al grupo, el/ella, Va mas
alla de su propio interés.

Se ha ganado mi respeto por la forma en que actia

Me demuestra el poder y confianza que tiene en si mismo.

En su dialogo conmigo habla de los valores y creencias mas
importantes para él/ella

Me hace ver la importancia de llevar a cabo lo que nos proponemos

Considera las consecuencias éticas y morales de sus decisiones

Lleva un registro de todos los errores

©f © N o

Habla del futuro con optimismo

10.

Habla con entusiasmo acerca de los logros que deben alcanzarse.

11.

Presenta una convincente visiéon del futuro

12.

Muestra confianza en que se conseguiran los objetivos

13.

Reexamina los supuestos cruciales para ver si son adecuados

14.

Considera diferentes perspectivas a la hora de solucionar los
problemas

15.

Me hace contemplar los problemas desde muchos angulos diferentes

16.

Sugiere nuevas maneras de realizar el trabajo asignado

17.

Dedica tiempo a la ensefianza y a la formacion

18.

Me trata mas como persona individual que como miembro de un grupo

19.

Considera que tengo diferentes necesidades, capacidades y
aspiraciones que otras personas




20.

Me ayuda a desarrollar mis capacidades

LIDERAZGO TRANSACCIONAL

21.

Me ayuda a cambio de mis esfuerzos.

22.

Sefala de forma concreta quién es el responsable de lograr
determinados objetivos de rendimiento

23.

Deja claro lo que uno puede recibir si se consiguen los objetivos.

24,

Expresa satisfaccién cuando cumplo las expectativas.

25.

Presta atencion a las irregularidades, fallos, excepciones y
desviaciones con respecto a la norma esperada

26.

Concentra toda su atencién en subsanar los errores, reclamaciones y
fallos

27.

Lleva un registro de todos los errores

28.

Hace que dirija mi atencion hacia las fallas a la hora de cumplir lo
establecido

LIDERAZGO CORRECTIVO

29.

Evita intervenir hasta que los problemas se agravan

30.

Espera a que las cosas vayan mal antes de actuar

31.

Demuestra que cree firmemente en el dicho: “si no esta roto, no lo
arregles”

32.

Deja que los problemas se vuelvan crénicos antes de actuar

33.

Evita involucrarse cuando surge algun problema importante.

34.

Nos habla de los valores y creencias mas importantes para él/ella

35.

Evita tomar decisiones.

36.

Retrasa la respuesta a las cuestiones urgentes




Encuesta de Compromiso organizacional

Compromiso organizacional de Pereyra (2022), la escala de Likert esta determinada
por numeros del 1 al 5 donde: Nuca (1), De vez en cuando (2), A veces (3), Casi

siempre (4) y Siempre (5). Se marcara con una “X” en solo una de las alternativas en

Se aplic6 un cuestionario que ha sido adaptado del cuestionario de

cada pregunta.

ftem

COMPROMISO AFECTIVO

1. ¢Piensa que sus compafieros de trabajo se adaptan facilmente a los
cambios que se dan laboralmente?

2. ¢Considera que en su centro de labores se dan las facilidades del
caso cuando se presentan cambios en politicas laborales?

3. ¢Cree que su centro de labores brinda un buen ambiente laboral a su
personal?

4. ¢Considera que en su area de trabajo se encuentran satisfechos con
sus respectivos puestos laborales?

5. ¢Usted cree que sus compafieros de trabajo actGan por iniciativa
propia para resolver problemas laborales inesperados?

6. ¢Cree usted que la iniciativa en su centro de labores es valorada?

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

7. ¢Considera usted que existe un buen desemperio laboral de parte de
sus comparieros de labores?

8. ¢Piensa usted que cuando el personal se siente identificado con su
centro de labores el desempefio mejora?

9. ¢Cree usted que en el lugar donde trabaja se preocupan por las
necesidades laborales de su personal?

10. ¢Usted cree que existen necesidades laborales en el personal de
salud que no son atendidas en el momento oportuno?

11. ¢ Usted considera que existe una alta rotacion del personal de salud
por temas de falta identidad con su institucién?

12. ¢Cree usted que su institucion busca mejorar las condiciones laborales

gue permitan la continuidad de tiempo de su personal?




COMPROMISO NORMATIVO

13.

¢, Considera usted que el personal de salud esta alineado a los
objetivos propuestos por la institucion donde labora?

14.

¢,Cree usted que su institucién contribuye laboralmente de diversas
formas con su personal para lograr los objetivos establecidos?

15.

¢,Cree usted que existe predisposicion propia del personal de salud
para cumplir con la misién de la institucion?

16.

¢, Usted considera que el personal donde labora conoce la misién de la
institucién como parte un compromiso laboral?

17.

¢ Piensa usted que el personal de salud antiguo apoya con su
experiencia al personal nuevo que labora en la institucion?

18.

¢, Considera usted que la institucion donde labora fomenta el desarrollo
de su personal mediante capacitaciones constantes?




Anexo 3. Evaluacién por juicio de expertos

Ficha de validacidn de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recaleccion

de datos (Cuestionario/Guia de entrevista) que permitira recoger la informacién

en la presente investigacion: Liderazgo y Compromiso organizacional en el

personal de un establecimiento de salud de Lima-Peru, 2024. Por lo que se le

solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las

sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion

de contenido son:

Criterios

Detalle

Calificacion

Suficiencia

El/la item/pregunta pertenece a la
dimension/subcategoria y basta
para obtener la medicion de esta

—_—

: de acuerdo
: en desacuerdo

Claridad

El/la item/pregunta se
comprende facilmente, es decir,
su sintactica y semantica son
adecuadas

. de acuerdo
. en desacuerdo

Coherencia

El/la item/pregunta tiene relacion
légica con el indicador que esta
midiendo

. de acuerdo
: en desacuerdo

Relevancia

El/la item/pregunta es esencial o
importante, es decir, debe ser
incluido

: de acuerdo
: en desacuerdo

Nofa. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario de la variable:

Liderazgo

Definicion de la variable/categoria: LIDERAZGO

Persona que en una organizacion tiene la capacidad de influenciar sobre las
demas personas de la misma, dirigiéndolas en un camino o direccién sin usar
medios coactivos (Martinez, 2022).




