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Resumen 

El objetivo del estudio fue determinar la relación entre los estilos de liderazgo 

y el compromiso organizacional en un centro de salud de Chiclayo, de Abril a Julio de 

2024. La investigación es de tipo básica, con un diseño no experimental - correlacional 

y se realizó con una población total de 60 trabajadores, estableciéndose una muestra 

censal, lo que significa que se incluyó a toda la población 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%) y, 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 encontró una correlación significativa entre los estilos de liderazgo y las 

dimensiones afectivo y normativo del compromiso organizacional, pero no hubo 

correlación con la dimensión de continuidad. Finalmente, se aceptó la hipótesis 

alterna, concluyendo que existe correlación 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
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I. INTRODUCCIÓN

En una sociedad donde la eficiencia y la motivación del personal son 

esenciales para alcanzar los objetivos organizacionales, el liderazgo se presenta 

como un factor crucial. Según estudios recientes, las filosofías de liderazgo pueden 

tener un gran impacto en el rendimiento y la dedicación laboral de los colaboradores. 

Jiménez et al. (2022) menciona que, a la hora de desarrollar técnicas de motivación 

e introducir perspectivas y comportamientos novedosos en el lugar de trabajo, los 

estilos de liderazgo desempeñan un papel crucial.  

El sector salud en la actualidad es considerado un motor estratégico en la 

sociedad, por lo que requiere un liderazgo óptimo para avanzar y alcanzar un 

adecuado sistema de atención primaria en salud, este debe estar centrado en 

identificar desafíos adaptativos, conectar personas y proteger el desarrollo profesional 

y humano de sus trabajadores. Así mismo, el liderazgo ejerce una influencia 

significativa en la productividad del equipo y la calidad de atención al paciente, al 

promover una comunicación efectiva, coordinar las actividades del equipo, empoderar 

al personal, impulsar la mejora continua y mantener un enfoque centrado en el 

paciente, los líderes desempeñan un papel fundamental en garantizar que cada 

paciente reciba atención oportuna, segura, efectiva y de alta calidad (Verduga et al., 

2024). 

Uno de los elementos más fundamentales del liderazgo es su impacto directo 

en el compromiso organizativo de los empleados. Este compromiso se refiere al 

estado mental que define la vinculación entre el empleado y la organización, así como 

la disposición de permanecer en ella, el cual se caracteriza directamente en el 

cumplimiento de las tareas que les permitan alcanzar las metas que la organización 

ha establecido, se caracteriza por la dedicación de los trabajadores a la consecución 

y cumplimiento de los objetivos organizativos fijados, tomando en cuenta su nivel de 

involucramiento y colaboración entorno a las actividades designadas por el líder 

(Bernal et al., 2021). 

El liderazgo en el sector salud debe adaptarse según el contexto para evitar 

impactos negativos en la salud de los colaboradores y asegurar la continua prestación 

de una atención oportuna. La Organización Mundial de la Salud - OMS (2020) afirma 
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que Estados Unidos, Rusia, China, Canadá, Japón, Reino Unido y Alemania 

cambiaron sus estilos de gobierno durante la pandemia y priorizaron, empoderar, 

activar, capacitar, gestionar y liderar equipos de atención médica y organizaciones de 

prestación de atención 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 país, las cuales 

enfrentaron una demanda abrumadora de servicios esenciales para la población. Esta 

crisis también puso de manifiesto la carencia de líderes capacitados para gestionar 

eficazmente la emergencia, lo que provocó una disminución perceptible del nivel de 

los servicios sanitarios prestados (Rodríguez et al., 2023). Durante el confinamiento, 

esta realidad se hizo evidente en todas las naciones latinoamericanas, destacando la 

necesidad de adaptabilidad en la dirección, por lo cual, es crucial que América Latina 

avance hacia sistemas de salud centrados en la atención primaria (APS), con líderes 

que posean sensibilidad emocional, impulsen la calidad y apliquen diversos enfoques 

de liderazgo. Asimismo, deben actuar como estrategas para guiar la transición del 

sistema hacia organizaciones resilientes y como agentes de cambio para lograr 

transformaciones significativas en la sanidad, demostrando la determinación y 

humildad necesarias para alcanzar la cobertura sanitaria universal (Puertas et al., 

2020). 

En el Perú, esta situación es relevante debido a que se observa que tanto el 

compromiso organizacional como la capacidad de liderazgo están interrelacionados 

en diversas poblaciones. Según Mendoza (2021), tanto instituciones 

gubernamentales como no gubernamentales están dirigidas por líderes que carecen 

de habilidades de liderazgo, priorizando objetivos personales y beneficios individuales 

sobre el bienestar organizacional. Esta dinámica afecta significativamente el ambiente 

laboral, evidenciando una falta de valorización de los recursos humanos y una 

incapacidad para fomentar aspectos fundamentales como la empatía y la cultura 

organizacional, que son cruciales para el desarrollo tanto personal como 

organizacional y pueden influir directamente en la productividad. Además, resalta la 

importancia de que cada líder u encargado de organizaciones se enfoque en guiar 

adecuadamente las conductas, compromisos y habilidades de sus colaboradores. 
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Este conocimiento es fundamental para implementar estrategias efectivas que 

favorezcan un ambiente laboral positivo, contribuyendo así al cumplimiento de metas 

y a una alta productividad en beneficio de la organización. Centrándonos en el sector 

salud, en el Perú, algunos centros de salud enfrentan la falta de líderes con 

habilidades gerenciales y capacidad estratégica, lo cual afecta negativamente la 

ejecución de los procesos administrativos en distintos niveles organizacionales 

(Arrascue et al., 2021). 

En la región, y específicamente en Chiclayo, esta realidad no difiere 

significativamente, ya que diversos establecimientos de salud presentan dificultades 

asociadas con las variables de la investigación. Esto se refleja en estudios como el 

de Bazán (2023), quien en un estudio en un hospital de EsSalud en Chiclayo 

determinó una mayor predominancia del liderazgo transaccional (74,31%), además 

existió un clima organizacional regular (80,73%). Asimismo, Cajja (2021), en su 

estudio en el Hospital Las Mercedes en Chiclayo, encontró que solo el 27% de los 

participantes estaba de acuerdo con el liderazgo, un porcentaje preocupante. Estos 

resultados evidencian problemáticas comunes dentro del centro de salud de estudio, 

donde los trabajadores suelen desempeñar sus funciones en función de los beneficios 

que pueden obtener, además, el clima organizacional, vinculado al liderazgo, 

presenta dificultades debido a una comunicación inadecuada y al manejo ineficiente 

de las problemáticas por parte de los líderes. Finalmente, el compromiso 

organizacional a menudo se relaciona por un bajo número de posibilidades laborales 

adicionales.  

