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Resumen

El objetivo del estudio fue determinar la relacion entre los estilos de liderazgo
y el compromiso organizacional en un centro de salud de Chiclayo, de Abril a Julio de
2024. Lainvestigacion es de tipo basica, con un disefio no experimental - correlacional
y se realizd con una poblacion total de 60 trabajadores, estableciéndose una muestra
censal, lo que significa que se incluy6 a toda la poblacion en el estudio. Se utilizaron
los cuestionarios CELID-S para medir los estilos de liderazgo y el Cuestionario de
Compromiso Organizacional, los cuales arrojaron como resultados que el estilo de
liderazgo predominante es el transaccional (62,1%), seguido del transformacional
(36,2%) vy, finalmente, el laissez-faire (1,7%); en cuanto al compromiso organizacional,
el tipo predominante es el normativo (60,35), seguido del afectivo (58,6%), asimismo,
se encontr6 una correlacion significativa entre los estilos de liderazgo y las
dimensiones afectivo y normativo del compromiso organizacional, pero no hubo
correlacion con la dimension de continuidad. Finalmente, se acepté la hipotesis
alterna, concluyendo que existe correlacion entre los estilos de liderazgo y el
compromiso organizacional en el centro de salud de Chiclayo, 2024, con un valor de

r de Pearson de 0.406** y una significancia bilateral de 0.002.

Palabras clave: Liderazgo, Estilos de liderazgo, Compromiso organizacional.
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Abstract

The objective of the study was to determine the relationship between leadership styles
and organizational commitment in a health center in Chiclayo, from April to July 2024.
The research is basic, with a non-experimental - correlational design and was
conducted with a total population of 60 workers, establishing a census sample, which
means that the entire population was included in the study. The CELID-S
questionnaires were used to measure leadership styles and the Organizational
Commitment Questionnaire, which showed that the predominant leadership style is
transactional (62.1%), followed by transformational (36.2%) and, finally, laissez-faire
(1.7%); As for organizational commitment, the predominant type is normative
(60.35%), followed by affective (58.6%), and a significant correlation was found
between leadership styles and the affective and normative dimensions of
organizational commitment, but there was no correlation with the continuity dimension.
Finally, the alternative hypothesis was accepted, concluding that there is a correlation
between leadership styles and organizational commitment in the health center of
Chiclayo, 2024, with a Pearson's r value of 0.406** and a bilateral significance of
0.002.

Keywords: Leadership styles, leadership, organizational commit



I. INTRODUCCION

En una sociedad donde la eficiencia y la motivacion del personal son
esenciales para alcanzar los objetivos organizacionales, el liderazgo se presenta
como un factor crucial. Segun estudios recientes, las filosofias de liderazgo pueden
tener un gran impacto en el rendimiento y la dedicacion laboral de los colaboradores.
Jiménez et al. (2022) menciona que, a la hora de desarrollar técnicas de motivacion
e introducir perspectivas y comportamientos novedosos en el lugar de trabajo, los

estilos de liderazgo desempeiian un papel crucial.

El sector salud en la actualidad es considerado un motor estratégico en la
sociedad, por lo que requiere un liderazgo Optimo para avanzar y alcanzar un
adecuado sistema de atencion primaria en salud, este debe estar centrado en
identificar desafios adaptativos, conectar personas y proteger el desarrollo profesional
y humano de sus trabajadores. Asi mismo, el liderazgo ejerce una influencia
significativa en la productividad del equipo y la calidad de atencién al paciente, al
promover una comunicacion efectiva, coordinar las actividades del equipo, empoderar
al personal, impulsar la mejora continua y mantener un enfoque centrado en el
paciente, los lideres desempeiian un papel fundamental en garantizar que cada
paciente reciba atencidén oportuna, segura, efectiva y de alta calidad (Verduga et al.,
2024).

Uno de los elementos mas fundamentales del liderazgo es su impacto directo
en el compromiso organizativo de los empleados. Este compromiso se refiere al
estado mental que define la vinculacion entre el empleado y la organizacion, asi como
la disposicion de permanecer en ella, el cual se caracteriza directamente en el
cumplimiento de las tareas que les permitan alcanzar las metas que la organizacion
ha establecido, se caracteriza por la dedicacion de los trabajadores a la consecucion
y cumplimiento de los objetivos organizativos fijados, tomando en cuenta su nivel de
involucramiento y colaboracién entorno a las actividades designadas por el lider
(Bernal et al., 2021).

El liderazgo en el sector salud debe adaptarse segun el contexto para evitar
impactos negativos en la salud de los colaboradores y asegurar la continua prestacion

de una atencion oportuna. La Organizacion Mundial de la Salud - OMS (2020) afirma
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gue Estados Unidos, Rusia, China, Canada, Japon, Reino Unido y Alemania
cambiaron sus estilos de gobierno durante la pandemia y priorizaron, empoderar,
activar, capacitar, gestionar y liderar equipos de atencién médica y organizaciones de
prestacion de atencion médica para aumentar la eficiencia y la eficacia y garantizar el
éxito. Sin embargo, si nos centramos en una perspectiva latinoamericana, durante el
confinamiento se evidenciaron deficiencias en cuanto al liderazgo adecuado en el
sector salud. Por ejemplo, en Ecuador, durante la pandemia, se revelaron las
limitaciones de diversas instituciones de salud importantes del pais, las cuales
enfrentaron una demanda abrumadora de servicios esenciales para la poblacion. Esta
crisis también puso de manifiesto la carencia de lideres capacitados para gestionar
eficazmente la emergencia, lo que provocé una disminucion perceptible del nivel de
los servicios sanitarios prestados (Rodriguez et al., 2023). Durante el confinamiento,
esta realidad se hizo evidente en todas las naciones latinoamericanas, destacando la
necesidad de adaptabilidad en la direccion, por lo cual, es crucial que América Latina
avance hacia sistemas de salud centrados en la atencion primaria (APS), con lideres
gue posean sensibilidad emocional, impulsen la calidad y apliquen diversos enfoques
de liderazgo. Asimismo, deben actuar como estrategas para guiar la transicion del
sistema hacia organizaciones resilientes y como agentes de cambio para lograr
transformaciones significativas en la sanidad, demostrando la determinacién y
humildad necesarias para alcanzar la cobertura sanitaria universal (Puertas et al.,
2020).

En el Perq, esta situacion es relevante debido a que se observa que tanto el
compromiso organizacional como la capacidad de liderazgo estan interrelacionados
en diversas poblaciones. Segun Mendoza (2021), tanto instituciones
gubernamentales como no gubernamentales estan dirigidas por lideres que carecen
de habilidades de liderazgo, priorizando objetivos personales y beneficios individuales
sobre el bienestar organizacional. Esta dinamica afecta significativamente el ambiente
laboral, evidenciando una falta de valorizacion de los recursos humanos y una
incapacidad para fomentar aspectos fundamentales como la empatia y la cultura
organizacional, que son cruciales para el desarrollo tanto personal como
organizacional y pueden influir directamente en la productividad. Ademas, resalta la
importancia de que cada lider u encargado de organizaciones se enfoque en guiar

adecuadamente las conductas, compromisos y habilidades de sus colaboradores.



Este conocimiento es fundamental para implementar estrategias efectivas que
favorezcan un ambiente laboral positivo, contribuyendo asi al cumplimiento de metas
y a una alta productividad en beneficio de la organizacién. Centrandonos en el sector
salud, en el Perd, algunos centros de salud enfrentan la falta de lideres con
habilidades gerenciales y capacidad estratégica, lo cual afecta negativamente la
ejecucion de los procesos administrativos en distintos niveles organizacionales
(Arrascue et al., 2021).

En la region, y especificamente en Chiclayo, esta realidad no difiere
significativamente, ya que diversos establecimientos de salud presentan dificultades
asociadas con las variables de la investigacion. Esto se refleja en estudios como el
de Bazan (2023), quien en un estudio en un hospital de EsSalud en Chiclayo
determind una mayor predominancia del liderazgo transaccional (74,31%), ademas
existid un clima organizacional regular (80,73%). Asimismo, Cajja (2021), en su
estudio en el Hospital Las Mercedes en Chiclayo, encontrdé que solo el 27% de los
participantes estaba de acuerdo con el liderazgo, un porcentaje preocupante. Estos
resultados evidencian probleméaticas comunes dentro del centro de salud de estudio,
donde los trabajadores suelen desempefiar sus funciones en funcion de los beneficios
gue pueden obtener, ademds, el clima organizacional, vinculado al liderazgo,
presenta dificultades debido a una comunicacién inadecuada y al manejo ineficiente
de las problematicas por parte de los lideres. Finalmente, el compromiso
organizacional a menudo se relaciona por un bajo nimero de posibilidades laborales

adicionales.

Asumiendo las problematicas planteadas, dentro de Chiclayo existen un bajo
numero de estudios que hayan demostrado la asociacion entre ambas variables, y la
condicion de los centros de salud es preocupante debido a los reportes de desempefio
insatisfactorio de los funcionarios que carecen de dedicacion y crean un ambiente de
trabajo incobmodo. Esto se debe principalmente a la inadecuada gestion del equipo de
trabajo por parte del jefe, problema que no recibe atencién suficiente en favor de
mejorar todos los aspectos relacionados con el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion. Teniendo en cuenta las preocupaciones mencionadas, surge la
siguiente pregunta: ¢Cudl es la relacién entre estilos de liderazgo y compromiso

organizacional en un Centro de Salud de Chiclayo de Abril a Julio de 20247



Este estudio se justifica por su propoésito de identificar la relacion entre las
variables mencionadas en un Centro de Salud ubicado en Chiclayo, siendo de gran
importancia para el establecimiento, debido a que es un tema de relevancia hasta la
actualidad, y que lamentablemente no se le brinda la atencion debida y oportuna para
potenciar y/o desarrollar el liderazgo dentro del centro de salud trayendo como

consecuencia escaso compromiso organizacional de parte de los colaboradores.