L L
L] o ty
5|25 |5
sz |z (s

Dimensién| Indicador item 2 |° |8 |& |observacion

1. Siento orgullo de trabajar con élfella. Ala]al”
2. Cuando setratadealgoquevaa
beneficiar al grupo, elfella, Vamasalld | A | a | 2| 4
de su propio interés.
3. Se ha ganado mi respeto por la forma en Al 4l 4
que aclia
4. Me demuestra el poder y confianza que
tiene en si mismo. AlA g
5. En su didlogo conmigo habla de los
valores y creencias mas importantes 4 1A A7 A
para élella
6. Me hace ver la importancia de llevar a alalala
4 cabo lo que nos proponemos
% < 7. Considera las consecuencias eticas y A14 14 |2
o T _ morales de sus decisiones
g @ @ N8 |8 Llevaun registro de todos los errores 114122
g ?U‘ '§ _g E 9. Habla del futuro con optimismo Al AL a4
O |m-52 2 |10 Hablacon entusiasmo acerca de los Alala
% SR = logros que deben alcanzarse.
% T = -5 J qu - =
§ g 5 -"?E, = 11. Eﬁ?ﬁma una convincente vision del A lala
[ o 2 @3
= |22 3 E [12 Muestra confianza en que se IRPRE
z = 2 -"Ué @ conseguiran los objetivos
5} . 8 13. Reex'amina los supuestos cruciales para 414 |
E . ver si son adecuados
= . 14. Considera diferentes perspectivas a la A4 p)
[ hora de solucionar los problemas
15. Me hace contemplar los problemas 414 |4
desde muchos angulos diferentes
16. Sugiere nuevas maneras de realizar el 'RVEE
frabajo asignaco
17. Dedica tiempo a la ensefianza y a la A14 14
formacion
18. Me trata mas como persona individual Al al4
gue como miembro de un grupo
19. Considera que tengo diferentes
necesidades, capacidades y Ala]4
aspiraciones gue otras personas
20. Me ayuda a desarrollar mis capacidades A Al A




21. Me ayuda a cambio de mis esfuerzos, | A [ 1[4 [ 2
22, Sefala de forma congrata quién es el
) responsable de lograr determinadcs Al a4
E:' ) ‘g objetivos de rendimiento
5 £ 8 23. Deja claro lo que uno puede recibir si
o g % y se consiguen los objetivos. 41414
O £ £ - -
g,g €EcS % g 24. Expresa satisfaccién cuando cumplo A
z 88gv 5 las expectalivas. 1A 4
Qo gl o
= g2 & 2% o |25, Presta atencion a las iregularidades,
& a0 = fallos, excepciones y desviacionescon| 1 | 4 | 4 [ 4
E g . 8= respecto a la norma esperada
% 3 "5 . | 26- Concentra toda su atencién en
= x ] subsanar los errores, reclamacionesy [ 4 [ 4 [ A [ 1
g . © fallos
o . 27. Lleva un registrode todos los errores | 4 [ 4| 4| 1
28. Hace que dirija mi atencién hacia las A
fallas a la hora de cumpiir lo A1l A
establecido
29. Evita intervenir hasta que los
Al4 1Al
- problemas se agravan
e} = 30. Espera a que las cosas vayan mal alalala
E 3 antes de actuar
8 E e 31. Demuestra que cree firmemente en el a4l
@ S E dicha: sl no esta roto, no lo arregles”
o Q= o
8 g ﬁ g 32. Deja que los problemas se vuelvan Alalala
p re a cronicos antes de actuar
o -
z a3 § 33. Evita involucrarse cuando surge algin 11114 |a
g 55 2 problema importante.
4 § § o 34. Nos habla de los valores y creencias 111 A4
g 5 ].rS.I E mas importantes para élella
=} 35. Evita tomar decisiones. A1 (1] 4
A 36. Retrasa la respuesta a las cuestiones 114 4]
urgentes

Nombre del instrumento

Matriz de validacién del cuestionario de la
variable: LIDERAZGO

Obijetivo del instrumento

Medir el grado de compromiso que tienen los trabajadores de
un establecimiento de salud de Lima - Per(, 2024

Nombres y apellidos del experto

\ilma Agustina Monsalve Salas

Documento de identidad 16523358
Afos de experiencia en el area 20
Maximo Grado Académico Maestro
Nacionalidad Peruana
Institucién Minsa
Cargo Tecnodlogo Médico
Numero telefénico 995696758 N
Firma — ,‘ /“
My iﬁ?ﬁiié@é&ﬁa}ﬁ&&'sii&e’ Sdis”
Fecha 13/05/2024 Laboraos Cinge y Aratma Pencaca

LIMFSIN]




Ficha de validacién de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccién
de datos (Cuestionario/Guia de entrevista) que permitira recoger la informacién
en la presente investigacion: Liderazgo y compromiso organizacional en el
personal de un establecimiento de salud de Lima-Peru, 2024. Por lo que se le
solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las

sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacién
de contenido son:

Criterios Detalle Calificacién

El/la item/pregunta pertenece a la
dimension/subcategoria y basta| 1: de acuerdo

Suficiencia o
para obtener la medicion de esta | 0: en desacuerdo

Ellla item/pregunta se
. comprende facilmente, es decir, | 1: de acuerdo

Claridad L - :

su sintactica y semantica son [ 0: en desacuerdo

adecuadas

El/la item/pregunta tiene relacion

| Coherencia lbgica con el indicador que esta 1: de acuerdo
/ midiendo 0: en desacuerdo

Ella item/pregunta es esencial o
Relevancia importante, es decir, debe ser
incluido

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario de la variable:

Compromiso organizacional

Definicion de la variable/categoria: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Es el apego que tiene un trabajador con su institucion en la bisqueda de ser
reconocido por sus acciones dentro de la empresa y que lo lleva al cumplimiento
de los objetivos de la misma (Vega, M y Revoredo, R., 2020)



Dimension

Indicador

[tem

Suficiencia

Clar idad

Coherencia

Relevancia

Observacion

DIMENCION 1: COMPROMISO AFECTIVO

Aceptacion al cambio

Satisfaccién laboral

iniciativa

¢ Piensa que sus comparieros de
trabajo se adaptan facimente a los
cambios que se dan laboralmente?

S

¢ Considera que en su centro de
labores se dan las facilidades del caso
cuando se presentan cambios en
politicas laborales?

¢ Cree que su centro de labores brinda
un buen ambiente laboral a su
personal?

¢Considera que en su area de trabajo
se encuentran satisfechos con sus
respectivos puestos laborales?

¢Usted cree que sus comparnieros de
trabajo actian por iniciativa propia
para resolver problemas laborales
inesperados?

¢ Cree usted que la iniciativa en su
centro de labores es valorada?

DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Desempeifio
Necesidades

rotacién

¢ Considera usted que existe un buen
desempefio laboral de parte de sus
compafieros de labores?

¢ Piensa usted que cuando el personal
se siente identificado con su centro de
labores el desempefio mejora?

¢ Cree usted que en el lugar donde
trabaja se preocupan por las
necesidades laborales de su personal?

10.

¢Usted cree que existen necesidades
laborales en el persanal de salud que
no son atendidas en el momento
oportuno?

11.

¢ Usted considera que existe una alta
rotacién del personal de salud por
temas de falta identidad con su
institucion?

12,

¢ Cree usted que su institucién busca
mejorar las condiciones laborales que
permitan la continuidad de tiempo de
su personal?




13. ¢ Considera usted que ¢l personal de
salud esta alineado a los objetivos
propuestos por la instituciéon donde
labora?

14. ¢ Cree usted que su institucion
contribuye laboralmente de diversas A, A e
formas con su personal para lograr los
objetivos establecidos?