Asumiendo las problemáticas planteadas, dentro de Chiclayo existen un bajo 

número de estudios que hayan demostrado la asociación entre ambas variables, y la 

condición de los centros de salud es preocupante debido a los reportes de desempeño 

insatisfactorio de los funcionarios que carecen de dedicación y crean un ambiente de 

trabajo incómodo. Esto se debe principalmente a la inadecuada gestión del equipo de 

trabajo por parte del jefe, problema que no recibe atención suficiente en favor de 

mejorar todos los aspectos relacionados con el cumplimiento de los objetivos de la 

organización. Teniendo en cuenta las preocupaciones mencionadas, surge la 

siguiente pregunta: ¿Cuál es la relación entre estilos de liderazgo y compromiso 

organizacional en un Centro de Salud de Chiclayo de Abril a Julio de 2024? 
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Este estudio se justifica por su propósito de identificar la relación 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 atención 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 práctico nos proporciona conocimiento sobre si existe correlación entre 

cada variable, lo cual servirá como sustento para que los responsables del área 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 áreas de gestión y competencia de los empleados, se enfocándose también en el 

compromiso institucional, logrando de esta manera encontrar soluciones a la 

problemática actual del centro de salud. 

A nivel teórico, debido a que ayudará a entender y comprender mejor las 

variables de estudio entre los colaboradores de los centros de salud. Como resultado, 

los diferentes centros de salud podrán utilizar el estudio como guía para determinar 

la mejor manera de apoyar un alto nivel de rendimiento continuado de sus 

colaboradores. 

A nivel metodológico, este estudio será beneficioso para la comunidad 

científica universitaria al proporcionar una base para futuros estudios que se dirijan a 

grupos con características y factores similares. 

Por otro lado, el objetivo general de esta investigación es determinar la relación 

entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional en un centro de salud 

de Chiclayo, de Abril a Julio de 2024, así mismo, de manera específica 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 relación entre los estilos de liderazgo y la dimensión afectivo de la 

variable compromiso organizacional en un centro de salud de Chiclayo, de Abril a 

Julio de 2024, d) Especificar la relación entre los estilos de liderazgo y la dimensión 

continuidad de la variable compromiso organizacional en un centro de salud de 
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Chiclayo, de Abril a Julio de 2024, e) Identificar la relación entre los estilos de 

liderazgo y la dimensión normativo de la variable compromiso organizacional en un 

centro de salud de Chiclayo, de Abril a Julio de 2024. 

En cuanto a las hipótesis, se plantean, dos, la h0 o nula: no existe correlación 

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 correlación 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 análisis similar. Por 

ejemplo, el estudio de Tortolero y Carreón (2022) buscó determinar la relación entre 

el compromiso organizacional y los estilos de liderazgo desde la visión de los 

docentes de una institución de educación superior en Durango, México. El estudio 

utilizó un diseño no experimental, descriptivo y correlacional. Su población incluyó a 

los 15 trabajadores de la institución, los cuales a través del cuestionario de estilos de 

liderazgo (CELID) y el cuestionario de compromiso organizacional, se identificó una 

conexión positiva entre los tres tipos de liderazgo analizados y el compromiso 

organizacional, concluyendo que hay una relación estadísticamente relevante entre 

ambas variables investigadas. 

En investigaciones nacionales destacan estudios como el de Pereira (2022) el 

cual se propuso investigar la conexión entre el compromiso organizacional y los 

estilos de liderazgo en el Centro de Salud San Jerónimo - 2021. Este estudio fue de 

tipo básica, con un diseño descriptivo correlacional. De los 120 trabajadores que 

componían la población total, 92 fueron elegidos como muestra, mediante un 

muestreo probabilístico. Se emplearon encuestas para obtener información y los 

instrumentos empleados fueron los cuestionarios de satisfacción laboral y cultura 

organizacional los cuales fueron validados previamente. Según los resultados, se 

estableció que existe una relación significativa entre los estilos de liderazgo y el 

compromiso organizacional, con una significación bilateral de ρ = 0,000 < 0,05 y un 

coeficiente de correlación de Spearman (ρ) de 0,930, Este hallazgo apoya la hipótesis 

alternativa, confirmando que hay una relación significativa entre las variables 

investigadas. 
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Valerio (2023) realizó una investigación para indagar la relación entre los 

estilos de liderazgo y el desempeño laboral de los profesionales de enfermería en un 

hospital de Lima. Este estudio utilizó un diseño no experimental y una metodología 

cuantitativa. Los datos y la información requerida fueron obtenidos a través del 

Cuestionario Individual Word Performance Questionnaire (IWPQ) y el Cuestionario de 

las formas de Liderazgo versión S (CELID-S), que incluyó 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 mayoría de ellos 

manifestaron un liderazgo alto en los estilos transaccional (57,8%) y transformacional 

(51,6%); en cuanto al desempeño laboral se encontró un nivel alto (59,4%). Se 

concluye que los tres factores de los estilos de liderazgo estudiados estaban 

relacionados significativamente con el desempeño laboral de los profesionales de 

enfermería.  

Chávez (2021) Llevó a cabo un estudio con el propósito de investigar la 

conexión entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional entre los 

empleados del hospital regional docente de Cajamarca. En esta investigación no 

experimental se utilizó una metodología transversal, descriptiva y correlacional. La 

muestra incluyó 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% y el liderazgo laissez-faire con 

el 5,1%. En conclusión, existe una correlación notable entre los estilos de liderazgo y 

el compromiso organizacional en el lugar de estudio.  

Arévalo (2019) realizó un estudio con la intención de investigar la relación, 

entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional de 10 Centros de 

Emergencia Mujer en San Martín. El estudio fue de tipo descriptivo-correlacional, el 

cual, utilizó 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 

más común 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 
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organizacional, se encontró mayor predominancia del compromiso normativo. Se 

concluyó que existe una fuerte correlación entre los estilos de liderazgo y el 

compromiso organizacional. 

Huayaney (2021) realizó un estudio para determinar la relación 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 investigación empleó un 

enfoque cuantitativo no experimental de correlación 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 había una correlación entre el 

estilo de liderazgo autocrático y la dimensión cognitiva de la variable compromiso 

organizacional, pero no entre los estilos de liderazgo y el compromiso en general, en 

conclusión, no existe una relación entre las variables de estudio.  

Vera (2022) realizó una investigación con la intención de examinar la conexión 

entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional entre los miembros del 

personal de la Unidad Ejecutora de Salud Acope. Utilizando una metodología 

correlacional transversal, descriptiva y no experimental, el estudio incluyó 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 

más común entre los empleados. Los trabajadores mostraron un nivel típicamente 

alto de compromiso organizacional (46.2%), destacándose el compromiso afectivo 

con un 47.6%. Finalmente, con un nivel de significancia de 0.00 y un coeficiente de 

correlación de Pearson de 0.739, se concluyó que existe una relación significativa 

entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional. 