A nivel practico nos proporciona conocimiento sobre si existe correlacion entre
cada variable, lo cual servirh como sustento para que los responsables del area de
jefatura y recursos humanos (RRHH) pueden crear planes que logren intervenir con
el fin de generar mejoras en las destrezas y actitudes de supervisores y directivos, en
las areas de gestion y competencia de los empleados, se enfocandose también en el
compromiso institucional, logrando de esta manera encontrar soluciones a la

problematica actual del centro de salud.

A nivel tedrico, debido a que ayudara a entender y comprender mejor las
variables de estudio entre los colaboradores de los centros de salud. Como resultado,
los diferentes centros de salud podran utilizar el estudio como guia para determinar
la mejor manera de apoyar un alto nivel de rendimiento continuado de sus

colaboradores.

A nivel metodologico, este estudio sera beneficioso para la comunidad
cientifica universitaria al proporcionar una base para futuros estudios que se dirijan a

grupos con caracteristicas y factores similares.

Por otro lado, el objetivo general de esta investigacién es determinar la relacion
entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional en un centro de salud
de Chiclayo, de Abril a Julio de 2024, asi mismo, de manera especifica se plantean
los siguientes objetivos; a) Identificar los estilos de liderazgo en un centro de salud de
Chiclayo, de Abril a Julio de 2024, b) Evaluar los niveles de compromiso
organizacional en un centro de salud de Chiclayo, de Abril a Julio de 2024, c)
Determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y la dimension afectivo de la
variable compromiso organizacional en un centro de salud de Chiclayo, de Abril a
Julio de 2024, d) Especificar la relacion entre los estilos de liderazgo y la dimension

continuidad de la variable compromiso organizacional en un centro de salud de



Chiclayo, de Abril a Julio de 2024, e) ldentificar la relacion entre los estilos de
liderazgo y la dimension normativo de la variable compromiso organizacional en un
centro de salud de Chiclayo, de Abril a Julio de 2024.

En cuanto a las hipétesis, se plantean, dos, la hO o nula: no existe correlacion
entre los estilos de liderazgo y compromiso organizacional en un Centro de Salud de
Chiclayo, de Abril a Julio de 2024, y la Ha o alterna: si existe correlacion entre los
estilos de liderazgo y compromiso organizacional en un Centro de Salud de Chiclayo,
de Abril a Julio de 2024.

Se localizaron estudios relevantes con un enfoque de analisis similar. Por
ejemplo, el estudio de Tortolero y Carredn (2022) busco determinar la relacion entre
el compromiso organizacional y los estilos de liderazgo desde la vision de los
docentes de una institucion de educacion superior en Durango, México. El estudio
utilizé un disefio no experimental, descriptivo y correlacional. Su poblacion incluy6 a
los 15 trabajadores de la institucion, los cuales a través del cuestionario de estilos de
liderazgo (CELID) y el cuestionario de compromiso organizacional, se identificé una
conexion positiva entre los tres tipos de liderazgo analizados y el compromiso
organizacional, concluyendo que hay una relacion estadisticamente relevante entre

ambas variables investigadas.

En investigaciones nacionales destacan estudios como el de Pereira (2022) el
cual se propuso investigar la conexion entre el compromiso organizacional y los
estilos de liderazgo en el Centro de Salud San Jeronimo - 2021. Este estudio fue de
tipo basica, con un disefio descriptivo correlacional. De los 120 trabajadores que
componian la poblacién total, 92 fueron elegidos como muestra, mediante un
muestreo probabilistico. Se emplearon encuestas para obtener informacion y los
instrumentos empleados fueron los cuestionarios de satisfaccion laboral y cultura
organizacional los cuales fueron validados previamente. Segun los resultados, se
establecio que existe una relacién significativa entre los estilos de liderazgo y el
compromiso organizacional, con una significacion bilateral de p = 0,000 < 0,05 y un
coeficiente de correlacion de Spearman (p) de 0,930, Este hallazgo apoya la hipétesis
alternativa, confirmando que hay una relacion significativa entre las variables

investigadas.



Valerio (2023) realiz6 una investigacion para indagar la relacion entre los
estilos de liderazgo y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en un
hospital de Lima. Este estudio utilizd un disefio no experimental y una metodologia
cuantitativa. Los datos y la informacion requerida fueron obtenidos a través del
Cuestionario Individual Word Performance Questionnaire (IWPQ) y el Cuestionario de
las formas de Liderazgo versiéon S (CELID-S), que incluyé una muestra de 64
profesionales de la salud. Los resultados mostraron que el 57,8% de los trabajadores
mostraron un liderazgo moderado en el estilo laissez-faire, la mayoria de ellos
manifestaron un liderazgo alto en los estilos transaccional (57,8%) y transformacional
(51,6%); en cuanto al desempefio laboral se encontré6 un nivel alto (59,4%). Se
concluye que los tres factores de los estilos de liderazgo estudiados estaban
relacionados significativamente con el desempefio laboral de los profesionales de

enfermeria.

Chéavez (2021) Llevé a cabo un estudio con el propésito de investigar la
conexion entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional entre los
empleados del hospital regional docente de Cajamarca. En esta investigacion no
experimental se utiliz6 una metodologia transversal, descriptiva y correlacional. La
muestra incluyé a 136 médicos de diferentes departamentos del hospital. Los datos
se recogieron utilizando un cuestionario de compromiso organizacional y un
cuestionario de liderazgo, los resultados mostraron que el liderazgo transformacional
representaba el 80,1% de todos los estilos de liderazgo, mientras que el liderazgo
transaccional ocupaba el segundo lugar con el 14,7% vy el liderazgo laissez-faire con
el 5,1%. En conclusion, existe una correlacion notable entre los estilos de liderazgo y

el compromiso organizacional en el lugar de estudio.

Arévalo (2019) realizé un estudio con la intencidon de investigar la relacion,
entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional de 10 Centros de
Emergencia Mujer en San Martin. El estudio fue de tipo descriptivo-correlacional, el
cual, utilizé como muestra a 50 trabajadores. Los datos fueron recopilados a través
del Cuestionario de Compromiso Organizacional y el Cuestionario de Estilos de
Liderazgo CELID-S. Los hallazgos indicaron que el liderazgo transformacional era el
mas comun entre los miembros del personal de estos centros, seguido por el estilo

transaccional y, en menor medida, el enfoque laissez-faire; en cuanto al compromiso



organizacional, se encontr6 mayor predominancia del compromiso normativo. Se
concluyé que existe una fuerte correlacion entre los estilos de liderazgo y el

compromiso organizacional.

Huayaney (2021) realiz6 un estudio para determinar la relaciéon entre los estilos
de liderazgo y el nivel de compromiso organizacional con empleados de la ciudad de
Huaura, teniendo una muestra de 138 empleados. La investigacion empleé un
enfoque cuantitativo no experimental de correlacion transversal. Se utilizaron el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen y el Test de Estilo de
Liderazgo de Kurt Lewin. Los resultados indicaron que habia una correlacion entre el
estilo de liderazgo autocratico y la dimension cognitiva de la variable compromiso
organizacional, pero no entre los estilos de liderazgo y el compromiso en general, en

conclusion, no existe una relacion entre las variables de estudio.

Vera (2022) realizé una investigacion con la intencién de examinar la conexion
entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional entre los miembros del
personal de la Unidad Ejecutora de Salud Acope. Utilizando una metodologia
correlacional transversal, descriptiva y no experimental, el estudio incluyé una
muestra de 143 empleados. Fueron evaluados con el cuestionario para liderazgo de
Castro y Casullo y el de compromiso organizacional de Meyer y Allen. Los resultados
mostraron que, con un 39.2%, el liderazgo transformacional fue el estilo de liderazgo
mas comun entre los empleados. Los trabajadores mostraron un nivel tipicamente
alto de compromiso organizacional (46.2%), destacandose el compromiso afectivo
con un 47.6%. Finalmente, con un nivel de significancia de 0.00 y un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0.739, se concluy6 que existe una relacion significativa

entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional.

Uriarte (2020), realizé un estudio cuyo objetivo fue conocer la relacion entre los
estilos de liderazgo y el compromiso organizacional en una municipalidad en
Lambayeque, el disefio de investigacion correlacional de tipo no experimental, con
una poblacion de 120 trabajadores. Se utiliz6 el Cuestionario Multifactorial de
Liderazgo Corto (5x) y la Escala de Compromiso Organizacional. Los resultados
muestran que los estilos de liderazgo transformacional y transaccional estan
positivamente relacionados con el compromiso afectivo y normativo, mientras que el

liderazgo laissez-faire tiene una relacién negativa con estos aspectos. En conclusion,



se deduce que la mayor presencia de los estilos de liderazgo transformacional y
transaccional se asocia con un incremento en el compromiso afectivo y normativo de
los colaboradores. Por otro lado, una mayor presencia del estilo de liderazgo laissez-
faire se relaciona con una disminucion en el compromiso afectivo y normativo.
Asimismo, se observé que un mayor efecto del lider conduce a un mayor compromiso

afectivo y normativo por parte de los empleados.

Algunas definiciones de la primera variable, Petrone (2020) refiere que un lider
tiene la capacidad de ejercer influencia sobre otros individuos, y su comportamiento
0 palabras tienen el poder de motivar a los miembros de un grupo a colaborar en la
consecucién de un objetivo compartido. Boyaca (2022) menciona que el acto de dirigir
las operaciones de un grupo e influir en los comportamientos de sus miembros se
conoce como liderazgo. Jiménez (2020) define que el liderazgo implica guiar y
respaldar a otros para trabajar con entusiasmo hacia la consecucion de objetivos
especificos, es el elemento crucial que facilita que individuos o grupos identifiquen
metas y los motive y asista en su logro. Los componentes esenciales de esta
definicion incluyen la capacidad de influir y apoyar, el esfuerzo voluntario y el

cumplimiento de metas.