15. ¢ Cree usted que existe predisposicion
propia del personal de salud para N
cumplir con la mision de la institucién?

16. ¢ Usted considera que el personal
donde labora conoce la misién de la 'BERERE
institucién como parte un compromiso
laboral?

. ¢Piensa usted que el personal de
salud antiguo apoya con su A4 /\ 1
experiencia al personal nuevo que
labora en la institucion?

18. ¢Considera usted que la institucion
donde labora fomenta el desarrollode | 1 |4 1147
su personal mediante capacitaciones
constantes?

Implicacion con la misién
Desarrollo de otras personas

Contribucién a los objetos

.
.

a

-

DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento . o, 3 i
Matriz de validacién del cuestionario de la

variable: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Objetivo del instrumento
Medir el grado de compromiso que tienen los trabajadores de
un establecimiento de salud de Lima - Perd, 2024

Nombres y apellidos del experto

Vilma Agustina Monsalve Salas

Documento de identidad

16523358

Afios de experiencia en el area 20
Méaximo Grado Académico Maestro
Nacionalidad Peruana
Institucién Minsa
Cargo [Tecnélogo Médico
Namero telefonico 995696758
Firma
“May Virta Agusira Worsab Saas
Fecha 13/05/2024 Tecrdloge Ved o

Labei e Cunce ydodemy P adecd

C.T™.P 5303

REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TiTULOS PROFESIONALES

MONSALVE SALAS, VILMA
AGUSTINA
DNI16523358

Fecha de diploma: 22/04/2005
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin infarmacion (***)

Fecha egreso: Sin informacion (*++)

UNIVERSIDAD PARTICULAR DE
CHICLAYO
PERU

MONSALVE SALAS, VILMA
AGUSTINA
DNI16523358

Fecha de diploma: 11/05/18
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 19/08/2015
Fecha egreso: 20/08/2017

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION' A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos (Cuestionario/Gula de entrevista) que permitira recoger la informacion
en la presente investigaciéon: Liderazgo y Compromiso organizacional en el
personal de un establecimiento de salud de Lima-Peru, 2024. Por lo que se |e
solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las

sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion

de contenido son:

Criterios Detalle Calificacién
Elfla item/pregunta pertenece a la
Suficienci dimensién/subcategoria y basta| 1: de acuerdo
uticiencia para obtener la medicion de esta | 0: en desacuerdo
Ela item/pregunta se
Claridad comprende facilmente, es decir, | 1: de acuerdo
su sintactica y semantica son | 0: en desacuerdo
adecuadas
Conerencia FI!I_& tten;/prﬁgyrétii;ﬁegre relacmtq 1 de acuerdo
ogica con el in que esla | 4. en desacuerdo
midiendo
Elfla item/pregunta es esencial o | , .
. . - 1: de acuerdo
Relevancia importante, es decir, debe ser| .
incluido 0: en desacuerdo

Noia. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario de [a variable:

Liderazgo
Definicion de la variable/categoria: LIDERAZGO

Persona que en una organizacién tiene la capacidad de influenciar sobre las
demas personas de la misma, dirigiéndolas en un camino o direccion sin usar
medios coactivos (Martinez, 2022).



Dimensidn

Indicador

DIMENCION 1: TRANSFORMACIONAL

influencia idealizada.
Mativacian Inspiracional.
Consideracion Individualizada.
Estimulacién Intelectual.

gl Pt Mol
1o [&] (&)
512 |5 |5
[ e >
ol R ERE
ftem 3 |° |8 |& |observacion
1. Siento orgullo de trabajar con élella. ! ( 1]
2. Cuando se trata de algo que va a
beneficiar al grupo, elfella, Va mas alla \ ! ( )
de su propio interés.
3. Se ha ganado mi respeto por la forma en \ | \ l
que actlua
4. Me demuestra el poder y confianza que \
tiene en si mismo. \ v
5. En su didlogo conmigo habla de los
valores y creencias mas importantes ! Ly Lo
para él/ella
6. Me hace ver la importancia de llevar a \ HEEN
cabo lo que nos proponemos
7. Considera las consecuencias éticas y \ \ vy
morales de sus decisiones
8. Lieva un registro de todos los errores 1| v
9. Habla del futuro con optimismo vl V]
10. Habla con entusiasmo acerca de los Vol
logros que deben alcanzarse.
11. Presenta una convincente vision del vl ur
futuro
12. Muestra confianza en que se | v
conseguiran los objetivos
13. Reexamina los supuestos cruciales para| NERr
ver si son adecuados
14. Considera diferentes perspectivas a la ( TEEE
hora de solucionar los problemas
15. Me hace contemplar los problemas R vy
desde muchos angulos diferentes
16. Sugiere nuevas maneras de realizar el NN NEE
trabajo asignado
17. Dedica‘!iempo alaensefanzayala \ 1y
formacion
18. Me trata mas como persona individual AEREEE
gue como miembro de un grupo
19. Considera que tengo diferentes
necesidades, capacidades y | | |
aspiraciones que ofras personas
20. Me ayuda a desarrollar mis capacidades \




21. Me ayuda a cambio de mis esfuerzos. | ! AR
22. Sefala de forma concreta quién es el
B ) res_pc_msable de lograr determinados vy b
g é objetivos de rendimiento
5 % g 23. Deja claro lo que uno puede recibir si vl
3 o - se consiguen los objetivos. \ !
s -5 2 - -
% Ec53E 24. Expresa satisfaccion cuando cumplo \
z 89¢oE las expectativas. e
£ |ggesd
[= g £ E.E ® | 25. Presta atencioén a las irregularidades,
& 2T ES fallos, excepciones y desviacionesconf | | [V | )
% g . 8= respecto a la norma esperada
.
5 é § . | 26. Concentra toda su atencién en
5 2 subsanar los errores, reclamacionesy | ) 1 | !
= R fallos
o . 27. Lleva un registro de todos loserrores | Y [ | | (|
28. Hace que dirija mi atencién hacia las
fallas a la hora de cumplir lo | ! it
establecido
29. Evita intervenir hasta que los \ \
a problemas se agravan R
@] = 30. Espera a que las cosas vayan mal K v
E 3 antes de actuar
8 S5a 31. Demuestra que cree firmemente en el o
% g % dicho: “si no esta roto, no lo arregles” | ! \
- o
3 g e 32. Deja que los problemas se vuelvan NEERE
& £23 crénicos antes de actuar
@ - .
z 8o § 33. Evita involucrarse cuando surge algin NS ERE
% 85 P problema importante.
z S8 g 34. Nos habla de los valores y creencias | \ | { | | |
g E= Eu mas importantes para éllella
=) 35. Evita tomar decisiones. HENERL
L 36. Retrasa la respuesta a las cuestiones Vv
urgentes