Uriarte (2020), realizó un estudio cuyo objetivo fue conocer la relación entre los 

estilos de liderazgo y el compromiso organizacional en una municipalidad en 

Lambayeque, el diseño de investigación correlacional de tipo no experimental, con 

una población de 120 trabajadores. Se utilizó el Cuestionario Multifactorial de 

Liderazgo Corto (5x) y la Escala de Compromiso Organizacional. Los resultados 

muestran que los estilos de liderazgo transformacional y transaccional están 

positivamente relacionados con el compromiso afectivo y normativo, mientras que el 

liderazgo laissez-faire tiene una relación negativa con estos aspectos. En conclusión, 
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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 disminución en el compromiso afectivo y normativo. 

Asimismo, se observó que un mayor efecto del líder conduce a un mayor compromiso 

afectivo y normativo por parte de los empleados.  

Algunas definiciones de la primera variable, Petrone (2020) refiere que un líder 

tiene la capacidad de ejercer influencia sobre otros individuos, y su comportamiento 

o palabras tienen el poder de motivar a los miembros de un grupo a colaborar en la 

consecución de un objetivo compartido. Boyacá (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 consecución de objetivos 

específicos, 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 

definición 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 

teorías tradicionales y se analizan las tendencias más 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, según esta teoría, 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 motivación inspiradora, es la que el dirigente 

intenta comunicar una perspectiva inspiradora para crear el deseo de alcanzar las 

metas organizacionales, en la estimulación intelectual ,  se fomentan la creatividad y 

la resolución 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 
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imitadas, y en cuanto a la consideración individualizada, en el que el encargo de 

equipo se presenta a modo de ejemplo a seguir, siendo así un modelo de empleado 

a copiar, logrando así que voluntariamente se sienta el deseo de imitar sus pasos  y 

comportamiento (Alcázar, 2020). 

Para el liderazgo transaccional encontramos recompensas potenciales que se 

refieren a los incentivos que brinda el líder cuando los seguidores logran sus objetivos, 

donde las recompensas son mutuas entre el líder y los seguidores, liderazgo por 

excepción (activo), donde se menciona que el encargado del equipo es el operador 

que establece patrones para llevar un seguimiento  de las actividades realizadas de 

los empleado, midiendo así con precisión el desempeño y administrando; y por 

excepción (pasivo) es donde los subordinados quieren información sobre errores y 

desviaciones antes de tomar medidas, y los gerentes confían en ella para hacer 

cumplir los modelos (Alcázar, 2020). 

Liderazgo Laissez Faire, es un patrón 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 

problemáticas que deben resolverse, por lo que estar de acuerdo con el grupo de 

trabajo crea relaciones negativas. Este tipo de líderes son indiferentes a los 

subordinados, lo que contribuye a malos resultados y frustración 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 (Alcázar, 2020). 

En la base teórica humanista sobre liderazgo, según Castañeda et al. (2022) 

el estudio analiza cómo los líderes influyen en sus seguidores para alcanzar metas 

mediante diversos factores como la comunicación efectiva, además los líderes 

humanistas logran objetivos considerando a los empleados más allá de sus funciones 

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

El estudio exploró teorías 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 organización porque tienen una conexión personal con estos 

elementos se conoce como compromiso organizativo. Placeres et al. (2022) refiere 
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que una persona que presenta una elevada dedicación y una fuerte adhesión a los 

objetivos y valores arraigados en la organización tiene un compromiso organizativo 

adecuado.  

Coronado et al. (2020) señalan que el compromiso dentro de la organización 

se interpreta como un vínculo que conecta a la organización con sus empleados. Este 

concepto comenzó a estudiarse en la década de 1960 y su investigación ha crecido 

con el tiempo, dando lugar a diversas teorías para su comprensión, entre los más 

reconocidos está la teoría de compromiso organizacional de Meyer y Allen establecido 

en 1991, quieres refieren que el compromiso organizacional es un estado psicológico 

que se centra en la vinculación de un individuo con la institución en que labora y cómo 

esta relación influye en su decisión 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), además, mencionan que estos tres factores 

coexisten en todos los empleados, aunque uno puede predominar sobre los demás. 

Si los empleados carecen de compromiso hacia la organización, su desempeño y 

comportamiento probablemente sean deficientes, trabajando desmotivados o 

simplemente por obligación. 

El compromiso afectivo se enfoca en el vínculo emocional y la identificación 

profunda que los empleados desarrollan con la organización, motivándolos 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 desempeño laboral y el rendimiento total de la institución. Desde 

una perspectiva psicológica según Meyer y Allen (1991), implica una fuerte afinidad 

psicológica relacionada en la identificación emocional activa del empleado con la 

organización. Cuando los empleados se sienten valorados y reconocidos por la 

institución, desarrollan un compromiso emocional que refleja una percepción 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 inversión que ha 

recibido, este compromiso se desarrolla a través del proceso de socialización 
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organizacional, donde se internalizan normas y valores como la lealtad y la 

reciprocidad, que el empleado considera obligatorio cumplir. Esta obligación moral de 

retribuir la lealtad organizacional se refleja en cómo los empleados relacionan su 

trabajo con los valores y creencias adquiridos en la organización, 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 organización debido a las desventajas que 

implicaría abandonarla, considerándola 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 organización, como 

seguros o pensiones, y se comprometen a alinear sus metas personales con las de 

la empresa. Así, cuando se sienten valorados y adecuadamente recompensados, 

están más inclinados a contribuir significativamente tanto a la organización como a su 

propio desarrollo profesional (Arévalo, 2019). 

El apoyo organizacional es fundamental para establecer el compromiso de los 

colaboradores, que implica la percepción general de cómo la institución valora las 

contribuciones individuales y prioriza el bienestar tanto físico como emocional de 

estos, lo que significa que este es un vínculo crucial para los empleados para crear 

una alta participación en el lugar de trabajo (Pereira y Yáber, 2022). 

Meyer y Allen, sostienen que los empleados que demuestran perseverancia y 

se esfuerzan por alcanzar metas son los más comprometidos, es decir, cuando están 

comprometidos con la organización, responden de manera positiva y experimentan 

un sentido de pertenencia. Esto resulta en niveles elevados de satisfacción personal 

y contribuye a un aumento en la productividad, efectividad y competitividad del 

personal (Arévalo, 2019). 
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II. METODOLOGÍA

La presente investigación es de tipo básica, ya que su propósito se centra en 

incrementar el conocimiento existente a través de la recopilación de información. 

además, busca mejorar la capacidad para predecir, definir, comprender y desarrollar 

teorías (Pereira, 2022). 