Para comprender este término, se describen de manera breve las principales
teorias tradicionales y se analizan las tendencias mas recientes y su impacto,

explorando sus efectos potenciales.

El Modelo de Liderazgo de Rango Total, desarrollado por Bass y Avolio en
1994 identificaron tres tipos de liderazgo: transformacional, transaccional y laissez-

faire, segun esta teoria, los estilos se presentan o definen de la siguiente manera:

Liderazgo Transformacional, el cual hace referencia a la influencia idealizada,
donde los subordinados se sienten apegados a su encargado de equipo, lo que quiere
da a entender que, aquellos subordinados visualizan a su dirigente, siendo
influenciados por su comportamiento, la motivacion inspiradora, es la que el dirigente
intenta comunicar una perspectiva inspiradora para crear el deseo de alcanzar las
metas organizacionales, en la estimulacion intelectual , se fomentan la creatividad y
la resolucion a las dificultades que se van presentando a lo largo de su permanencia

en su lugar de trabajo, permitiendo que se transmitan sus destrezas para poder ser



imitadas, y en cuanto a la consideracion individualizada, en el que el encargo de
equipo se presenta a modo de ejemplo a seguir, siendo asi un modelo de empleado
a copiar, logrando asi que voluntariamente se sienta el deseo de imitar sus pasos y
comportamiento (Alcazar, 2020).

Para el liderazgo transaccional encontramos recompensas potenciales que se
refieren a los incentivos que brinda el lider cuando los seguidores logran sus objetivos,
donde las recompensas son mutuas entre el lider y los seguidores, liderazgo por
excepcion (activo), donde se menciona que el encargado del equipo es el operador
gque establece patrones para llevar un seguimiento de las actividades realizadas de
los empleado, midiendo asi con precisién el desempefio y administrando; y por
excepcion (pasivo) es donde los subordinados quieren informacion sobre errores y
desviaciones antes de tomar medidas, y los gerentes confian en ella para hacer

cumplir los modelos (Alcazar, 2020).

Liderazgo Laissez Faire, es un patrén en el que los encargados de los equipos
evitan influir en los seguidores, eluden las responsabilidades de liderazgo y dudan de
sus habilidades de liderazgo. Estos jefes no logran identificar las situaciones
problematicas que deben resolverse, por lo que estar de acuerdo con el grupo de
trabajo crea relaciones negativas. Este tipo de lideres son indiferentes a los
subordinados, lo que contribuye a malos resultados y frustracion dentro del equipo al
realizar las funciones asignadas, porque estos subordinados no tienen modelos a

seguir, lo que hace que trabajen individualmente en lugar de en grupo (Alcazar, 2020).

En la base tedrica humanista sobre liderazgo, segun Castafieda et al. (2022)
el estudio analiza como los lideres influyen en sus seguidores para alcanzar metas
mediante diversos factores como la comunicacion efectiva, ademas los lideres
humanistas logran objetivos considerando a los empleados més all4 de sus funciones

laborales, teniendo en cuenta su situacion personal, salud mental y bienestar general.

El estudio exploré teorias relacionadas con el compromiso organizacional, que
ofrecen definiciones claras sobre estos términos. Bernal et al. (2021) menciona que
el grado en que los trabajadores se comprometen con las metas, aspiraciones y
principios de la organizacién porque tienen una conexion personal con estos

elementos se conoce como compromiso organizativo. Placeres et al. (2022) refiere



gue una persona que presenta una elevada dedicacidon y una fuerte adhesion a los
objetivos y valores arraigados en la organizacién tiene un compromiso organizativo

adecuado.

Coronado et al. (2020) sefialan que el compromiso dentro de la organizacién
se interpreta como un vinculo que conecta a la organizacion con sus empleados. Este
concepto comenzod a estudiarse en la década de 1960 y su investigacion ha crecido
con el tiempo, dando lugar a diversas teorias para su comprension, entre los mas
reconocidos esta la teoria de compromiso organizacional de Meyer y Allen establecido
en 1991, quieres refieren que el compromiso organizacional es un estado psicoldgico
gue se centra en la vinculacion de un individuo con la institucién en que labora'y como
esta relacion influye en su decision de permanecer en ella o abandonarla. Estos
autores identificaron tres dimensiones clave: el compromiso afectivo (motivado por el
deseo), el compromiso normativo (basado en el deber) y el compromiso de
continuidad (derivado de la necesidad), ademas, mencionan que estos tres factores
coexisten en todos los empleados, aunque uno puede predominar sobre los demas.
Si los empleados carecen de compromiso hacia la organizacién, su desempefio y
comportamiento probablemente sean deficientes, trabajando desmotivados o

simplemente por obligacién.

El compromiso afectivo se enfoca en el vinculo emocional y la identificacion
profunda que los empleados desarrollan con la organizacion, motivandolos a
permanecer en ella. Este compromiso surge de experiencias positivas en el trabajo y
condiciones favorables, influenciadas también por la personalidad individual, y tiene
un gran impacto en el desempefio laboral y el rendimiento total de la institucion. Desde
una perspectiva psicologica segun Meyer y Allen (1991), implica una fuerte afinidad
psicolégica relacionada en la identificacion emocional activa del empleado con la
organizacion. Cuando los empleados se sienten valorados y reconocidos por la
institucion, desarrollan un compromiso emocional que refleja una percepcion positiva
del entorno laboral, fomentando el orgullo y un sentido de pertenencia genuino dentro

de la empresa (Arévalo, 2019).

El compromiso normativo se define por el sentimiento de deber que tiene un
empleado de permanecer vinculado a la empresa para devolver la inversion que ha

recibido, este compromiso se desarrolla a través del proceso de socializacion

10



organizacional, donde se internalizan normas y valores como la lealtad y la
reciprocidad, que el empleado considera obligatorio cumplir. Esta obligacion moral de
retribuir la lealtad organizacional se refleja en como los empleados relacionan su
trabajo con los valores y creencias adquiridos en la organizacién, no solo por un

deber, sino porque perciben beneficios personales al hacerlo (Arévalo, 2019).

El compromiso de continuidad hace referencia a la responsabilidad percibida
por el empleado de permanecer en la organizacion debido a las desventajas que
implicaria abandonarla, considerandola como una pérdida de tiempo, esfuerzo, dinero
invertido y las limitadas oportunidades de encontrar otro trabajo. Este compromiso se
fortalece cuando los empleados valoran los beneficios de la organizacién, como
seguros o pensiones, y se comprometen a alinear sus metas personales con las de
la empresa. Asi, cuando se sienten valorados y adecuadamente recompensados,
estan mas inclinados a contribuir significativamente tanto a la organizacion como a su

propio desarrollo profesional (Arévalo, 2019).

El apoyo organizacional es fundamental para establecer el compromiso de los
colaboradores, que implica la percepcion general de como la institucion valora las
contribuciones individuales y prioriza el bienestar tanto fisico como emocional de
estos, lo que significa que este es un vinculo crucial para los empleados para crear

una alta participacion en el lugar de trabajo (Pereira y Yaber, 2022).

Meyer y Allen, sostienen que los empleados que demuestran perseverancia y
se esfuerzan por alcanzar metas son los mas comprometidos, es decir, cuando estan
comprometidos con la organizacion, responden de manera positiva y experimentan
un sentido de pertenencia. Esto resulta en niveles elevados de satisfaccion personal
y contribuye a un aumento en la productividad, efectividad y competitividad del

personal (Arévalo, 2019).
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Il. METODOLOGIA

La presente investigacion es de tipo basica, ya que su propdsito se centra en
incrementar el conocimiento existente a través de la recopilacion de informacion.
ademas, busca mejorar la capacidad para predecir, definir, comprender y desarrollar

teorias (Pereira, 2022).

Tomo un disefio no experimental, donde no se realizard ninguna manipulacion
intencional de la poblacion a estudiar, recogiendo informacién directa de la muestra
(Chavez, 2021). Teniendo como finalidad recopilar aquellos datos por medio de las
pruebas psicométricas, las cuales nos permitiran hallar un indicador confiable sobre

la situacion probleméatica de manera real.

Siendo asi de tipo correlacional, por lo que en la investigacion se hallara si 2
variables se hallan correlacionadas o no sin controlarlas o manipularlas (Pereira,

2022); contando con la base grafica del siguiente esquema:

Fuente: Elaboracion propia

Donde:

M = Muestra

V; = Estilos de Liderazgo

V, = Compromiso Organizacional
r =Relacion entre V1 y V2

La definicidn conceptual de sus variables son las siguientes, Geraldo (2020)
concibe al estilo de liderazgo como el grupo de cualidades, practicas y habilidades

12



gue los lideres utilizan al interactuar con sus subordinados, formando asi un patron

de comportamiento distintivo.

Sanchez (2020) menciona que el compromiso organizacional es una condicion
mental que se manifiesta en la interaccion del colaborador con su institucion y que

influye en su decision de continuar o dejar su lugar de trabajo.

Los estilos de liderazgo entorno a su definicion operacional se detalla a
continuacion: Se refiere a las respuestas proporcionadas por los colaboradores a las
treinta y tres preguntas del cuestionario CELID-S, agrupadas en tres dimensiones y

evaluadas mediante una escala Likert.

A su vez, el compromiso organizacional entorno a su definicion operacional,
hace referencia a las respuestas suministradas por los colaboradores en los dieciocho
items del cuestionario de compromiso organizacional, los mismos que estan

agrupados en tres dimensiones y evaluados a través de una escala Likert.