Nombre del instrumento

Matriz de validacion del cuestionario de la
variable: LIDERAZGO

Objetivo del instrumento

un establecimiento de salud de Lima — Pert, 2024

Nombres y apellidos del experto  [Ulises José Luis Caceres Chacon

Documento de identidad 10139629

Afios de experiencia en el area 26

Maximo Grado Académico Maestro
Nacionalidad Peruano
Institucion EsSalud

Cargo ITecndlogo Médico
Numero telefénico 997790532

Firma

Fecha 13/05/2024

Medir el grado de compromiso que tienen los trabajadores de




Ficha de validacién de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccién
de datos (Cuestionario/Guia de entrevista) que permitira recoger la informacién
en la presente investigacion: Liderazgo y compromiso organizacional en el
personal de un establecimiento de salud de Lima-Per(, 2024. Por lo que se le
solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las

sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion
de contenido son:

Criterios Detalle Calificacién

El/la item/pregunta pertenece a la
dimension/subcategoria y basta | 1: de acuerdo

ficienci O
Suficiencia para obtener la medicion de esta | 0: en desacuerdo

Ella item/pregunta se
Claridad comprende facilmente, es decir, | 1: de acuerdo

su sintactica y semantica son | 0: en desacuerdo
adecuadas

El/la item/pregunta tiene relacion

. ; - 1: de acuerdo
Coherencia légica con el indicador que esta | -
midiendo 0: en desacuerdo

El/lla item/pregunta es esencial o
Relevancia importante, es decir, debe ser
incluido

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacién del cuestionario de la variable:

Compromiso organizacional

Definicién de la variable/categoria: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Es el apego que tiene un trabajador con su institucién en la busqueda de ser
reconocido por sus acciones dentro de la empresa Y que lo lleva al cumplimiento
de los objetivos de la misma (Vega, M y Revoredo, R., 2020)



Dimension

Indicador

item

Suficiencia

Clar idad

Coherencia

Relevancia

Observacién

DIMENCION 1: COMPRCOMISO AFECTIVO

iniciativa

Satisfaccion laboral
[ ]

Aceptacioén al cambio

¢Piensa que sus comparieros de
trabajo se adaptan facilmente a los
cambios que se dan laboralmente?

¢Considera que en su centro de
labores se dan las facilidades del caso
cuando se presentan cambics en
politicas laborales?

¢ Cree que su centro de labores brinda
un buen ambiente laboral a su
personal?

¢Considera que en su area de trabajo
se encuentran satisfechos con sus
respectivos puestos laborales?

¢ Usted cree que sus companeros de
trabajo actdan por iniciativa propia
para resclver problemas laborales
inesperados?

¢ Cree usted que la iniciativa en su
centro de labores es valorada?

DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Desempefio
Necesidades
rotacion

L
*
L ]

¢ Considera usted que existe un buen
desemperio laboral de parte de sus
comparieros de labores?

¢ Piensa usted que cuando el personal
se siente identificado con su centro de
labores el desemperio mejora?

¢ Cree usted que en el lugar donde
trabaja se preocupan por las
necesidades laborales de su personal?

10.

¢ Usted cree que existen necesidades
laborales en el personal de salud que
no son atendidas en el momento
oportuno?

11.

¢ Usted considera que existe una alta
rotacidn del personal de salud por
temas de falta identidad con su
institucién?

12.

¢ Cree usted que su institucion busca

mejorar las condiciones laborales que
permitan la continuidad de tiempo de

su personal?




13. ¢ Considera usted que el personal de
salud esta alineado a los objetivos
propuestos por la institucién donde
labora?

14. ¢ Cree usted que su institucién
contribuye laboralmente de diversas
formas con su personal para lograr los
objetivos establecidos?

15. ¢ Cree usted que existe predisposicion
propia del personal de salud para VU
cumplir can la misi6n de [a institucion?

16. ¢ Usted considera que el personal
donde labora conoce la misién de la
institucion como parte un compromiso
laboral?

. ¢Piensa usted que el personal de
salud antiguo apoya con su | 1) |
experiencia al personal nuevo que
labora en la institucion?

18. ¢ Considera usted que la institucién
donde labora fomenta el desarrollo de | AN
su personal mediante capacitaciones
constantes?

Contribucidn a los objetos
Implicacién con la mision
Desarrollo de otras personas

.

L]
-
-~

DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento ) L
Matriz de validacién del cuestionario de la

variable: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Objetivo del instrumento
Medir el grado de compromiso que tienen los trabajadores de
un establecimiento de salud de Lima - Pert, 2024

Nombres y apellidos del experto

Ulises José Luis Caceres Chacén

Documento de identidad 10139629
Afios de experienciaenel area |26
Maximo Grado Académico Maestro
Nacionalidad Peruano
Institucién EsSalud
Cargo [Tecndlogo Médico
Nuamero telefénico 997790532
Firma
Sors T Bt F o bbcer
Fecha 13/05/2024

REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

CACERES CHACON, ULISES
JOSE LUIS
DNI10139628

Fecha de diploma: 07/02/20
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 04/05/2015
Fecha egreso: 26/07/2019

UNIVERSIDAD SAN IGNACIO DE
LOYOLA S.A.
PERU

CACERES CHACON, ULISES
JOSELUIS
DNI10139628

Fecha de diploma: 30/08/22
Modalidad de estudios: SEMIPRESENCIAL

Fecha matricula: 27/01/2020
Fecha egreso: 29/05/2021

UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT
WIENER S.A.
PERU




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion

de datos (Cuestionario/Guia de entrevista) que permitira recoger la informacion

en la presente investigacion: Liderazgo y Compromiso organizacional en el

personal de un establecimiento de salud de Lima-Peru, 2024. Por lo que se le

solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las

sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion

de contenido son:

Criterios Detalle Calificacién
El/la item/pregunta pertenece a la
Suficiend dimension/subcategoria y basta | 1: de acuerdo
unciencia para obtener la medicion de esta | 0: en desacuerdo
Ella item/pregunta se
Claridad comprende facilmente, es decir, | 1: de acuerdo
su sintactica y semantica son | O: en desacuerdo
adecuadas
Conerencia EI!I@ lten;/prelgyr;tiiat?ne relamotq 1 de acuerdo
ogica con el in or que esta | 5. . Gecacuerdo
midiendo
El/la item/pregunta es esencial o | .
) . . 1: de acuerdo
Relevancia importante, es decir, debhe ser| .’
incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de |a propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario de [a variable:

Liderazgo

Definicion de la variable/categoria: LIDERAZGO

Persona que en una organizacion tiene la capacidad de influenciar sobre las

demas personas de la misma, dirigiéndolas en un camino o direccion sin usar

medios coactivos (Martinez, 2022).




Dimension

Indicador

ftem

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacion

DIMENCION 1: TRANSFORMACIONAL

Influencia idealizada.
Motivacién Inspiracional.
Consideracion Individualizada.
Estimulacion Intelectual.

Siento orgullo de trabajar con el/ella.

(.

[T

o

-

=

Cuando se trata de algo que va a
beneficiar al grupo, elfella, Va mas alla
de su propio interés.

Se ha ganado mi respeto por la forma en
gue actia

Me demuestra el poder y confianza que
tiene en si mismo.