Tomó un diseño no experimental, donde no se realizará ninguna manipulación 

intencional de la población a estudiar, recogiendo información directa de la muestra 

(Chávez, 2021). Teniendo como finalidad recopilar aquellos datos por medio de las 

pruebas psicométricas, las cuales nos permitirán hallar un indicador confiable sobre 

la situación problemática de manera real.  

Siendo así de tipo correlacional, por lo que en la investigación se hallará si 2 

variables se hallan correlacionadas o no sin controlarlas o manipularlas (Pereira, 

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

Fuente: Elaboración propia 

 Donde: 

M   = Muestra 

V₁ = Estilos de Liderazgo 

V₂ = Compromiso Organizacional 

r     = Relación entre V1 y V2

La definición conceptual de sus variables son las siguientes, Geraldo (2020) 

concibe al estilo de liderazgo como el grupo de cualidades, prácticas y habilidades 

V1 

M 
r 

V2 
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que los líderes utilizan al interactuar con sus subordinados, formando así un patrón 

de comportamiento distintivo. 

Sánchez (2020) menciona que el compromiso organizacional es una condición 

mental que se manifiesta en la interacción del colaborador con su institución y que 

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

Los estilos de liderazgo entorno a su definición operacional se detalla a 

continuación: 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 definición operacional, 

hace referencia a las respuestas suministradas por los colaboradores en los dieciocho 

ítems del cuestionario de compromiso organizacional, los mismos que están 

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

Una población se caracteriza por ser un conjunto de personas que comparten 

características similares (Balladares, 2024). En este estudio, se incluye a 60 

colaboradores de un Centro de Salud de Chiclayo.  

Esta investigación se ejecutará con una muestra censal, lo que implica que 

todas las unidades de estudio están incluidas y representadas en la muestra, esto 

significa que la población analizada actúa al mismo tiempo como población y muestra 

(Honores y Delgado, 2019). 

En cuanto a los criterios de inclusión, se trabajará con aquellos colaboradores 

que hayan firmado su consentimiento informado, colaboradores que se encuentren 

trabajando de 03 meses a más dentro de la organización, participantes que marquen 

el total de ítems de los cuestionarios. Colaboradores que asistan al menos tres veces 

por semanas al establecimiento. 

Para los criterios de exclusión, 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 

aplicación de la encuesta, colaboradores que muestren oposición a colaborar con la 
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investigación de manera voluntaria. Al finalizar la aplicación 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 recolección de 

pesquisa por medio de preguntas (Balladares, 2024). 

Así mismo los cuestionarios a utilizar, para la primera variable se hará uso del 

cuestionario estilos de liderazgo CELID, el cual es una adaptación argentina que 

presenta sus orígenes a partir del cuestionario MLQ (Multifactor Leadership 

Questionnaire), este cuestionario se presenta en dos versiones, en la forma A 

(Autopercepción), el encuestado debe responder basándose en su propia 

autopercepción, es decir, hará referencia sobre su propia percepción. y, en la forma 

S (Superior), el encuestado debe indicar las características según el tipo de liderazgo 

que percibe en su superior (jefe) dentro de una organización, para este estudio 

utilizará la forma superior, el cual consta de treinta y cuatro ítems 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, está dirigido a personas 

mayores de 19 años y tiene un tiempo de resolución de 15 minutos.   

Este estudio está fundamentado en los resultados de validación realizados por 

Arévalo (2019). En dicha investigación, la autora sometió el instrumento a un análisis 

realizado por tres jueces expertos, quienes determinaron que los ítems eran 

adecuados para su aplicación. Además, el índice 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 estadística es fundamental para 

evaluar la coherencia con la cual los ítems del cuestionario están midiendo el mismo 

constructo de estudio.  

Para la segunda variables, se trabajará con el cuestionario que se dio a 

conocer por primera vez como “ocupational commitment questionnaire” de Meyer y 

Allen (1991), y su adaptación española publicada denominada “Organizational 

Commitment Questionnaire”, considerado en este estudio la validada versión por 

Jiménez (2018). 
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El objetivo de este instrumento es medir el compromiso organizacional en 

relación a 3 componentes. Incluye seis ítems para cada una de sus categorías 

(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 ítems, de los cuales trece ítems se califican directamente y 5 

ítems se califican inversamente. Este cuestionario se puede utilizar en personas 

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

Cabe resaltar que en cuanto a la corrección y puntuación del test es importante 

que para los ítems contrapuestos se vuelva a codificar la puntuación hallada (1 igual 

a 7; 2 igual a 6; 3 igual a 5; …;7 es igual1). Basada en una investigación ejecutada en 

Perú por Jiménez (2018), el cual realizó un estudio factorial confirmatorio, donde 

encontró índices de ajuste adecuados (CMIN/df = 3.38, GFI 0.945, RMR 0.118, AGFI 

0.930). 

Respecto a la confiabilidad realizada en Perú, Jiménez (2018) utilizó un 

coeficiente de confiabilidad omega apreciado en el rango del 95%, hallando un índice 

de 0.82 para la escala global. Finalmente, en una investigación elaborada en Perú, 

Figueroa (2016) analizó la consistencia de los ítems 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 hará uso del coeficiente de "v" de Aiken en el programa 

Excel, este método evalúa los ítems 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 investigación, 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 analizará detalladamente los resultados obtenidos por la muestra, 

posterior a la aplicación de los instrumentos, tanto de manera descriptiva y 

correlacional, teniendo en cuenta variables sociodemográficas. Esto implica calcular 

las características descriptivas de tendencia central (media), dispersión (desviación 

estándar) y ubicación (asimetría y curtosis). 
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Además, calcular la simetría y la curtosis permitirá determinar si los datos se 

distribuyen normalmente y así determinar la estadística de correlación más 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 investigará aquella relación de los datos con la interpretación, 

considerando el tipo de correlación como + o - y la significación estadística (P<0,05); 

Como último punto, se crearán y organizarán tablas estadísticas según lo establecido 

para las tablas detallados en el manual APA. 

Durante el procesamiento de los datos se utilizarán herramientas estadísticas 

del programa IBM SPSS STATISTICS versión 27 y Excel 2016, que nos permitirán 

conocer pruebas de confiabilidad, conclusiones de hipótesis y tablas a obtener en 

base a las herramientas utilizadas, para posteriormente analizarlos. y explicarlos con 

más profundidad. La información obtenida será de suma importancia el objetivo 

general del estudio.  

Desde un punto de vista ético, cabe señalar que este estudio siguió los 

principios éticos del Informe Belmont, los cuales son documentos cruciales en la 

investigación médica y científica, asegurando la ética y la protección de los 

participantes, también garantizan que la información será anónima y confidencial, y 

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

Durante el desarrollo del estudio científico, se respeta aquellos derechos de 

autor identificados en el progreso del estudio científico y no afirmamos que el 

contenido citado por otros sea nuestro, pero se proporcionan fuentes de información 

como corresponde a la American Psychological Association (APA, 2024). 
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III. RESULTADOS 
 
Tabla 1 

Relación entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional en un centro 

de salud de Chiclayo, 2024. 