Una poblacion se caracteriza por ser un conjunto de personas que comparten
caracteristicas similares (Balladares, 2024). En este estudio, se incluye a 60
colaboradores de un Centro de Salud de Chiclayo.

Esta investigacion se ejecutara con una muestra censal, lo que implica que
todas las unidades de estudio estan incluidas y representadas en la muestra, esto
significa que la poblacion analizada actta al mismo tiempo como poblacién y muestra
(Honores y Delgado, 2019).

En cuanto a los criterios de inclusién, se trabajara con aquellos colaboradores
gue hayan firmado su consentimiento informado, colaboradores que se encuentren
trabajando de 03 meses a mas dentro de la organizacion, participantes que marquen
el total de items de los cuestionarios. Colaboradores que asistan al menos tres veces

por semanas al establecimiento.

Para los criterios de exclusion, colaboradores que no hayan dado su
consentimiento informado por escrito, colaboradores que invalidaron los
cuestionarios, colaboradores que no cuenten con al menos tres turnos a la semana,
colaboradores que se encuentren gozando de su periodo vacacional durante la

aplicacion de la encuesta, colaboradores que muestren oposicion a colaborar con la
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investigacion de manera voluntaria. Al finalizar la aplicacion de los cuestionarios solo
se llega a obtener una totalidad de 58 colaboradores evaluados, esto debido a: que

se encontraron gozando de su periodo vacacional (02).

La técnica a utilizar es la encuesta, herramienta que ayuda a la recoleccion de

pesquisa por medio de preguntas (Balladares, 2024).

Asi mismo los cuestionarios a utilizar, para la primera variable se hara uso del
cuestionario estilos de liderazgo CELID, el cual es una adaptacién argentina que
presenta sus origenes a partir del cuestionario MLQ (Multifactor Leadership
Questionnaire), este cuestionario se presenta en dos versiones, en la forma A
(Autopercepcion), el encuestado debe responder basandose en su propia
autopercepcion, es decir, hara referencia sobre su propia percepcion. y, en la forma
S (Superior), el encuestado debe indicar las caracteristicas segun el tipo de liderazgo
gue percibe en su superior (jefe) dentro de una organizacion, para este estudio
utilizara la forma superior, el cual consta de treinta y cuatro items calificados
directamente con una respuesta en escala Likert de 1: Nunca 2: Raras veces 3: A
veces 4: A menudo 5: Siempre. Las dimensiones incluyen: Liderazgo
Transformacional, Liderazgo Transaccional y Laissez-Faire, esta dirigido a personas

mayores de 19 afios y tiene un tiempo de resolucion de 15 minutos.

Este estudio esta fundamentado en los resultados de validacion realizados por
Arévalo (2019). En dicha investigacion, la autora sometié el instrumento a un analisis
realizado por tres jueces expertos, quienes determinaron que los items eran
adecuados para su aplicacién. Ademas, el indice de Confiabilidad Alfa de Cronbach
de 0.759 obtenido para los componentes del cuestionario de Liderazgo indica un nivel
aceptable de consistencia interna. Esta medida estadistica es fundamental para
evaluar la coherencia con la cual los items del cuestionario estan midiendo el mismo

constructo de estudio.

Para la segunda variables, se trabajara con el cuestionario que se dio a
conocer por primera vez como “ocupational commitment questionnaire” de Meyer y
Allen (1991), y su adaptacion espafiola publicada denominada “Organizational
Commitment Questionnaire”, considerado en este estudio la validada version por
Jiménez (2018).
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El objetivo de este instrumento es medir el compromiso organizacional en
relacion a 3 componentes. Incluye seis items para cada una de sus categorias
(afectivo, de continuidad y normativo) con la escala de respuesta tipo Likert: 1=
totalmente en desacuerdo, 2= en desacuerdo, 3= levemente en Desacuerdo, 4= ni de
acuerdo ni en desacuerdo, 5= levemente de acuerdo 6= acuerdo y 7= Totalmente de
acuerdo, hay dieciocho items, de los cuales trece items se califican directamente y 5
items se califican inversamente. Este cuestionario se puede utilizar en personas

mayores a dieciocho afos y el tiempo de desarrollo es de unos quince minutos.

Cabe resaltar que en cuanto a la correccion y puntuacion del test es importante
gue para los items contrapuestos se vuelva a codificar la puntuacién hallada (1 igual
a7;2iguala6; 3igualab;...;7 esiguall). Basada en una investigacion ejecutada en
Pert por Jiménez (2018), el cual realizé un estudio factorial confirmatorio, donde
encontré indices de ajuste adecuados (CMIN/df = 3.38, GFI 0.945, RMR 0.118, AGFI
0.930).

Respecto a la confiabilidad realizada en Peru, Jiménez (2018) utilizé un
coeficiente de confiabilidad omega apreciado en el rango del 95%, hallando un indice
de 0.82 para la escala global. Finalmente, en una investigacion elaborada en Perq,
Figueroa (2016) analizé la consistencia de los items usando el alfa de Cronbach,
logrando puntajes de 0.748 en componente afectivo, 0.746 en componente continuo

y 0.70 en componente normativo.

Para este estudio, se hara uso del coeficiente de "v" de Aiken en el programa
Excel, este método evalla los items de los cuestionarios en tres aspectos clave:
relevancia, representatividad y claridad, mediante las evaluaciones realizadas por tres
jueces expertos. Los resultados de ambos cuestionarios confirmaron su validez para
ser utilizados en esta investigacion, respaldados por un intervalo de confianza del
95%: (V = 0.78 — 1.00, IC 95%: 0.45 - 0.94) y (V =0.78 - 1.00, IC 95%: 0.45 — 0.94).

Luego se analizara detalladamente los resultados obtenidos por la muestra,
posterior a la aplicacion de los instrumentos, tanto de manera descriptiva y
correlacional, teniendo en cuenta variables sociodemograficas. Esto implica calcular
las caracteristicas descriptivas de tendencia central (media), dispersion (desviacion

estandar) y ubicacién (asimetria y curtosis).
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Ademas, calcular la simetria y la curtosis permitira determinar si los datos se
distribuyen normalmente y asi determinar la estadistica de correlacion mas adecuada
para utilizar en este estudio, teniendo en cuenta que los instrumentos utilizados
cuentan con escala de intervalo. En este estudio, los datos encontrados se distribuyen

de manera normal.

También se investigara aquella relacion de los datos con la interpretacion,
considerando el tipo de correlacion como + o - y la significacién estadistica (P<0,05);
Como ultimo punto, se crearan y organizaran tablas estadisticas segun lo establecido

para las tablas detallados en el manual APA.

Durante el procesamiento de los datos se utilizaran herramientas estadisticas
del programa IBM SPSS STATISTICS version 27 y Excel 2016, que nos permitiran
conocer pruebas de confiabilidad, conclusiones de hipétesis y tablas a obtener en
base a las herramientas utilizadas, para posteriormente analizarlos. y explicarlos con
mas profundidad. La informacion obtenida sera de suma importancia el objetivo

general del estudio.

Desde un punto de vista ético, cabe sefialar que este estudio siguid los
principios éticos del Informe Belmont, los cuales son documentos cruciales en la
investigacion médica y cientifica, asegurando la ética y la proteccion de los
participantes, también garantizan que la informacion sera anénima y confidencial, y

que los participantes seran tratados con respeto e independencia (Cruz et. al, 2020).

Durante el desarrollo del estudio cientifico, se respeta aquellos derechos de
autor identificados en el progreso del estudio cientifico y no afirmamos que el
contenido citado por otros sea nuestro, pero se proporcionan fuentes de informacion

como corresponde a la American Psychological Association (APA, 2024).
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lll. RESULTADOS
Tabla 1
Relacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional en un centro

de salud de Chiclayo, 2024.

Correlaciones

Estilos de Liderazgo

Correlaciéon de Pearson ,406**
Compromiso Organizacional gjq. (bilateral) 002
N 58

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En cuanto al objetivo principal de la investigacion, se utilizaron los resultados
de la prueba de correlacion de Pearson, donde se observd un coeficiente de
correlacion de r=0.406, indicativo de una correlacion positiva moderada. Asimismo, el
valor de significancia (p=0.002) fue inferior al umbral de 0.01, lo cual sugiere una
correlacion altamente significativa con un nivel de confianza del 99%. En

consecuencia, se respalda la hipotesis alternativa y se descarta la hipotesis nula.
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Tabla 2

Estilos de liderazgo en un centro de salud de Chiclayo, 2024.

Categoriasy Liderazgo Liderazgo Liderazgo

. ) : : ) ) Total
dimensiones Transformacional Transaccional Laissez- Faire ota
Cantidad 21 36 1 58

% 36.2% 62.1% 1.7% 100%

Para alcanzar el primer objetivo especifico se obtuvo el siguiente resultado, en
la Tabla 2 se puede ver que, en cuanto al tipo de liderazgo predominante, en el centro
de salud es el transaccional (62,1%), es decir que para garantizar que los
colaboradores alcancen sus objetivos y se mantengan comprometidos con su trabajo,
los lideres deben adoptar una combinacion de enfoques estratégicos, esto incluye la
implementacion de recompensas 0 reconocimientos basados en el desempefio
individual de cada colaborador; sigue el liderazgo transformacional (36,2), esto
sugiere que muchos trabajadores se sienten inspirados y conectados con sus lideres,
quienes comparten una vision convincente que los motiva a alcanzar los objetivos de
la empresa.; finalmente y en un porcentaje casi nulo se presenta el liderazgo Laissez
— faire (1,7%), lo cual refiere que los lideres no suelen evadir sus responsabilidades

dentro de la organizacion, por tanto, los malos resultados o deficiencias son minimas.
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Tabla 3

Niveles de compromiso organizacional en un centro de salud de Chiclayo, 2024.