En su dialogo conmigo habla de los
valores y creencias mas importantes
para élfella

Me hace ver la importancia de llevar a
cabo lo que nos proponemos

Ay

Considera las consecuencias éticas y
morales de sus decisiones

Lleva un registro de todos los errores

Habla del futuro con optimismo

o | P |

. Habla con entusiasmo acerca de los

logros que deben alcanzarse.

=

1.

Presenta una convincente visién del
futuro

12.

Muestra confianza en que se
conseguiran los objetivos

[ [ Lo [t - [

13.

Reexamina los supuestos cruciales para
ver si son adecuados

14.

Considera diferentes perspectivas a la
hora de solucionar los problemas

15.

Me hace contemplar los problemas
desde muchos angulos diferentes

16.

Sugiere nuevas maneras de realizar el
trabajo asignado

[N I SN B

17.

Dedica tiempo a la ensenanza y a la
formacion

LA.I&LA.MF‘".\_-:.'_}

18.

Me trata mas como persona individual
que como miembro de un grupo

P T I S U RSN I [ I (SN VR

[ I

18.

Considera que tengo diferentes
necesidades, capacidades y
aspiraciones que otras personas

[ A

—

20.

Me ayuda a desarrollar mis capacidades




21. Me ayuda a cambiodemis esfuerzos. | { | 4 | 4 [ A
22. Sefala de forma concrela quién es el
i responsable de lograr determinados RENERR!
= ) 5 objetivos de rendimiento
g % E‘ 23. Deja claro lo que uno puede recibir si
o g % o se consiguen los objetivos. Lragt i
Q |~ .2
g Ec S % E 24. Expresa satisfaccién cuando cumplo
z 85T § las expectativas. SRR LR
T o gl o
T 29 g8 25. Presta atencion a las irregularidades,
& afa E§ fallos, excepciones y desviacionescon|( 4 (4 | § {4
Z E, g= respecto a la norma esperada
o 3 ‘ § . | 26. Concentra toda su atencion en
z o 3 subsanar los errores, reclamacionesy | || 4 | 4 [4
= . & fallos
=) . 27. Lleva un registro de todos loserrores [ L[ L[ 1]}
28. Hace que dirija mi atencién hacia las
fallas a la hora de cumplir lo [IERE! 4
establecido
29. Evita intervenir hasta que los { 1]yl
«© problemas se agravan
>
o] 3 30. Espera a que las cosas vayan mal
E s antes de actuar NN EYE!
Q S o 31. Demuestra que cree firmemente en el
[ g E dicho: “si no esta roto, no lo arregles” | 4 LA
1 Q = @
8 2 ‘é a 32. Deja que los problemas se vuelvan A gl 1
& g e3 cronicos antes de actuar
z 23 3 33. Evita involucrarse cuando surge algdn APRERT
% S5 g problema importante.
z 88 a 34. Nos habla de los valores y creencias REERE
% 5 U;J E mas importantes para éllella
=] 35. Evita tomar decisiones. A l4A T AR
LA ¢ 36. Retrasa la respuesta a las cuestiones 14 i 4
urgentes

Nombre del instrumento

Matriz de validacién del cuestionario de la
variable: LIDERAZGO

Objetivo del instrumento

un establecimiento de salud de Lima — Per(, 2024

Nombres y apellidos del experto  [Waynner Sanchez Garcia

Documento de identidad 142515480

Afos de experiencia en el area 10

Maximo Grado Académico Maestro
Nacionalidad Peruana
Institucion EsSalud

Cargo Tecnologo Médico
Numero telefonico

Firma

Fecha

13/05/2024 S

Medir el grado de compromiso que tienen los trabajadores de




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos (Cuestionario/Guia de entrevista) que permitira recoger la informacién
en la presente investigacion: Liderazgo y compromiso organizacional en el
personal de un establecimiento de salud de Lima-Perq, 2024. Por lo que se le
solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las
sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validaciéon
de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El/la item/pregunta pertenece a la
Suficiencia dlmensmnfsubcategqr_lg y basta 1 de acuerdo
para obtener la medicion de esta | 0: en desacuerdo
Ella item/pregunta se
Claridad comprende facilmente, es decir, | 1: de acuerdo
su sintactica y semantica son | 0: en desacuerdo
adecuadas
Ella item/pregunta tiene relacion
. - L . | 1: de acuerdo
Coherencia légica con el indicador que esta | A
midiendo 0: en desacuerdo
Ellla item/pregunta es esencial o 1 d q
Relevancia importante, es decir, debe ser| . € acuerdo
incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario de la variable:

Compromiso organizacional

Definicién de la variable/categoria; COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Es el apego que tiene un trabajador con su institucién en la busqueda de ser
reconocido por sus acciones dentro de la empresa y que lo lleva al cumplimiento
de los objetivos de la misma (Vega, M y Revoredo, R., 2020)



Dimension | Indicador jtem Observacién

Claridad

Suficiencia
Coherencia
Relevancia

1. ¢Piensa que sus comparferos de
trabajo se adaptan facilmente a los j { 4
cambios gue se dan laboralmente?

2. ¢Considera que en su centro de
labores se dan las facilidades del caso {
cuando se presentan cambios en
politicas laborales?

¢ Cree que su centro de labores brinda
un buen ambiente laboral a su l 4 | &
personal?

iniciativa
[ %]

Satisfaccién laboral

4. ;Considera que en su area de trabajo
se encuentran satisfechos con sus A1 A b1
respectivos puestos laborales?

Aceptacidn al cambia

.
o

¢ Usted cree que sus compaferos de
trabajo actdan por iniciativa propia e ) i
para resolver problemas laborales
inesperados?

DIMENCION 1: COMPROMISO AFECTIVO

6. ¢Cree usted que la iniciativa en su
centro de labores es valorada?

7. ¢Considera usted que existe un buen
desempeiio laboral de parte de sus AlA ﬂ )
compafneros de labores?

8. ;Piensa usted que cuando el personal
se siente identificado con su centro de ﬁ AN EN
labores el desempefio mejora?

9. ¢Cree usted que en el lugar donde
trabaja se preocupan por las V1AL A A
necesidades laborales de su personal?

10. ¢Usted cree que existen necesidades
laborales en el personal de salud que
no son atendidas en el momento
oportuno?

Desempeiio
Necesidades
rotacion

I

V—
_—

[

11. ¢Usted considera que existe una alta
rotacion del personal de salud por
temas de falta identidad con su A f], il J
institucion?

12. ;Cree usted que su institucion busca
mejorar las condiciones laborales que /.1 A 4 J
permitan la continuidad de tiempo de
su personal?

DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD




DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO

13

¢t Considera usled que el personal de
salud esta alineado a los objetivos
propuestos por la institucion donde
labora?

. ¢Cree usted que su institucién

centribuye laboralmente de diversas
formas con su personal para lograr los
objetivos establecidos?

. ¢ Cree usted que existe predisposicién

propia del perscnal de salud para
cumplir con la misién de la institucién?