Correlaciones 

  Estilos de Liderazgo 
 

Compromiso Organizacional 

Correlación de Pearson ,406** 

Sig. (bilateral) ,002 

N 58 

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

 

En cuanto al objetivo principal de la investigación, se utilizaron los resultados 

de la prueba de correlación de Pearson, donde se observó un coeficiente de 

correlación de r=0.406, indicativo de una correlación positiva moderada. Asimismo, el 

valor de significancia (p=0.002) fue inferior al umbral de 0.01, lo cual sugiere una 

correlación altamente significativa con un nivel de confianza del 99%. En 

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

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

Categorías y 
dimensiones 

Liderazgo 
Transformacional 

Liderazgo 
Transaccional 

Liderazgo 
Laissez - Faire 

Total 

Cantidad 21 36 1 58 

% 36.2% 62.1% 1.7% 100% 

Para alcanzar el primer objetivo específico 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 líderes deben adoptar una combinación de enfoques estratégicos, esto incluye la 

implementación de recompensas o reconocimientos basados en el desempeño 

individual de cada colaborador; sigue el liderazgo transformacional (36,2), esto 

sugiere que muchos trabajadores se sienten inspirados y conectados con sus líderes, 

quienes comparten una visión 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 líderes no suelen evadir sus responsabilidades

dentro de la organización, por tanto, los malos resultados o deficiencias son mínimas. 
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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 3.4 10 17.2 3 5.2 0 0.0 

Medio 22 37.9 34 58.6 20 34.5 22 37.9 

Alto 34 58.6 14 24.1 35 60.3 36 62.1 

Total 58 100% 58 100
% 

58 100
% 

58 100% 

 

Para alcanzar el segundo objetivo específico se obtuvo el siguiente resultado, 

en la Tabla 3 se contempla que, dentro de la dimensión 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 conexión emocional. El nivel medio (58,6%) 

es significativo en la dimensión 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 economía. 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 obligación de retribuir a la organización 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 dedicación y compromiso es crucial, ya que se traduce en una mayor 

motivación, productividad y lealtad por parte de los empleados hacia la organización. 
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Tabla 4 

Relación entre los estilos de liderazgo y la dimensión afectivo de la variable 

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

Correlaciones 

  Estilos de Liderazgo 
 

Dimensión afectivo 

Correlación de Pearson ,404** 

Sig. (bilateral) ,002 

N 58 

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

 

Para obtener el tercer objetivo específico de la investigación, se utilizaron los 

resultados de la prueba de correlación de Pearson, revelando un coeficiente de 

correlación de r=0.404, lo que indica una correlación positiva moderada, siendo el 

valor de significancia (p=0.002) fue menor que el umbral de 0.01, lo que sugiere una 

correlación altamente significativa con un nivel de confianza del 99%, donde se 

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

Relación entre los estilos de liderazgo y la dimensión continuidad de la variable 

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

Correlaciones 

Estilos de Liderazgo 

Dimensión continuidad 

Correlación de Pearson ,132 

Sig. (bilateral) ,323 

N 58 

Para describir el cuarto objetivo específico de la investigación, se emplearon 

los resultados de la prueba de correlación de Pearson, mostrando un coeficiente de 

correlación de r=0.132. Además, el valor de significancia (p=0.323) es superior a 0.05, 

lo que indica la ausencia de correlación significativa, aceptando la hipótesis nula y 

rechazando la alterna. 
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Tabla 6 

Relación entre los estilos de liderazgo y la dimensión normativo de la variable 

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

Correlaciones 

Estilos de Liderazgo 

Dimensión normativo 

Correlación de Pearson ,339** 

Sig. (bilateral) ,009 

N 58 

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

En relación al quinto objetivo específico de la investigación, se analizaron los 

resultados de la prueba de correlación de Pearson, mostrando un coeficiente de 

correlación de r=0.339, indicativo de una correlación positiva débil. Además, el valor 

de significancia (p=0.009) fue inferior al umbral de 0.01, lo que señala una correlación 

altamente significativa con un nivel de confianza del 99%, por lo tanto, se valida la 

hipótesis alternativa y se descarta la hipótesis nula. 
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IV. DISCUSIÓN

Referente al objetivo general de la investigación el cual se centró en 

encontrar relación entre las dos variables de estudio, además de los cinco 

objetivos específicos planteados, los resultados encontrados determinaron la 

aceptación de la hipótesis alterna, mientras que la hipótesis nula fue rechazada, 

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

Este hallazgo guarda semejanza en el estudio de Pereira (2022) cuyo 

objetivo fue encontrar la relación 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 conexión estadísticamente significativa en las variables de 

estudio.  Asimismo, según lo descrito por Tortolero y Carreón (2022), cuyo estudio 

tuvo como propósito establecer la correlación entre los estilos de liderazgo y el 

compromiso organizacional desde la perspectiva de los docentes de una IES en 

México, como resultado, se encontró que existe relación positiva entre los tres 

estilos de liderazgo estudiados y la variable de compromiso organizacional, así 

mismo, se encontró que la forma de liderazgo con la relación más fuerte es la 

transformacional, por ende se concluye que los docentes con una forma de 

liderazgo transformacional son más confiables con la institución, promoviendo sus 

filosofías.  

Basándonos en la información 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 demás, el liderazgo transformacional promueve un sentimiento de 

aprecio y compromiso con las metas de la institución. 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 retención del talento al fomentar mayores niveles de motivación, 

satisfacción laboral y lealtad a la empresa, lo mencionado se respalda en las ideas 

de Alcázar (2020). 

En relación al primer objetivo específico, la prevalencia de los estilos de 

liderazgo se presentó 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 relación entre los estilos de liderazgo y el desempeño 

laboral de los profesionales de enfermería de la Fuerza Aérea del Perú (FAP). Los 

resultados mostraron que el personal presentó un liderazgo alto en el estilo 

transaccional y transformacional (57,8% y 51.6% respectivamente) y el 57.8% del 

personal manifestó 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 investigación que se centró en el estudio del estilo de liderazgo 

transaccional el cual implica en una dinámica donde los líderes ofrecen 

recompensas específicas a los colaboradores para asegurar que estos alcancen 

sus metas, basándose en el reconocimiento proporcionado por la persona que 

lidera. Así mismo, la investigación realizada por Chávez (2021) cuyo propósito de 

estudio fue determinar la relación 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 está respaldada en el 

modelo de Liderazgo Rango Total, basándose en el análisis de investigación de 

Bass y Avolio, el cual menciona que el liderazgo transformacional se manifiesta en 

las interacciones entre el líder y los empleados que están bajo su dirección, se 

caracteriza por el carisma del líder, lo que atrae a los seguidores a seguirlo, esto 

implica que el líder es dinámico, sirve como un modelo a seguir, y motiva a sus 

seguidores o subordinados a desarrollar sus habilidades, además, los inspira, los 

anima a enfrentar desafíos que favorezcan su desempeño dentro de la 

organización. 