Afectivo Continuidad Normativo General
Niveles
Cant % Cant % Cant % Cant %
Bajo 2 34 10 17.2 3 52 0 0.0
Medio 22 37.9 34 58.6 20 345 22 37.9
Alto 34 58.6 14 24.1 35 603 6 621
Total 58 100% 58 100 58 100 58 100%
% %

Para alcanzar el segundo objetivo especifico se obtuvo el siguiente resultado,
en la Tabla 3 se contempla que, dentro de la dimensién afectivo, los empleados
muestran un alto grado de compromiso (58,6%), lo que sugiere un fuerte deseo de
permanecer en la empresa y una fuerte conexion emocional. El nivel medio (58,6%)
es significativo en la dimension de continuidad, lo que indica que los colaboradores
se sienten forzosos a permanecer afiliados a la empresa, potencialmente por
consideraciones relacionadas con la estabilidad laboral o la economia. El componente
normativo muestra un alto nivel de compromiso organizativo, con un (60,3%) como
nivel dominante, lo que demuestra un fuerte compromiso moral o ético de los
trabajadores, quienes sienten una obligacién de retribuir a la organizacion por las
oportunidades y beneficios recibidos. En términos generales, predomina un nivel alto
de compromiso (62.1%) resalta un ambiente laboral favorable, donde tanto los jefes
como los trabajadores muestran un nivel suficiente de compromiso organizativo, este
alto grado de dedicacién y compromiso es crucial, ya que se traduce en una mayor

motivacion, productividad y lealtad por parte de los empleados hacia la organizacion.
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Tabla 4
Relacion entre los estilos de liderazgo y la dimension afectivo de la variable

compromiso organizacional en un centro de salud de Chiclayo, 2024.

Correlaciones

Estilos de Liderazgo

Correlacion de Pearson ,404**
Dimension afectivo  gjg. (bilateral) 002
N 58

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Para obtener el tercer objetivo especifico de la investigacion, se utilizaron los
resultados de la prueba de correlaciéon de Pearson, revelando un coeficiente de
correlacion de r=0.404, lo que indica una correlacién positiva moderada, siendo el
valor de significancia (p=0.002) fue menor que el umbral de 0.01, lo que sugiere una
correlacion altamente significativa con un nivel de confianza del 99%, donde se

confirma la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.
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Tabla 5

Relacion entre los estilos de liderazgo y la dimension continuidad de la variable

compromiso organizacional en un centro de salud de Chiclayo, 2024.

Correlaciones

Estilos de Liderazgo

Correlacion de Pearson ,132
Dimension continuidad  gjqg. (bilateral) 323
N 58

Para describir el cuarto objetivo especifico de la investigacion, se emplearon
los resultados de la prueba de correlacion de Pearson, mostrando un coeficiente de
correlacion de r=0.132. Ademas, el valor de significancia (p=0.323) es superior a 0.05,

lo que indica la ausencia de correlacion significativa, aceptando la hipétesis nula y

rechazando la alterna.
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Tabla 6
Relacion entre los estilos de liderazgo y la dimension normativo de la variable

compromiso organizacional en un centro de salud de Chiclayo, 2024.

Correlaciones

Estilos de Liderazgo

Correlaciéon de Pearson ,339**
Dimension normativo  sjg. (bilateral) 009
N 58

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En relacién al quinto objetivo especifico de la investigacion, se analizaron los
resultados de la prueba de correlacion de Pearson, mostrando un coeficiente de
correlacion de r=0.339, indicativo de una correlacidn positiva débil. Ademas, el valor
de significancia (p=0.009) fue inferior al umbral de 0.01, lo que sefiala una correlacion
altamente significativa con un nivel de confianza del 99%, por lo tanto, se valida la

hipotesis alternativa y se descarta la hipotesis nula.
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IV. DISCUSION

Referente al objetivo general de la investigacion el cual se centré en
encontrar relacion entre las dos variables de estudio, ademas de los cinco
objetivos especificos planteados, los resultados encontrados determinaron la
aceptacion de la hipotesis alterna, mientras que la hipdtesis nula fue rechazada,

esto sugiere que existe una conexion significativa entre las variables de estudio.

Este hallazgo guarda semejanza en el estudio de Pereira (2022) cuyo
objetivo fue encontrar la relacion entre los estilos de liderazgo con el compromiso
organizacional en un lugar en Lima, Los datos resultantes fueron que el Rho de
Spearman p = 0,930 con una significancia p = ,000 < 0.05, los cuales indican que,
en efecto existe conexion estadisticamente significativa en las variables de
estudio. Asimismo, segun lo descrito por Tortolero y Carreén (2022), cuyo estudio
tuvo como proposito establecer la correlacion entre los estilos de liderazgo y el
compromiso organizacional desde la perspectiva de los docentes de una IES en
México, como resultado, se encontré que existe relacion positiva entre los tres
estilos de liderazgo estudiados y la variable de compromiso organizacional, asi
mismo, se encontré que la forma de liderazgo con la relacién mas fuerte es la
transformacional, por ende se concluye que los docentes con una forma de
liderazgo transformacional son mas confiables con la institucion, promoviendo sus

filosofias.

Basandonos en la informacion anterior, podemos concluir que, al considerar
los atributos de un empleado, tanto la forma de liderazgo transformacional como
el transaccional afectan directamente a su nivel de compromiso. Al inspirar y
motivar a los demas, el liderazgo transformacional promueve un sentimiento de
aprecio y compromiso con las metas de la institucidon. Por otra parte, el liderazgo
transaccional establece expectativas claras haciendo hincapié en las tareas y las
recompensas por el rendimiento. Un fuerte compromiso organizativo mejora el
rendimiento y la retencién del talento al fomentar mayores niveles de motivacion,
satisfaccion laboral y lealtad a la empresa, lo mencionado se respalda en las ideas
de Alcézar (2020).

En relacién al primer objetivo especifico, la prevalencia de los estilos de

liderazgo se presento de la siguiente manera, en liderazgo transaccional (62,1%),
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seguido de un liderazgo transformacional (36,2%) y finalmente el liderazgo laissez
faire (1,7%).

Estos resultados presentan similitudes en el trabajo de Valerio (2023), cuyo
objetivo fue determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria de la Fuerza Aérea del Peru (FAP). Los
resultados mostraron que el personal presentdé un liderazgo alto en el estilo
transaccional y transformacional (57,8% y 51.6% respectivamente) y el 57.8% del
personal manifestd un liderazgo moderado en el estilo laissez- faire, del mismo
modo, se observa una mayor prevalencia del estilo transaccional, el cual se
fundamenta en el modelo de Liderazgo Rango Total, en ese sentido, Bass y Avolio
(1994), en su investigacion que se centré en el estudio del estilo de liderazgo
transaccional el cual implica en una dinamica donde los lideres ofrecen
recompensas especificas a los colaboradores para asegurar que estos alcancen
sus metas, basandose en el reconocimiento proporcionado por la persona que
lidera. Asi mismo, la investigacion realizada por Chavez (2021) cuyo propésito de
estudio fue determinar la relacién entre los estilos de liderazgo y compromiso
organizacional del trabajador del HRDC, los resultados encontrados fueron como
predominante al estilo de liderazgo, transformacional (80,1%), seguido del
liderazgo transaccional (14,7%) y finalmente el liderazgo laissez faire (5,1%), del
mismo modo, se nota un mayor porcentaje del estilo transformacional, tal como
como se evidencia en este estudio; esta predominancia esta respaldada en el
modelo de Liderazgo Rango Total, basandose en el analisis de investigacion de
Bass y Avolio, el cual menciona que el liderazgo transformacional se manifiesta en
las interacciones entre el lider y los empleados que estan bajo su direccion, se
caracteriza por el carisma del lider, lo que atrae a los seguidores a seguirlo, esto
implica que el lider es dinamico, sirve como un modelo a seguir, y motiva a sus
seguidores o subordinados a desarrollar sus habilidades, ademas, los inspira, los
anima a enfrentar desafios que favorezcan su desempefo dentro de la

organizacion.

En conclusion, podemos enriquecer la investigacion que la presencia
predominante de los dos estilos de liderazgo adecuados refleja un alto compromiso
organizacional entre los colaboradores, las cualidades individuales de los lideres,

como la capacidad para inspirar, empoderar y establecer metas claras, son
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fundamentales, ya que, no solo afectan positivamente el compromiso de los
empleados, sino que también mejoran su desempefio y contribuyen al clima laboral
dentro de la organizacidn sanitaria, esto se respalda en lo que menciona de
Alcazar (2020).

En relacion al segundo objetivo especifico, se evaluaron los niveles de
compromiso organizacional y los resultados mostraron un predominio significativo
en las dimensiones normativo (60.3) y afectivo (58.6), ambos en niveles altos,
seguidos por la dimensién de continuidad (50.6) en un nivel medio, de manera
general, el compromiso organizacional mostré mayor predominio en un nivel alto
(62.1%), seguido de un nivel medio (37.9%).

Estos hallazgos se relacionan en el estudio de Arévalo (2019), el cual estudio
la relacion entre estilos de liderazgo y compromiso organizacional en el CEM-
Region San Martin. Segun este trabajo, la dimension normativo es la mas
predominante (48%), seguida por la dimension afectivo (46%), y la dimension de
continuidad es la menos prominente (6%), ademas, el mismo autor, refiere que las
obligaciones normativas son responsabilidades intrinsecas que motivan a las
personas a realizar su trabajo de manera efectiva, basadas en valores y creencias
adquiridas durante la socializacion organizacional. Asimismo, Arévalo (2019)
subrayan que, al crear una conexion emocional y un sentimiento de identificacion
con la empresa, la dimensién afectivo contribuye significativamente al compromiso
organizativo. El reconocimiento de los empleados dentro de la empresa profundiza
esta relacidon y mejora el rendimiento laboral, demostrando un mayor nivel de

dedicacion y aprecio dentro de la empresa.