@ |14
L em
298
)
ge 2
o E o
82w
= £
s 58 |1
c 2o
6 E o
G:gu
2®me |16
o =
£835
£E
SE§

[=]

. ¢Usted considera que el personal

donde labora conoce la misién de la
institucién coma parte un compromiso
laboral?

17.

¢Piensa usted que el personal de
salud antiguo apoya con su
experiencia al personal nueve que
labora en la institucién?

18.

¢ Considera usted que la institucién
donde labora fomenta el desarrollo de
su personal mediante capacitaciones
constantes?

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Matriz de validacion del cuestionario de la
variable: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Objetivo del instrumento

Medir el grado de compromiso que tienen los trabajadores de
un establecimiento de salud de Lima — Perti, 2024

SANCHEZ GARCIA,
WAYNNER
DMI 42515480

Nombres y apellidos del experto 'aynner Sanchez Garcia

Documento de identidad 142515480

Afos de experiencia en el area 10

Maximo Grado Académico Maestro

Nacionalidad Peruana

Institucion EsSalud

Cargo [Tecnologo Médico

Numero telefénico

Firma

Fecha 13/05/2624 |
v

REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Fecha de diploma: 11/03/2008
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacién (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN
MARCOS
PERU

SANCHEZ GARCIA,
WAYNNER
DMI 42515480

Fecha de diploma: 28/05/21
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 15/03 /2013
Fecha egreso: 20/12/2014

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN
MARCOS
PERU




4 .- Resultados del anédlisis de consistencia interna

Instrumento: Liderazgo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos
0.925 0.933 36

Estadisticas de elemento

Desv.

Media S N
Desviacion

1 | Siento orgullo de trabajar con él/ella. 3.80 0.997 30
Cuando se trata de algo que va a beneficiar al

2 | grupo, ellella, Va mas alla de su propio interés. 3.77 0.971 30
Se ha ganado mi respeto por la forma en que

3 | ooim Petop a 387 | 0860 | 30
Me demuestra el poder y confianza que tiene en si

4 | memo, potery g 380 | 0961 | 30
En su dialogo conmigo habla de los valores y

5 | creencias mas importantes para él/ella. 3.37 1.273 30
Me hace ver la importancia de llevar a cabo lo que

6 Inos proponemos. 3.67 1.155 30
Considera las consecuencias éticas y morales de

7 | sus decisiones. 3.67 0.959 30

3 Lleva un registro de todos los errores. 3.00 0.983 30

9 |Habla del futuro con optimismo. 3.73 1.015 30
Habla con entusiasmo acerca de los logros que

10 | deben alcanzarse. 3.97 0.964 30

11 | Presenta una convincente vision del futuro. 3.70 1.088 30
Muestra confianza en que se conseguiran los
Reexamina los supuestos cruciales para ver si son

13 | adecuados. 3.47 0.860 30
Considera diferentes perspectivas a la hora de

14 |solucionar los problemas. 3.67 1.028 30
Me hace contemplar los problemas desde muchos

15 | angulos diferentes. 3.37 1.326 30




Sugiere nuevas maneras de realizar el trabajo

16 asignado_ 3.43 1.165 30

17 | Dedica tiempo a la ensefianza y a la formacion. 3.53 1.042 30
Me trata mas como persona individual que como

18 | miembro de un grupo. 2.63 1.273 30
Considera que tengo diferentes necesidades,

19 | capacidades y aspiraciones que otras personas. 3.33 1.124 30

20 | Me ayuda a desarrollar mis capacidades. 3.37 1.129 30

21 |Me ayuda a cambio de mis esfuerzos. 3.43 0.971 30
Sefiala de forma concreta quién es el responsable

22 | de lograr determinados objetivos de rendimiento. 3.23 1.073 30
Deja claro lo que uno puede recibir si se consiguen

23 |i0s objetivos. 3.07 1.413 30
Expresa satisfaccion cuando cumplo las

24 expectativas. 3.73 1.015 30
Presta atencion a las irregularidades, fallos,

o |excepciones y desviaciones con respecto a la 357 1.006 30
norma esperada.
Concentra toda su atencion en subsanar los

26 | errores, reclamaciones y fallos. 3.40 1.070 30

27 | Lleva un registro de todos los errores. 280 1.126 30
Hace que dirija mi atencion hacia las fallas a la

28 |hora de cumplir lo establecido. 3.17 0.986 30
Evita intervenir hasta que los problemas se

29 agravan. 2.77 1.040 30

30 | Espera a que las cosas vayan mal antes de actuar. | 217 1.177 30
Demuestra que cree firmemente en el dicho: “si no

31 | esta roto, no lo arregles’”. 2.37 0.964 30
Deja que los problemas se vuelvan crénicos antes
Evita involucrarse cuando surge algin problema
Nos habla de los valores y creencias mas

34 importantes para él/ella. 3.00 1.287 30

35 | Evita tomar decisiones. 2.57 1.194 30

3¢ | Retrasa la respuesta a las cuestiones urgentes. 227 1.112 30




Estadisticas de elemento de resumen

Media Minimo Maximo Rango Ma,X|_mo/ Varianza N de
Minimo elementos
Mediasde ;.00 5167 30967 1.800 1.831  0.263 36
elemento
Varianzasde ;505 0740  1.995 1.255 2.696  0.102 36
elemento
Covarianzas
entre 0.307 -1.293 1.707 3.000 -1.320 0.290 36
elementos
Correlacione
s entre 0.281 -0.732 0.961 1693 -1.313 0.197 36
elementos
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Alfa de
escala si el . Correlacion total Cronbach si
escala si el
elemento de elementos el elemento
elemento se ha ;
se ha _ corregida se ha
o suprimido o
suprimido suprimido
Siento
p orgullo —de 424 396.271 0.844 0.919
trabajar con
él/ella.
Cuando se
trata de algo
que va a
p Dbeneficiar al 55 411.289 0.470 0.923
grupo, el/ella,
Va mas alla
de su propio
interés.
Se ha
ganado mi
3 respeto por 113.67 404.782 0.728 0.921
la forma en
que actla.
Me
demuestra el
4 Poder oy 49393 401.995 0.722 0.921
confianza
que tiene en
si mismo.
5 Ensudadlogo ., 5 390.971 0.758 0.919

conmigo



10

11

12

13

habla de los
valores y
creencias
mas
importantes
para él/ella.
Me hace ver
la
Importancia
de llevar a
cabo lo que
nos
proponemos.
Considera
las
consecuenci
as éticas y
morales de

sus
decisiones.
Lleva un
registro de
todos los
errores.
Habla del
futuro con
optimismo.
Habla  con
entusiasmo

acerca de los
logros  que
deben
alcanzarse.
Presenta una
convincente
vision del
futuro.
Muestra
confianza en
que se
conseguiran
los objetivos.
Reexamina
los
supuestos
cruciales
para ver si
son
adecuados.