En conclusión, podemos enriquecer la investigación que la presencia 

predominante de los dos estilos de liderazgo adecuados refleja un alto compromiso 

organizacional entre los colaboradores, las cualidades individuales de los líderes, 

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 desempeño y contribuyen al clima laboral 

dentro de la organización sanitaria, esto se respalda en lo que menciona de 

Alcázar (2020). 

En relación al segundo objetivo específico, 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 dimensión de continuidad (50.6) en un nivel medio, de manera 

general, el compromiso organizacional mostró 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 estudió 

la relación entre estilos de liderazgo y compromiso organizacional en el CEM- 

Región San Martín. Según este trabajo, la dimensión normativo es la más 

predominante (48%), seguida por la dimensión afectivo (46%), y la dimensión de 

continuidad es la menos prominente (6%), además, el mismo autor, refiere que las 

obligaciones normativas son responsabilidades intrínsecas que motivan a las 

personas a realizar su trabajo de manera efectiva, basadas en valores y creencias 

adquiridas durante la socialización organizacional. Asimismo, Arévalo (2019) 

subrayan que, al crear una conexión emocional y un sentimiento de identificación 

con la empresa, la dimensión afectivo contribuye significativamente al compromiso 

organizativo. El reconocimiento de los empleados dentro de la empresa profundiza 

esta relación y mejora el rendimiento laboral, demostrando un mayor nivel de 

dedicación 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 conexión emocional basada en cómo son tratados, 

aceptados y valorados por la organización, así 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 específico, los resultados aceptaron la hipótesis 

alterna mientras que la hipótesis nula fue rechazada, esto sugiere que hay una 
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relación importante entre la primera variable y la primera dimensión de la segunda 

variable. 

Estos hallazgos se asemejan al trabajo realizado por Vera (2022), el cual 

investigó la relación entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional 

entre los colaboradores de la UES - Ascope. Los resultados arrojaron que la 

dimensión afectiva fue la más predominante (47.6%), además que el compromiso 

se presentó en un nivel elevado (46,2%) y el liderazgo transformacional predominó 

(39,2%), estos porcentajes señalan una evidente vinculación entre los estilos de 

liderazgo y el compromiso organizacional. Esta conexión puede explicarse por 

varios factores, como señala (Alcázar, 2020), quien menciona que el compromiso 

afectivo impulsa la dedicación hacia la empresa mediante el deseo de permanecer 

en la organización, motivado por una profunda conexión emocional y un fuerte 

apego. 

En cuanto a lo mencionado, el aporte destacado en este estudio de 

investigación es que los aspectos emocionales se relacionan con el apego hacia el 

trabajo, ya que, los trabajadores están influenciados por cómo se sienten 

emocionalmente dentro de la organización; si se sienten valorados y reconocidos, 

su desempeño tiende a ser significativo. Por el contrario, si perciben un valor 

mínimo en la empresa, su rendimiento puede verse afectado de manera negativa, 

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

Para el cuarto objetivo específico, los resultados indican que la hipótesis 

nula fue aceptada y la hipótesis alterna fue rechazada, lo que implica que no hay 

una relación significativa entre la primera variable y la segunda dimensión de la 

segunda variable. 

Este resultado guarda relación en el estudio de Uriarte (2020), quien en un 

apartado de su investigación estableció determinar la relación entre el liderazgo 

transformacional y el compromiso de continuidad en una municipalidad de la 

región Lambayeque, los resultados del apartado fueron no existe relación entre el 

liderazgo transformacional y el compromiso de continuidad, esto se puede deber 

a diversos factores, los cuales detalla Alcázar (2020) quien menciona que el 

ambición de persistir dentro de una organización 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 líderes, ya que esperan 

más que solo la conformidad de los empleados, es decir, los líderes aspiran a que 

los empleados demuestren un compromiso profundo con su trabajo y generen 

resultados de alta calidad mejorando el rendimiento general de la organización 

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 opción laboral inmediata, este tipo de conexión se establece 

por necesidad más que por un compromiso profundo, lo que limita el nivel de 

entrega y compromiso en el cumplimiento de sus responsabilidades, según las 

ideas de Arévalo (2019). 

Finalmente, para el quinto objetivo específico, los resultados indican que la 

hipótesis alternativa fue aceptada y la hipótesis nula fue descartada, lo que sugiere 

una relación significativa entre la primera variable y la tercera dimensión de la 

segunda variable. 

Estos resultados se fundamentan en lo encontrado por Huayaney (2021), 

quien investigó la conexión entre los estilos de liderazgo y los niveles de 

compromiso organizacional entre los trabajadores de una municipalidad. 

Entre los hallazgos   destacados, se identificó una correlación 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 (Alcázar, 2020), quien señala que el compromiso normativo implica una 

demanda de permanecer en la entidad debido a un sentido de deber y 

compromiso, motivado por la percepción de que organización se ha involucrado 

considerablemente en su proceso de formación y desarrollo tanto a nivel individual 

como profesional, esta sensación de obligación puede generar sentimientos de 

culpa entre los empleados al considerar la posibilidad de abandonar la 

organización. 

En este sentido, lo mencionado previamente enfatiza que los 

colaboradores, tras trabajar durante un período prolongado y recibir diversos 

beneficios, han desarrollado un fuerte sentido de pertenencia moral que los motiva 

a realizar sus actividades dentro de la organización con dedicación, esto es 

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

1. En relación con el objetivo general de la investigación, el coeficiente de correlación

de Pearson (r = 0.406, p = 0.002) indicó una correlación significativa entre ambas

variables de estudio. Esto sugiere que, mientras los líderes practiquen un estilo

positivo, aumentará el grado de implicación organizacional de los colaboradores.

2. En relación con el primer objetivo específico, los resultados mostraron una

predominancia significativa del estilo de liderazgo transaccional (62.1%). Esto

sugiere que, a medida que los líderes ofrecen más recompensas específicas, el

compromiso organizacional aumenta significativamente.

3. En cuanto al segundo objetivo específico, se determinó 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

identificación y responsabilidad que los colaboradores sienten hacia la institución

se incrementa en función del nivel de apego emocional y del sentido de obligación.