Lo mencionado anteriormente aclara que hay una serie de componentes
esenciales que contribuyen al compromiso organizativo de un empleado, estos
incluyen el desarrollo de una conexion emocional basada en cémo son tratados,
aceptados y valorados por la organizacion, asi como principios morales y valores
personales que repercuten en el compromiso debido a las recompensas y el
reconocimiento que reciben, esta idea se respalda en lo que menciona Arévalo
(2019).

En cuando al tercer objetivo especifico, los resultados aceptaron la hipétesis

alterna mientras que la hipotesis nula fue rechazada, esto sugiere que hay una
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relacion importante entre la primera variable y la primera dimensién de la segunda

variable.

Estos hallazgos se asemejan al trabajo realizado por Vera (2022), el cual
investigod la relacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional
entre los colaboradores de la UES - Ascope. Los resultados arrojaron que la
dimensién afectiva fue la mas predominante (47.6%), ademas que el compromiso
se presentd en un nivel elevado (46,2%) y el liderazgo transformacional predomino
(39,2%), estos porcentajes sefialan una evidente vinculacién entre los estilos de
liderazgo y el compromiso organizacional. Esta conexion puede explicarse por
varios factores, como senala (Alcazar, 2020), quien menciona que el compromiso
afectivo impulsa la dedicacién hacia la empresa mediante el deseo de permanecer
en la organizacion, motivado por una profunda conexién emocional y un fuerte

apego.

En cuanto a lo mencionado, el aporte destacado en este estudio de
investigacion es que los aspectos emocionales se relacionan con el apego hacia el
trabajo, ya que, los trabajadores estan influenciados por coémo se sienten
emocionalmente dentro de la organizacion; si se sienten valorados y reconocidos,
su desempefio tiende a ser significativo. Por el contrario, si perciben un valor
minimo en la empresa, su rendimiento puede verse afectado de manera negativa,

esta idea se respalda en lo que menciona Pereira 'y Yaber (2022).

Para el cuarto objetivo especifico, los resultados indican que la hipotesis
nula fue aceptada y la hipotesis alterna fue rechazada, lo que implica que no hay
una relacion significativa entre la primera variable y la segunda dimension de la

segunda variable.

Este resultado guarda relacién en el estudio de Uriarte (2020), quien en un
apartado de su investigacion establecid determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el compromiso de continuidad en una municipalidad de la
region Lambayeque, los resultados del apartado fueron no existe relacion entre el
liderazgo transformacional y el compromiso de continuidad, esto se puede deber
a diversos factores, los cuales detalla Alcazar (2020) quien menciona que el
ambicién de persistir dentro de una organizacion a pesar de ser consciente de los

costes asociados a abandonarla se conoce como compromiso de continuidad, este
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tipo de compromiso no es meramente aceptado por los lideres, ya que esperan
mas que solo la conformidad de los empleados, es decir, los lideres aspiran a que
los empleados demuestren un compromiso profundo con su trabajo y generen

resultados de alta calidad mejorando el rendimiento general de la organizacion

El aporte relevante de este apartado para el estudio radica en que los
colaboradores eligen quedarse en el trabajo principalmente debido al riesgo que
implica no tener otra opcion laboral inmediata, este tipo de conexidn se establece
por necesidad mas que por un compromiso profundo, lo que limita el nivel de
entrega y compromiso en el cumplimiento de sus responsabilidades, segun las
ideas de Arévalo (2019).

Finalmente, para el quinto objetivo especifico, los resultados indican que la
hipotesis alternativa fue aceptada y la hipotesis nula fue descartada, lo que sugiere
una relacion significativa entre la primera variable y la tercera dimension de la

segunda variable.

Estos resultados se fundamentan en lo encontrado por Huayaney (2021),
quien investigd la conexidn entre los estilos de liderazgo y los niveles de
compromiso organizacional entre los trabajadores de wuna municipalidad.
Entre los hallazgos destacados, se identifico una correlacién positiva entre el
estilo de liderazgo autoritario y el componente normativo del compromiso
organizacional. Este resultado se fundamenta en diversos factores, como se
detalla en (Alcazar, 2020), quien sefiala que el compromiso normativo implica una
demanda de permanecer en la entidad debido a un sentido de deber y
compromiso, motivado por la percepcion de que organizacion se ha involucrado
considerablemente en su proceso de formacion y desarrollo tanto a nivel individual
como profesional, esta sensacion de obligacion puede generar sentimientos de
culpa entre los empleados al considerar la posibilidad de abandonar Ia

organizacion.

En este sentido, lo mencionado previamente enfatiza que los
colaboradores, tras trabajar durante un periodo prolongado y recibir diversos
beneficios, han desarrollado un fuerte sentido de pertenencia moral que los motiva
a realizar sus actividades dentro de la organizacién con dedicacion, esto es

respaldado en lo que menciona Arévalo (2019).
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V. CONCLUSIONES

1.

En relacion con el objetivo general de la investigacion, el coeficiente de correlacion
de Pearson (r = 0.406, p = 0.002) indicé una correlacidn significativa entre ambas
variables de estudio. Esto sugiere que, mientras los lideres practiquen un estilo

positivo, aumentara el grado de implicacion organizacional de los colaboradores.

. En relacion con el primer objetivo especifico, los resultados mostraron una

predominancia significativa del estilo de liderazgo transaccional (62.1%). Esto
sugiere que, a medida que los lideres ofrecen mas recompensas especificas, el

compromiso organizacional aumenta significativamente.

. En cuanto al segundo objetivo especifico, se determind que existe una mayor

predominancia del compromiso organizacional en dos de las tres dimensiones de
estudio: afectivo y normativo (58,6% - 60,3%), lo cual sugiere que el nivel de
identificacion y responsabilidad que los colaboradores sienten hacia la institucién

se incrementa en funcion del nivel de apego emocional y del sentido de obligacion.

. Respecto al tercer objetivo especifico, el coeficiente de Pearson (r = 0.404, p =

0.002) mostré una correlacion significativa entre la primera variable y la dimension
afectivo de la segunda. Esto sugiere que un alto nivel de compromiso
organizacional esta relacionado con factores emocionales, y que los estilos de
liderazgo que fomentan el apego emocional incrementan el compromiso de los

colaboradores.

. En relacién con el cuarto objetivo especifico, el coeficiente de Pearson (r = 0.132,

p = 0.323) no mostré una correlacion significativa entre la primera variable y la
dimensién de continuidad de la segunda. Esto sugiere que los estilos de liderazgo
no afectan la permanencia de los colaboradores por preferencia, sino por

necesidad o falta de alternativas laborales.

. Respecto al quinto objetivo especifico, el coeficiente de Pearson (r = 0.339, p =

0.009) indic6 una correlacién significativa entre la primera variable y la dimensién
normativo de la segunda. Esto sugiere que los estilos de liderazgo que
proporcionan facilidades, capacitaciones y oportunidades de aprendizaje
fomentan un sentido de pertenencia y, por lo tanto, incrementan el compromiso

organizativo.
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VIl. RECOMENDACIONES

1.

Al centro de salud, se recomienda desarrollar programas de formacion
enfocados en liderazgo transformacional y transaccional, con talleres para
mejorar comunicacion, motivacion y gestion de equipos, asimismo, es crucial
gue los lideres entiendan como sus estilos afectan la motivacion y dedicacion
de los colaboradores, con el fin de promover un entorno de colaboracion.

Al centro de salud, Se sugiere fomentar el liderazgo transformacional mediante
un sistema robusto de reconocimiento y feedback, ademas, la alta direccion
debe actuar como modelo y ofrecer incentivos y oportunidades de crecimiento
para premiar tanto a lideres como a colaboradores.

A los colaboradores se recomienda seguir participando activamente en
iniciativas que fortalezcan su compromiso, mantener una comunicacién abierta
con los lideres, participar en programas de desarrollo profesional y contribuir
al ambiente colaborativo en el centro de salud.

Al area de Salud Mental, se recomienda implementar estrategias para
fortalecer el compromiso afectivo entre los colaboradores, esto incluye crear
entornos seguros de expresion emocional, ofrecer servicios de apoyo
psicologico y bienestar emocional, promover actividades de companerismo y
pertenencia, proporcionar formaciéon continua en inteligencia emocional y
habilidades de afrontamiento para manejar el estrés y las presiones laborales.
Al departamento de Recursos Humanos, se recomienda implementar
estrategias para fortalecer la continuidad del compromiso organizacional, esto
incluye el desarrollo de planes de carrera claros y personalizados, programas
de retencion con beneficios competitivos y oportunidades de crecimiento
profesional, asi como encuestas periddicas con el fin de conocer a mayor
detalle las perspectivas y necesidades de los colaboradores.