113.87

113.87

114.53

113.80

113.57

113.83

113.67

114.07

390.740

397.223

410.602

400.717

402.461

392.075

397.471

406.823

0.847

0.853

0.481

0.714

0.707

0.870

0.867

0.668

0.919

0.919

0.923

0.921

0.921

0.919

0.919

0.921



14

15

16

17

18

19

20

21

Considera
diferentes
perspectivas
a la hora de
solucionar
los
problemas.
Me hace
contemplar
los
problemas
desde
muchos
angulos
diferentes.
Sugiere
nuevas
maneras de
realizar el
trabajo
asignado.
Dedica
tiempo a la
ensefanza y
a la
formacion.
Me trata mas
como
persona
individual
que como
miembro de
un grupo.
Considera
que tengo
diferentes
necesidades,
capacidades
y . .
aspiraciones
que otras
personas.
Me ayuda a
desarrollar
mis
capacidades.
Me ayuda a
cambio de
mis
esfuerzos.

113.87

114.17

114.10

114.00

114.90

114.20

114.17

114.10

395.982

392.971

390.852

394.000

417.610

398.648

390.695

399.679

0.823

0.685

0.836

0.862

0.221

0.687

0.869

0.775

0.919

0.920

0.919

0.919

0.926

0.921

0.918

0.920



22

23

24

25

26

27

28

Sefiala de
forma
concreta
quién es el
responsable
de lograr
determinado
S objetivos
de
rendimiento.
Deja claro lo
que uno
puede recibir
Si se
consiguen
los objetivos.
Expresa
satisfaccion
cuando
cumplo las
expectativas.
Presta
atencion a
las
irregularidad

es, fallos,
excepciones
y

desviaciones
con respecto
a la norma
esperada.

Concentra

toda su
atenciéon en
subsanar los

errores,
reclamacion
es y fallos.
Lleva un
registro de
todos los
errores.

Hace que
dirija mi
atencion
hacia las

fallas a la
hora de

114.30

114.47

113.80

113.97

114.13

114.73

114.37

403.941

401.706

396.855

400.516

398.051

411.375

414.792

0.595

0.478

0.813

0.725

0.739

0.396

0.373

0.922

0.923

0.920

0.920

0.920

0.924

0.924



29

30

31

32

33

34

35

36

cumplir lo
establecido.

Evita
intervenir
hasta que los
problemas se
agravan.
Espera a que
las cosas
vayan mal
antes de
actuar.
Demuestra
que cree
firmemente
en el dicho:
“si no esta
roto, no lo
arregles”.
Deja que los
problemas se
vuelvan
croénicos
antes de
actuar.

Evita
involucrarse
cuando
surge algun
problema
importante.
Nos habla de
los valores y
creencias
mas
importantes
para él/ella.
Evita tomar
decisiones.
Retrasa la
respuesta a
las
cuestiones
urgentes.

114.77

115.37

115.17

115.03

115.03

114.53

114.97

115.27

430.944

438.792

430.420

446.930

451.206

400.326

443.551

435.306

-0.030

-0.191

-0.015

-0.319

-0.393

0.559

-0.283

-0.125

0.928

0.931

0.928

0.934

0.934

0.922

0.932

0.930




Instrumento: Compromiso Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

Alfa de basada en elementos N de
Cronbach estandarizados elementos
0.893 0.902 18

Estadisticas de elemento

Media

Desv.
Desviacion

L Piensa que sus comparieros de trabajo se
1 |adaptan facilmente a los cambios que se
dan laboralmente?

3.30

0.837

30

i, Considera que en su centro de labores se
2 |dan las facilidades del caso cuando se
presentan cambios en politicas laborales?

3.03

0.765

30

, Cree que su centro de labores brinda un
buen ambiente laboral a su personal?

3.10

1.094

30

i, Considera que en su area de trabajo se
4 |encuentran satisfechos con sus
respectivos puestos laborales?

3.40

0.968

30

L Usted cree que sus compaferos de trabajo
5 |actdan por iniciativa propia para resolver
problemas laborales inesperados?

2.93

1.112

30

 Cree usted que la iniciativa en su centro de
labores es valorada?

2.90

1.125

30

L, Considera usted que existe un buen
7 |desempeifio laboral de parte de sus
comparieros de labores?

3.57

0.728

30

i Piensa usted que cuando el personal se
8 |siente identificado con su centro de labores
el desempefio mejora?

4.03

1.159

30

,Cree usted que en el lugar donde trabaja
9 |se preocupan por las necesidades
laborales de su personal?

3.07

1.311

30

L Usted cree que existen necesidades
10 |laborales en el personal de salud que no
son atendidas en el momento oportuno?

3.17

1.147

30

L Usted considera que existe una alta
11 |rotacién del personal de salud por temas
de falta identidad con su institucion?

2.73

1.202

30




L Cree usted que su institucion busca
mejorar las condiciones laborales que

12 permitan la continuidad de tiempo de su 3.00 1.145 30
personal?
i, Considera usted que el personal de salud
13 |esta alineado a los objetivos propuestos 3.10 0.995 30
por la institucion donde labora?
L Cree usted que su institucion contribuye
laboralmente de diversas formas con su
14 personal para lograr los objetivos 3.13 1.106 30
establecidos?
L Cree usted que existe predisposicion
15 | propia del personal de salud para cumplir 3.60 0.894 30
con la misién de la institucion?
L Usted considera que el personal donde
16 |labora conoce la misién de la institucion 3.33 1.061 30
como parte un compromiso laboral?
Piensa usted que el personal de salud
17 antiguo apoya con su experiencia al 3.40 1.429 30
personal nuevo que labora en la
institucién?
i Considera usted que la institucién donde
18 |labora fomenta el desarrollo de su personal 3.47 1.167 30
mediante capacitaciones constantes?
Estadisticas de elemento de resumen
Media Minimo Maximo Rango Ma,X|_mo/ Varianza N de
Minimo elementos
Medias de 5,37 5733 4033 1300 1476  0.096 18
elemento
varanzasde ) .74 0530 2041 1511 3852  0.145 18
elemento
Covarianzas
entre 0.371 -0.752 1.310 2.062 -1.743 0.149 18
elementos
Correlaciones
entre 0.338 -0.507 0.897 1405 -1.768 0.099 18

elementos




Estadisticas de total de elemento

Media de
escala si
el
elemento
se
suprimido

Varianza de
escala si el
elemento
se ha
suprimido

Correlacion Correlacio
total
elementos al

corregida  cuadrado

de n multiple

Alfa
Cronbach si
el elemento

suprimido

¢ Piensa que sus
companeros de trabajo se
adaptan facilmente a los
cambios que se dan
laboralmente?

¢,Considera que en su
centro de labores se dan
las facilidades del caso
cuando se presentan
cambios en politicas
laborales?

¢ Cree que su centro de
labores brinda un buen
ambiente laboral a su
personal?

¢, Considera que en su area
de trabajo se encuentran
satisfechos con sus
respectivos puestos
laborales?

¢ Usted cree que sus
companeros de trabajo
acttan por iniciativa propia
para resolver problemas
laborales inesperados?
¢,Cree usted que la
iniciativa en su centro de
labores es valorada?