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

0.002) mostró una correlación significativa entre la primera variable y la dimensión

afectivo de la segunda. Esto sugiere que un alto nivel de compromiso

organizacional está relacionado con factores emocionales, y que los estilos de

liderazgo que fomentan el apego emocional incrementan el compromiso de los

colaboradores.

5. En relación con el cuarto objetivo específico, el coeficiente de Pearson (r = 0.132,

p = 0.323) no mostró una correlación significativa entre la primera variable y la

dimensión 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.

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

0.009) indicó una correlación significativa entre la primera variable y la dimensión

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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VII. RECOMENDACIONES

1. Al centro de salud, se recomienda desarrollar programas de formación

enfocados en liderazgo transformacional y transaccional, con talleres para

mejorar comunicación, motivación y gestión de equipos, asimismo, es crucial

que los líderes entiendan cómo sus estilos afectan la motivación y dedicación

de los colaboradores, con el fin de promover un entorno de colaboración.

2. Al centro de salud, Se sugiere fomentar el liderazgo transformacional mediante

un sistema robusto de reconocimiento y feedback, además, la alta dirección

debe actuar como modelo y ofrecer incentivos y oportunidades de crecimiento

para premiar tanto a líderes como a colaboradores.

3. A los colaboradores se recomienda seguir participando activamente en

iniciativas que fortalezcan su compromiso, mantener una comunicación abierta

con los líderes, participar en programas de desarrollo profesional y contribuir

al ambiente colaborativo en el centro de salud.

4. Al área de Salud Mental, se recomienda implementar estrategias para

fortalecer el compromiso afectivo entre los colaboradores, esto incluye crear

entornos seguros de expresión emocional, ofrecer servicios de apoyo

psicológico y bienestar emocional, promover actividades de compañerismo y

pertenencia, proporcionar formación continua en inteligencia emocional y

habilidades de afrontamiento para manejar el estrés y las presiones laborales.

5. 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 retención con beneficios competitivos y oportunidades de crecimiento

profesional, así como encuestas periódicas con el fin de conocer a mayor

detalle las perspectivas y necesidades de los colaboradores.

6. 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 políticas que refuercen la integridad y la

responsabilidad, además es crucial comunicar claramente la visión y misión del

centro, y proporcionar formación en ética profesional y cumplimiento normativo

para asegurar que los colaboradores adhieran a los estándares de la

organización.
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Anexos 
 

Anexo 01: Tabla de operacionalización de las variables 

 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems 
Técnicas e 

instrumentos 

Estilos de 

liderazgo 

Geraldo (2020) concibe al 

estilo de liderazgo como el 

grupo de cualidades, 

prácticas y habilidades que 

los líderes utilizan al 

interactuar con sus 

subordinados, formando así 

un patrón de comportamiento 

distintivo. 

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. 

Liderazgo 

Transformacional 

Carisma 

Inspiración 

Estimulación intelectual 

Consideración 

Individualizada 

3, 4, 13, 14, 15, 

17, 19, 21, 22, 

23, 24, 25, 28, 

29, 30, 33, 34 

Cuestionario estilos 

de liderazgo CELID - 

S 

(Castro Solano, 

Nader y Casullo, 

2004,  

validada por  

 Arévalo, 2019). 

Liderazgo 

Transaccional 

Consideración 

Individualizada 

Recompensa 

contingente 

2, 5, 7, 8, 9,10, 

11, 12, 16, 18,26 

Laizzes faire Correctivo 

Pasivo -Evitador 

1, 6, 20, 27, 31, 

32 

Compromiso 

organizacional 

Sánchez (2020) menciona 

que el compromiso 

organizacional es una 

condición mental que se 

manifiesta en la interacción 

del colaborador con su 

institución y que influye en su 

decisión de continuar o dejar 

su lugar de trabajo. 

Hace referencia a las 

respuestas suministradas 

por los colaboradores en los 

dieciocho ítems del 

cuestionario de compromiso 

organizacional, los mismos 

que están agrupados en tres 

dimensiones y evaluados a 

través de una escala Likert.  

Afectivo 

Nivel bajo: 1- 42 puntos 

Nivel medio: 43 – 84 

puntos 

Nivel alto: 85 – 126 

puntos 

1, 2, 3, 4, 5, 6 

Cuestionario de 

compromiso 

organizacional de 

Meyer y Allen, 1991, 

adaptado y validado 

por Jiménez, 2018). 

Continuidad 
7, 8, 9, 10, 11, 

12 

Normativo 
13, 14, 15, 16, 

17, 18 

 

 



 

Anexo 02: Cuestionario 01 

 

Instrumentos de recolección de datos 
 

CUESTIONARIO ESTILOS DE LIDERAZGO CELID - S 

(Castro Solano, Nader y Casullo, 2004) 
 

EDAD: _______      SEXO:  

Este cuestionario sirve para describir el estilo de dirección o liderazgo. Por favor 

responda los ítems que se detallan a continuación. Sus respuestas serán tratadas 

de forma anónima. A continuación, 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 valoración. 

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

 

1 2 3 4 5 

Nunca Raras 

veces 

A veces A menudo Siempre 

 

DIMENSIÓN TRANSFORMACIONAL 
 

Nunca 

 

Raras 
veces 

 

A 
veces 

 

A 
menudo 

 

Siempre 

3 
Nos sentimos orgullos de trabajar 
con él. 

     

4 
Pone especial énfasis en la resolución 
cuidadosa de los problemas antes de 
actuar. 

     

13 
Se preocupa de formar a aquellos que lo 
necesitan. 

     

14 
Centra su atención en los casos en los que 
no se consigue alcanzar las metas 
esperadas 

     

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

     

17 
Está dispuesto a instruirnos o 
enseñarnos siempre que lo 
necesitemos. 

     

19 Nos da charlas para motivarnos      

21 Cuenta con nuestro respeto      

22 
Potencia nuestra motivación 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 utilización de la 
inteligencia para superar obstáculos 

29 Nos pide que fundamentemos nuestras 
opiniones con argumentos sólidos 

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 obstáculo. 

DIMENSIÓN TRANSFORMACIONAL 
Nunca 

Raras 
veces 

A veces A menudo Siempre 

2 
No trata de cambiar lo que hacemos 
mientras las cosas salgan bien. 

5 Evita involucrarse en nuestro trabajo. 

7 
Demuestra que cree firmemente en el dicho 
"si funciona, no lo arregles" 

8 
Nos da lo que queremos a cambio de recibir 
su apoyo. 

9 
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 
podemos obtener 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 cooperación. 