Se recomienda al jefe del establecimiento de salud fortalecer el compromiso
normativo entre los colaboradores, fomentando una cultura que valore la ética
y los valores comunes mediante politicas que refuercen la integridad y la
responsabilidad, ademas es crucial comunicar claramente la vision y mision del
centro, y proporcionar formacion en ética profesional y cumplimiento normativo
para asegurar que los colaboradores adhieran a los estandares de la

organizacion.
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Anexos

Anexo 01: Tabla de operacionalizacion de las variables

] L L ) ) ) ) . Técnicas e
Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Items )
instrumentos
Carisma 3, 4,13, 14, 15,
. S Cuestionario estilos
Geraldo (2020) concibe al  ge refiere a las respuestas Liderazgo __Inspracion 17,19, 21, 22, ;
. . . Estimulacion intelectual de liderazgo CELID -
estilo de liderazgo como el proporcionadas por los Transformacional Consideracion 23, 24, 25, 28,
grupo de _ .cualldades, colaboradores a las treinta y Individualizada 29, 30, 33, 34 S
Estilos de practicas y habilidades que {reg preguntas del Considoracia (Castro Solano,
. los lideres utilizan al i ; . onsideracion
liderazgo . cuestionario CELID-S, Liderazgo Individualizad 2,5,7,8,9,0, Nader y Casullo,
interactuar con SUS  agrupadas en tres _ ualizada
subordinados, formando asi  gimensiones y evaluadas Transaccional Reco_mpensa 11, 12, 16, 18,26 2004,
un patron de comportamiento  mediante una escala Likert. contingente validada por
e - 1, 6, 20, 27, 31, .
distintivo. Laizzes faire Correctivo Arévalo, 2019).
Pasivo -Evitador 32
) . ) Afectivo 1,2,3,4,56
Sanchez (2020) menciona Hace referencia a las Cuesti io d
que el compromiso respuestas  suministradas uestionario de
organizacional es una por los colaboradores en los Nivel bajo: 1- 42 puntos 789 10 11 compromiso
Compromiso condicion mental que se dieciocho items del Continuidad Nivel medio: 43 — 84 oo organizacional de
o manifiesta en la interaccion cuestionario de compromiso puntos 12
organizacional o ) . Meyer y Allen, 1991,
del colaborador con su organizacional, los mismos Nivel alto: 85 — 126 )
institucion y que influye ensu  que estan agrupados en tres puntos adaptado y validado
decision de continuar o dejar dimensiones y evaluados a ) 13, 14, 15, 16, por Jiménez, 2018).
Normativo

su lugar de trabajo.

través de una escala Likert.

17,18




Anexo 02: Cuestionario 01

Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO ESTILOS DE LIDERAZGO CELID -S
(Castro Solano, Nader y Casullo, 2004)

EDAD: SEXO: M F

Este cuestionario sirve para describir el estilo de direccion o liderazgo. Por favor
responda los items que se detallan a continuacidn. Sus respuestas seran tratadas
de forma anonima. A continuacion, figuran 34 frases. Indique el grado en que cada
frase se ajusta a la manera de dirigir de el/la Coordinador/a. Marca una sola
alternativa en la escala de valoracion.

¢,Con qué frecuencia hace la coordinadora en su trabajo lo que dice cada frase?

1 2 3 4 5
Nunca Raras A veces A menudo Siempre
veces
DIMENSION TRANSFORMACIONAL Raras A A .
Nunca Siempre

veces veces | menudo

Nos sentimos orgullos de trabajar
con él.

Pone especial énfasis en la resolucion
4 | cuidadosade los problemas antes de
actuar.

Se preocupa de formar a aquellos que lo

13 necesitan.

Centra su atencion en los casos en los que
14 | no seconsigue alcanzar las metas
esperadas

Nos hace saber que nos basemos en el
15 | razonamiento y en la evidencia para resolver
problemas.

Esta dispuesto a instruirnos o
17 | ensefiarnos siempre que lo
necesitemos.

19 | Nos da charlas para motivarnos

21 | Cuenta con nuestro respeto

29 Potencia nuestra motivacion de
éxito

23 Trata de que veamos los problemas
como una oportunidad para aprender.

24 | Trata de desarrollar nuevas formas para
motivarnos

25 | Nos hace pensar sobre viejos problemas de
forma nueva




28

Impulsa la utilizacion de la
inteligencia para superar obstaculos

29

Nos pide que fundamentemos nuestras
opiniones con argumentos solidos

30

Nos da nuevas formas de enfocar los
problemas

que antes nos resultaban
desconcertantes

33

Tenemos plena confianza en él.

34

Confiamos en su capacidad para superar
cualquier obstaculo.

DIMENSION TRANSFORMACIONAL

Nunca

Raras
veces

A veces

A menudo

Siempre

No trata de cambiar lo que hacemos
mientras lascosas salgan bien.

Evita involucrarse en nuestro trabajo.

Demuestra que cree firmemente en el dicho
"sifunciona, no lo arregles”

Nos da lo que queremos a cambio de recibir
suapoyo.

Evitar intervenir, excepto cuando no se
consiguen los objetivos

10

Se asegura que exista un fuerte acuerdo
entre lo

que se espera que hagamos y lo que
podemosaobtener por nuestro propio
esfuerzo

11

Siempre que sea necesario, podemos
negociar con él lo que obtendremos a
cambio de nuestro

Trabajo

12

Nos hace saber que podemos lograr lo
que queremos si trabajamos conforme a

lo pactado
con él

16

Trata de que obtengamos lo que deseamos
a cambio de nuestra cooperacion.

18

No trata de hacer cambios mientras las
cosas marchan bien

26

Nos deja que sigamos haciendo nuestro
trabajo como siempre lo hemos hecho, a
menos de que sea necesario introducir algin
cambio

DIMENSION LAISSEZ - FAIRE

Nunca

Raras
veces

A veces

A menudo

Siempre

Su presencia tiene poco efecto en nuestro
rendimiento

No nos dice en donde se sitia en algunas
ocasiones

20

Evita tomar decisiones

27

Es dificil encontrarlo cuando surge un
problema

31

Evita decirnos como se tienen que hacer las
cosas

32

Es probable que esté ausente cuando se lo
necesita




Anexo 03: Cuestionario 02

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

A continuacién, se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos que las
personas podrian tener acerca de la empresa. Por favor indique el grado De Acuerdo o
Desacuerdo con cada afirmacién que aparece en la parte superior del cuestionario. Marque
con un ASPA (X) su numero de eleccion, y trate de contestar sin consultar a otra persona y
de acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor sea
sincero(a).

Totalmente en Desacuerdo (TED)= 1 En Desacuerdo (ED) = 2 Levemente en
Desacuerdo (LD) = 3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (NA/ ND) = 4 Levemente de
Acuerdo (LA)= 5 Acuerdo (DA)= 6 Totalmente de Acuerdo (TDA)=7

DIMENSION AFECTIVO TED| ED| LD EAIS/ LA | DA | TDA

1. Me sentiria muy feliz de pasar el resto de
mi carrera en esta organizacion.
2. En realidad siento como si los problemas
de esta organizacion fueran los mios.
3. No tengo un fuerte sentido de pertenencia
con esta organizacion.
4. No me siento emocionalmente ligado a la
organizacion.
5. No me siento como “parte de la familia”
en esta organizacion.
6. Esta organizacion tiene un gran
significado personal para mi.

DIMENSION CONTINUIDAD TeD | ED | LD | A | LA | DA | TDA

7. Por ahora, permanecer en esta
organizacion refleja tanto necesidad como
deseo.

8. Seria muy dificil para mi dejar mi
organizacion ahora, incluso si deseara
hacerlo.

9. Gran parte de mi vida seria afectada, si
decidiera dejar la organizacion en la que
trabajo ahora.

10. Siento que tengo muy pocas opciones si
considerara dejar esta organizacion.

11. Si no hubiera invertido tanto de mi en
esta organizacion, yo podria considerar
trabajar en otro lugar.




12. Una de las consecuencias negativas de
dejar esta organizacion seria la escasez de
otras alternativas disponibles

DIMENSION NORMATIVO

TED

ED

LD

NA/
ND

LA

DA

TDA

13. No siento ninguna obligaciéon de
permanecer en mi trabajo actual.

14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento
gue dejar la organizacion ahora no seria lo
correcto.

15. Me sentiria culpable si dejo mi
organizacion ahora.

16. La organizacion donde trabajo merece
mi lealtad.

17. No dejaria mi organizacion ahora porque
tengo un sentido de obligacion con las
personas que trabajan conmigo.

18. Siento que le debo mucho a esta
organizacion.




Anexo 04: Fichas técnicas de instrumentos de recoleccidn de datos

Ficha técnica: Estilos de Liderazgo

Denominacion del
instrumento

Cuestionario de Estilos de Liderazgo CELID — S

Nombre abreviado

CELID - S

Autor

Castro Solano, Nader y Casullo, validado por Arévalo
(2019).

Objetivo

Recoger informacion relacionada sobre los Estilos de
Liderazgo dentro del Centro de Salud.

Poblacion objetivo

Personal que labora en el Centro de Salud.

Areas, componentes
o dimensiones que
evalla

Liderazgo Transformacional, Liderazgo
Transaccional y Liderazgo Laissez Faire.

Tipo de instrumento

Cuestionario.

Longitud (Nameros de
items)

Total 34 items.

Forma de
administracion

Grupal y/o Individual

Ambito de aplicacion

En un Centro de Salud

Duracioén

15 minutos

Significacion

percibido por los colaboradores respecto a sus
superiores dentro de una organizacién

Materiales

Lapiceros y papel bond.

Referencias

Vallejo].
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20
500.12692/44519/Ar%c3%a9
valo_RTB%20-%20SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Escala que identifica el estilo de Liderazgo predominante

Arévalo, T. (2019). Relacion entre los Estilos de Liderazgo
y el Compromiso Organizacional desde la perspectiva de
los trabajadores del Centro Emergencia Mujer Regién
San Martin 2019. [Tesis de maestria, Universidad César




Ficha técnica: Compromiso Organizacional

Denominacion del
instrumento

Cuestionario de Compromiso Organizacional

Nombre abreviado

Autor

Meyer y Allen, validado por Jiménez (2018).

Objetivo

Recoger informacion relacionada sobre el Compromiso
Organizacional dentro del Centro de Salud.

Poblacidn objetivo

Personal que labora en el Centro de Salud.

Areas, componentes
o dimensiones que
evalla

Dimensiones: afectivo, normativo y de continuidad

Tipo de instrumento

Cuestionario.

Longitud (Nameros de
items)

Total 18 items.

Forma de
administracion

Grupal y/o Individual

Ambito de aplicacion

En un Centro de Salud

Duracion

15 minutos

Significacion

Mide el compromiso organizacional que presentan los
trabajadores en una organizacion.

Materiales

Lapiceros y papel bond.