¢, Considera usted que
existe un buen desempefio
laboral de parte de sus
compaferos de labores?

¢ Piensa usted que cuando
el personal se siente
identificado con su centro
de labores el desempefio
mejora?

¢,Cree usted que en el lugar
donde trabaja se
preocupan por las
necesidades laborales de
su personal?

54.97 121.895 0.651 0.971

55.23 124.047 0.586 0.974

55.17 113.799 0.841 0.969

54.87 118.671 0.711 0.971

55.33 124.437 0.360 0.578

55.37 114.999 0.761 0.986

54.70 124.562 0.586 0.940

54.23 120.806 0.489 0.866

55.20 112.372 0.738 0.976

0.884

0.887

0.876

0.882

0.893

0.879

0.887

0.889

0.879



10

11

12

13

14

15

16

17

18

¢, Usted cree que existen
necesidades laborales en el
personal de salud que no
son atendidas en el
momento oportuno?

¢ Usted considera que
existe una alta rotacion del
personal de salud por
temas de falta identidad
con su institucion?

¢,Cree usted que su
institucion busca mejorar
las condiciones laborales
que permitan la continuidad
de tiempo de su personal?
¢, Considera usted que el
personal de salud esta
alineado a los objetivos
propuestos por la
institucion donde labora?
¢,Cree usted que su
institucién contribuye
laboralmente de diversas
formas con su personal
para lograr los objetivos
establecidos?

¢,Cree usted que existe
predisposicion propia del
personal de salud para
cumplir con la misién de la
institucion?

¢, Usted considera que el
personal donde labora
conoce la misién de la
institucion como parte un
compromiso laboral?

¢ Piensa usted que el
personal de salud antiguo
apoya con su experiencia al
personal nuevo que labora
en la institucion?

¢, Considera usted que la
institucion donde labora
fomenta el desarrollo de su
personal mediante
capacitaciones constantes?

55.10

55.53

55.27

55.17

55.13

54.67

54.93

54.87

54.80

138.438

137.499

114.892

119.385

119.016

122.368

115.375

120.740

111.683

-0.190

-0.154

0.750

0.655

0.596

0.579

0.795

0.377

0.875

0.777

0.788

0.982

0.975

0.987

0.913

0.931

0.933

0.959

0.910

0.910

0.879

0.883

0.885

0.886

0.878

0.895

0.874




Anexo 5. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: Liderazgo y Compromiso organizacional en el

personal de un establecimiento de salud de Lima-Peru, 2024
Investigadora: Bernuy Goicochea, Miriam Giovanni

Estimado participante

Usted esta siendo invitado a participar en la investigacion “Liderazgo y Compromiso
organizacional en el personal de un establecimiento de salud de Lima-Peru, 2024”
cuyo objetivo es determinar si existe relacion entre liderazgo y compromiso
organizacional en el personal de un establecimiento de salud de Lima-Peru, 2024. La
investigacion esta a cargo de la Licenciada T.M. en Terapia Fisica y Rehabilitacion,
Bernuy Goicochea, Miriam Giovanni estudiante de Posgrado de la Universidad César
Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso del establecimiento de salud de Lima-Pera.

La participacion en esta investigacion es completamente voluntaria. Los datos
recabados seran andénimos y seran usados Unicamente con fines académicos. Las
respuestas seran codificadas usando un numero de identificacion, garantizando la
confidencialidad de los mismos. En el caso de que surjan dudas sobre la
investigacion, puede realizar preguntas a la investigadora. Si considera en algun
momento retirarse del estudio, podra hacerlo sin ningln problema ni consecuencia
para usted.

Finalmente, agradezco su participacion para el desarrollo de esta
investigacion.

He leido y he entendido este consentimiento informado

Nombres y apellidos:

DNI:

Firma:




Anexo 7. Analisis complementario

La formula para determinar la muestra de la poblacién es

e?(N-1) + Z% pq

Doénde:
n: es tamafno de muestra
Z: nivel de confianza (1.96) porque es 95%
N: Universo (560)
p: probabilidad a favor (0.5)
g: probabilidad en contra (0.5)
r: error de estimacion 5% (0.05)
(1.96)%(0.5) (0.5) 560 537.824
n= = = 228.0944
0.052 (560-1) + (1.96)? (0.5) (0.5) 1.3975 + 0.9604

n=228



Anexo 8. Autorizacion para el desarrollo del proyecto de investigacién

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres”

“Afo del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la conmemoracion de las heroicas batallas de
Junin y Ayacucho”

CARTA N° 000010-2024-DAP/ESSALUD]

Lima, 17 de julio 2024

Doctora

HELGA R. MAJO MARRUFO

Jefe de la Escuela de Posgrado UCV
Filial Lima Campus Los Olivos
Presente.-

ASUNTO: Autorizacion para realizar el trabajo de investigacion titulado
Liderazgo y Compromiso organizacional en el personal de
un establecimiento de salud de Lima — Peru, 2024..

REFERENCIA:  CARTA P.0276-2024-UCV-VA-EPG-FO01/j

Es grato dirigirme a usted, para saludarla cordialmente y en atencién al documento de la
referencia, esta Direccidn, autoriza a la Lic.. Miriam Giovanni Bernuy Goicochea, identificada
con DNI N° 16702872, la recoleccién de datos para la realizacién del trabajo de investigacion
titulado Liderazgo y Compromiso organizacional en el personal de un establecimiento
de salud de Lima - Perq, 2024,

Al respecto, la profesional en mencién, debera alcanzar a este despacho, los resultados del
estudio al haber finalizado el mismo.

Atentamente,

_ \Q‘v\,(

GR JAWE ERRIGUE PRIRGIE Losv A

DretitdeAienoin Domo

Sub Gerenicia De Eﬂ%ﬁﬁm
Fesang

Esta es una copia autenticada imprimible de un documento electrénico archivado por ESSALUD, aplicando lo dispuesto por el Art. 25 del D.S. 070
2013- PCM y la Tercera Disposicion Complementaria Final del D.S. 026-2016-PCM. Su autenticidad e integridad pueden ser contrastadas en |3
siguiente direccion web: "[@URL_VERIFICAR]" e ingresar clave: [@COD_VERIFICAR]
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Anexo 9. Otras evidencias

Figuras

Figura 1
Variable Liderazgo
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Figura 3

Dimensién transaccional
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Dimensién Correctivo
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Figura5

Variable Compromiso Organizacional

Compromiso organizacional
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Figura 6
Dimension afectivo
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Figura7

Dimensién de continuidad

De continuidad
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Figura 9

Grafico de normalidad liderazgo

Grafico Q-Q normal sin tendencia de Liderazgo
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Figura 10

Gréfico de normalidad compromiso organizacional

Grafico @-Q normal sin tendencia de Compromiso organizacional
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Esquema de metodologia:

V1

M:
V1:

V2

Dénde:

Muestra de estudio
Liderazgo

Compromiso Organizacional

Correlacioén
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