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 algún 
cambio 

DIMENSIÓN LAISSEZ - FAIRE 
Nunca 

Raras 
veces 

A veces A menudo Siempre 

1 
Su presencia tiene poco efecto en nuestro 
rendimiento 

6 
No nos dice en donde se sitúa en algunas 
ocasiones 

20 Evita tomar decisiones 

27 
Es difícil encontrarlo cuando surge un 
problema 

31 
Evita decirnos cómo 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 continuación, se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos que las 

personas podrían tener acerca de la empresa. Por favor indique el grado De Acuerdo o 

Desacuerdo con cada afirmación que aparece en la parte superior del cuestionario. Marque 

con un ASPA (X) su número de elección, 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 

 

DIMENSIÓN AFECTIVO TED ED LD 
NA/ 

ND 
LA DA TDA 

1. Me sentiría muy feliz de pasar el resto de 
mi carrera en esta organización. 

       

2. En realidad siento como si los problemas 
de esta organización fueran los míos. 

       

3. No tengo un fuerte sentido de pertenencia 
con esta organización. 

       

4. No me siento emocionalmente ligado a la 
organización. 

       

5. No me siento como “parte de la familia” 
en esta organización. 

       

6. Esta organización tiene un gran 
significado personal para mí. 

       

DIMENSIÓN CONTINUIDAD TED ED LD 
NA/ 
ND 

LA DA TDA 

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

       

8. Sería muy difícil para mí dejar mi 
organización ahora, incluso si deseara 
hacerlo. 

       

9. Gran parte de mi vida sería afectada, si 

decidiera dejar la organización en la que 

trabajo ahora. 

       

10. Siento que tengo muy pocas opciones si 
considerará dejar esta organización. 

       

11. Sí no hubiera invertido tanto de mí en 
esta organización, yo podría considerar 
trabajar en otro lugar. 

       



 

12. Una de las consecuencias negativas de 

dejar esta organización sería la escasez de 

otras alternativas disponibles 

       

DIMENSIÓN NORMATIVO TED ED LD 
NA/ 
ND 

LA DA TDA 

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

       

14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento 
que dejar la organización ahora no sería lo 
correcto. 

       

15. Me sentiría culpable si dejo mi 
organización ahora. 

       

16. La organización donde trabajo merece 
mi lealtad. 

       

17. No dejaría mi organización ahora porque 

tengo un sentido de obligación con las 

personas que trabajan conmigo. 

       

18. Siento que le debo mucho a esta 
organización. 

       

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 04: Fichas técnicas de instrumentos de recolección de datos  

 

Ficha técnica:   Estilos de Liderazgo 

 

  Denominación 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 información relacionada sobre los Estilos de 
Liderazgo dentro del Centro de Salud. 

Población objetivo Personal que labora en el Centro de Salud. 

Áreas, componentes 
o dimensiones que 
evalúa 

Liderazgo Transformacional, Liderazgo 
Transaccional y Liderazgo Laissez Faire. 

Tipo de instrumento Cuestionario. 

Longitud (Números de 

ítems) 
Total 34 Ítems. 

Forma de 
administración 

Grupal y/o Individual 

Ámbito de aplicación En un Centro de Salud 

Duración 15 minutos 

Significación 
Escala que identifica el estilo de Liderazgo predominante 
percibido por los colaboradores respecto a sus 
superiores dentro de una organización 

Materiales Lapiceros y papel bond. 

Referencias 

 
Arévalo, T. (2019). Relación entre los Estilos de Liderazgo 
y el Compromiso Organizacional desde la perspectiva de 
los trabajadores del Centro Emergencia Mujer Región 
San Martín 2019. [Tesis de maestría, Universidad César 
Vallejo]. 
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20 
500.12692/44519/Ar%c3%a9 
valo_RTB%20-%20SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y 
 



Ficha técnica:   Compromiso Organizacional 

Denominación del 
instrumento 

Cuestionario de Compromiso Organizacional 

Nombre abreviado 

Autor Meyer y Allen, validado por Jiménez (2018). 

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

Población objetivo Personal que labora en el Centro de Salud. 

Áreas, componentes 
o dimensiones que
evalúa

Dimensiones: afectivo, normativo y de continuidad 

Tipo de instrumento Cuestionario. 

Longitud (Números de 

ítems) 
Total 18 Ítems. 

Forma de 
administración 

Grupal y/o Individual 

Ámbito de aplicación En un Centro de Salud 

Duración 15 minutos 

Significación 
Mide el compromiso organizacional que presentan los 
trabajadores en una organización.   

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: Validación de jueces 

En este estudio, se calculó el coeficiente V de Aiken para evaluar los ítems del 

cuestionario de estilos de liderazgo CELID – S. Los resultados de este análisis realizado por 

tres jueces expertos se detallan en la Tabla 1. Los ítems mostraron niveles adecuados de 

relevancia, representatividad y claridad (V = 0.78 – 1.00, IC 95%: 0.45 – 0.94).  

Tabla 7 

V de Aiken para la evaluación de la relevancia, representatividad y claridad de los ítems de 

cuestionario de estilos de liderazgo CELID – S. 

Ítems 
Relevancia (n = 5) Representatividad (n = 5) Claridad (n = 5) 

M DE V IC 95% M DE V IC 95% M DE V IC 95% 

Ítem 1 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 

ítem 2 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 

ítem 3 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 

ítem 4 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 

ítem 5 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 

ítem 6 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 

Ítem 7 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 

ítem 8 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 

ítem 9 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 

ítem 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 

ítem 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 

ítem 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 

ítem 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 

ítem 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 

ítem 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 

ítem 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 

ítem 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 

Ítem 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 

ítem 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 

ítem 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 

ítem 21 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 

ítem 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 

ítem 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 

ítem 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 

ítem 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 

ítem 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 

Ítem 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 

ítem 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 

ítem 29 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 

ítem 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 

ítem 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 

ítem 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 

ítem 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 

ítem 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 = desviación estándar, V = coeficiente V de Aiken, IC 95% = Intervalo de confianza de la V 

de Aiken. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

De igual modo, se realizó el cálculo del coeficiente V de Aiken para evaluar los ítems 

del cuestionario de compromiso organizacional. Los resultados del análisis realizado por 

cinco jueces expertos se muestran en la Tabla 8. La mayoría de los ítems 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 evaluación de la relevancia, representatividad y claridad de los ítems del 

cuestionario de compromiso organizacional. 

Ítems 
Relevancia (n = 3) Representatividad (n = 3) Claridad (n = 3) 

M DE V IC 95% M DE V IC 95% M DE V IC 95% 

Ítem 1 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 

ítem 2 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 

ítem 3 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 

ítem 4 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 

ítem 5 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 

ítem 6 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 

Ítem 7 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 

ítem 8 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 

ítem 9 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 

ítem 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 

ítem 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 

ítem 12 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 

ítem 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 

ítem 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 

ítem 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 

ítem 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 

ítem 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 

ítem 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 = desviación estándar, V = coeficiente V de Aiken, IC 95% = Intervalo de confianza de la V 

de Aiken.  

 



 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 