Referencias

Jiménez, S. (2018). Propiedades Psicométricas de la
Escala de Compromiso Organizacional en los
colaboradores de la Municipalidad de Trujillo. [Tesis de
pregrado, Universidad César Vallejo].

https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/24428




Anexo 05: Validacion de jueces

En este estudio, se calcul6 el coeficiente V de Aiken para evaluar los items del
cuestionario de estilos de liderazgo CELID — S. Los resultados de este analisis realizado por
tres jueces expertos se detallan en la Tabla 1. Los items mostraron niveles adecuados de
relevancia, representatividad y claridad (V = 0.78 — 1.00, IC 95%: 0.45 — 0.94).

Tabla7

V de Aiken para la evaluacion de la relevancia, representatividad y claridad de los items de

cuestionario de estilos de liderazgo CELID — S.

Relevancia (n = 5) Representatividad (n = 5) Claridad (n =5)
M DE V IC9%% M DE V IC9%% M DE V IC9%
ftem1 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
ftem2 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
item3 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
item4 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94
item5 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
item6 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 4.00 .00 1.00 0.80-1.00
ftem7 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94
item8 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
item9 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 4.00 .00 1.00 0.80-1.00
item 10 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94
ftem 11 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94
ftem 12 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
item 13 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
item 14 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94
item 15 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
item 16 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.33 .58 0.78 0.45-0.94
ftem 17 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
iftem 18 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
item 19 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
item 20 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
item21 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.80 .45 0.93 0.70-0.99 3.80 .45 0.93 0.70-0.99
item 22 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 4.00 .00 1.00 0.80-1.00
item 23 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94
item 24 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94
item 25 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94
item 26 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94
ftem 27 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 4.00 .00 1.00 0.80-1.00
item 28 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.33 .58 0.78 0.45-0.94
ftem29 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
item 30 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.33 .58 0.78 0.45-0.94
item 31 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
item 32 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
item 33 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 4.00 .00 1.00 0.80-1.00
item 34 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 4.00 .00 1.00 0.80-1.00

Nota: M = media, DE = desviacién estandar, V = coeficiente V de Aiken, IC 95% = Intervalo de confianza de la V
de Aiken.

ftems




EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el “Cuestionario de Estilos de Liderazgo CELID-S” que forma parte de la investigacion
denominada “Estilos De Liderazgo Y Compromiso Organizacional de un Centro de Salud - Chiclayo -2024"

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados
eficientemente; aportando tanto a la linea de investigacién de “Direccién de los servicios de salud” como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa

colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ | ‘
Mg - Jame <Satigue Calvez \(qﬁ.qoez
Nombre del juez: =
Grado profesional: Kiseitita ()() SeisE )
Area de Formacién . : . e
académica: Clinica ()4) Educativa () Social () Organizacional ( )
Areas de experiencia .
profesional: GeancpciA QeEGo Al oce YN WS e
Institucién donde labora: Reo oc R D CMicLEY O
Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ( )
profesional en el drea: Maés de 5 afios ( X )

"
Experiencia en Investigacién ';Q,?;Ef.‘,;";;ﬁi‘yﬁlﬂﬂgb\g?g
RED DE SALUD CHICLAY( =
Psicométrica: . .. AN | WAL 4
ume E) Galvea-lgs,
MP 57

Nombre del jurado: ) gX-me E‘,\'\Clqo‘i Galoez \Lxsi{vm

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION: DNE 463 12973
a. Validar lingiisticamente el “Cuestionario de Estilos de Liderazgo CELID-S” N°de colegiatura: 53 349

b. b.Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus escalas.
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La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados
eficientemente; aportando tanto a la linea de investigacién de “Direccién de los servicios de salud” como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa
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Tiempo de experiencia 2 a 4 afios (>X)
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b. b.Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus escalas. Nombre del jurado: V1o nocet Buijono

DNI: 002514319
N° de colegiatura: S 88\ ¥



EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el “Cuestionario estilos de liderazgo CELID - $”, que forma parte de |a investigacion denominada
“Estilos De Liderazgo Y Compromiso Organizacional de un Centro de Salud - Chiclayo -2024"

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados
eficientemente; aportando tanto a la linea de investigacion de “Direccién de los servicios de salud” como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa
colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: s
SeveRMA 1LAIANRA CAsSTuWLO CoaoulA

Grado profesional:

Maestria (X)) Doctor ( )
Area de Formacién - : : -
o s Clinica {4, Educativa ( ) Social () Organizacional ()
Areas de experiencia A
profesional: (ENTRO TMEREGENCA MUER -~ TCNMERE S
Institucién donde labora:
Tiempo de experiencia 2 a 4 afios <)
profesional en el drea: Mas de 5 afios( )
Experiencia en Investigacién
Psicométrica:

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

: s o 3 ; : : o A CASTELUD Loreoult
a. Validar lingiisticamente el “Cuestionario estilos de liderazgo CELID - S oo

inencia de los items d d | Wﬂ"w
b. b.Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus escalas. s 93043



De igual modo, se realiz6 el célculo del coeficiente V de Aiken para evaluar los items
del cuestionario de compromiso organizacional. Los resultados del analisis realizado por
cinco jueces expertos se muestran en la Tabla 8. La mayoria de los items mostraron niveles

adecuados de relevancia, representatividad y claridad (V = 0.78 - 1.00, IC 95%: 0.45 — 0.94),

Tabla 8
V de Aiken para la evaluacién de la relevancia, representatividad y claridad de los items del

cuestionario de compromiso organizacional.

] Relevancia (n = 3) Representatividad (n = 3) Claridad (n = 3)
ltems

M DE V IC9%% M DE V IC9%% M DE V IC9%

item1 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94
item2 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
item3 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
item4 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 4.00 .00 1.00 0.80-1.00
item5 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.33 .58 0.78 0.45-0.94
item6 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
item7 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
item8 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 3.33 .58 0.78 0.45-0.94
item9 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
item 10 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
item 11 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 4.00 .00 1.00 0.80-1.00
item12 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 4.00 .00 1.00 0.80-1.00
item 13 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.33 .58 0.78 0.45-0.94
item 14 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
item 15 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.33 .58 0.78 0.45-0.94
item 16 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
item 17 3.67 .58 0.89 0.56-0.98 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 3.67 .58 0.89 0.56-0.98
item 18 3.33 .58 0.78 0.45-0.94 4.00 .00 1.00 0.80-1.00 3.67 .58 0.89 0.56-0.98

Nota: M = media, DE = desviacién estandar, V = coeficiente V de Aiken, IC 95% = Intervalo de confianza de la V
de Aiken.



EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el “Cuestionario de compromiso organizacional” que forma parte de la investigacion
denominada “Estilos De Liderazgo Y Compromiso Organizacional de un Centro de Salud - Chiclayo - 2024”

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados
eficientemente; aportando tanto a la linea de investigacién de “Direccién de los servicios de salud” como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa

colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: ‘ ’
Mcj S?‘\‘T'ﬁ tn (‘TC\',U& @&1 \) Oy C&L:C’L

Grado profesional: — (X ) —_—

Area de Fo i6 :

ac::éne\ica:m e Clinica (<) Educativa () Social () Organizacional ()

Areas de experiencia -

profesional: GERenc ([ REGcAL e SAWD

Institucién donde labora: Pe0 OE SPLUD  CWICIAY O

Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ()

profesional en el drea: M43s de 5 afios (<)

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: ﬁ ( .

\YEQUE
VELUE

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION: Nombre deljurado: ) oime  Eaciqoe Galoer Uasguez
. . . . . " DNI: .
a. Validar lingiisticamente el “Cuestionario de compromiso organizacional gy VES
N°®de colegiatura: 53 349G

b. b.Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus escalas.



EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el “Cuestionario de compromiso organizacional” que forma parte de la investigacion
denominada “Estilos De Liderazgo Y Compromiso Organizacional de un Centro de Salud - Chiclayo - 2024”

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vdlido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados
eficientemente; aportando tanto a la linea de investigacion de “Direccién de los servicios de salud” como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa
colaboracién.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: NICTOR NUNE Z @\J\SAUO

Grado profesional:

Maestria (<) Doctor ( )
Area de Formacién Clinica (™) Educativa( ) Social ( <) Organizacional ( 2X)
académica:
Areas de experiencia =
olaslarials A3 ARDS  ClUNCl Y ORENNZACIOWAL.
Institucién donde labora: CENT RO DE SALLD JoRet CHALUEZ
Tiempo de experiencia 2 a 4 aios (><)
profesional en el drea: MdasdeSafos( )
Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
2. PROPOSITO DE LA EVALUACION: Nombre del jurado: NGO Rudet Guijeno
a. Validar linglisticamente el “Cuestionario de compromiso organizacional” DN 0025439

b. b.Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus escalas. N° de colegiatura: S 88 \F



EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

————— e e S AT SNIII

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el “Cuestionario de compromiso organizacional” que forma parte de la investigacion

denominada “Estilos De Liderazgo Y Compromiso Organizacional de un Centro de Salud - Chiclayo -2024”

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados
eficientemente; aportando tanto a Ia linea de investigacion de “Direccién de los servicios de salud” como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa

colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

ORI A

Organizacional ()

‘-)E:\J EQA \_'\,PB\?\\ R C t’,\_c)*\\ O

Grad f :

o profesional Maestria (<)
Area de Formacién s :
scadbmics; Clinica () Educativa ( )
Areas de experiencia
profesional:
Institucién donde labora: CGENTRO EMERGENC A MU3ER
Tiempo de experiencia 2 a4 afos (>)
profesional en el drea: Masde 5 afos( )

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
a. Validar linguisticamente el “Cuestionario de compromiso organizacional”
b. b.Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus escalas.

{
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dgf jusdfdo:
oni: 460514 4S8

N°* de colegiatura: 22 063
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