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Resumen

El principal propdsito de esta indagacion fue establecer la relacion entre los estilos de liderazgo
y el clima organizacional del personal enfermero que labora en la Microrred de Salud de Sayan
- Huacho, 2026. La metodologia ataié a un enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, descriptiva
con un disefio no experimental, transeccional y de alcance relacional. La muestra consigné a 81
profesionales de enfermeria elegidos a través de un muestreo probabilistico aleatorio simple.
Para la cosecha de datos, se usaron cuestionarios validados estandarizados en escala de Likert.
Los resultados obtenidos explicaron una correlacion positiva moderada y estadisticamente
significativa entre las variables principales (Rho de Spearman = 0,548; p = 0,000).
Concretamente, se halld una correlacion negativa y débil con el liderazgo autoritario (Rho = -
0,268; p = 0,015). En oposicion, se hallaron correlaciones positivas significativas con el
liderazgo centrado en las tareas (Rho = 0,630), el liderazgo democratico (Rho = 0,602) y el
liderazgo centrado en las relaciones (Rho = 0,457). Concluyendo, si existe relacion entre las
dos variables, demostrando que en el primer nivel de atencion los enfermeros prefieren un
liderazgo orientado a la tarea y democratico, ya que estos estilos ofrecen la estructura y
participacion para establecer un ambiente saludable y disminuir los efectos negativos del

autoritarismo.

Palabras clave: Liderazgo, Clima Organizacional, Personal de Enfermeria, Organizacion y

Administracion, Satisfaccion en el Trabajo.



Abstract

The main purpose of this investigation was to establish the relationship between leadership
styles and the organizational climate of the nursing staff at the Sayan-Huacho Health Micro-
Network in 2026. The methodology employed a quantitative, applied, descriptive approach with
a non-experimental, cross-sectional, and relational design. The sample consisted of 81 nursing
professionals selected through simple random probability sampling. Validated, standardized
questionnaires using a Likert scale were used for data collection. The results showed a moderate
and statistically significant positive correlation between the main variables (Spearman's rtho =
0.548; p = 0.000). Specifically, a weak negative correlation was found with authoritarian
leadership (rho = -0.268; p = 0.015). In contrast, significant positive correlations were found
with task-oriented leadership (Rho = 0.630), democratic leadership (Rho = 0.602), and
relationship-oriented leadership (Rho =0.457). In conclusion, a relationship does exist between
the two variables, demonstrating that at the primary care level, nurses prefer task-oriented and
democratic leadership styles, as these provide the structure and participation necessary to

establish a healthy environment and mitigate the negative effects of authoritarianism.

Keywords: Leadership, Organizational Climate, Nursing Staff, Organization and Management,

Job Satisfaction.



I. INTRODUCCION

A nivel mundial, la profesion enfermera estd inmersa en una crisis sin precedentes de
sostenibilidad, que estd desestabilizando las bases de los sistemas sanitarios modernos. La OMS
alerta para el afio 2025 sobre la persistente escasez de personal, agravada de forma alarmante
por las elevadas tasas de intencion de abandono de la profesion (1). Asi lo refleja un estudio del
afio 2023, donde se pueden ver datos criticos de enfermeras que pensaban renunciar, 65% de
Etiopia, 62% de Arabia Saudita, 50% de Iran y 36% de Estados Unidos (2). El problema se
recrudece con el déficit global de 5,9 millones de enfermeras solo para el afio 2020, sumado a
los factores organizacionales como el clima laboral y las practicas directivas atroces precipitan
y socavan la intencidén de permanencia del personal y hacen que la retencion del talento humano

sea prioritaria para el sistema de salud (3).

En este contexto, Moreno y Puertas (4) subraya la importancia de institucionalizar a los jefes
de enfermeria para liderar estratégicamente la inversion de la crisis de retencion y precariedad
de la profesion. Este liderazgo es un elemento indispensable para optimizar las condiciones de

trabajo y generar un clima organizacional participativo.

Ademas, el liderazgo en enfermeria es un proceso de influencia interpersonal fundamental para
el logro de metas especificas a través de la comunicacion humana, yendo mucho mas alla de
una simple posicion jerarquica o la mera gestion de recursos (5). Implica poder dirigir equipos
de cuidado, crear un ambiente laboral colaborativo y asegurar una atencion segura y de alta

calidad a los pacientes (6).

Sin duda, las conductas y estilos de los lideres modelan profundamente el clima laboral,
influyendo en la motivacion, el desempefio y la permanencia del personal. Los factores que mas
influyen en el clima de la enfermeria de manera positiva, como el acceso a la capacitacion, el
apoyo en la resolucion de problemas y la promocion de la autonomia, dependen directamente
de la calidad del liderazgo (7). El problema se agrava de forma notable con la aparicion de
estilos de liderazgo destructivos que tienen efectos negativos en el bienestar integral del
personal. Estilos como el laissez-faire, donde el directivo renuncia a su responsabilidad y deja
de lado su funcion de guia, se relacionan positivamente con el aumento del estrés (en un 23%)

y el agotamiento profesional (en un 20%) (8).

Ademas, la ausencia de un liderazgo participativo y de apoyo es tan perjudicial como un
liderazgo abiertamente opresivo, porque genera un clima de incertidumbre y sobrecarga que

afecta la salud mental de las enfermeras (9). Mas grave atn es que se haya dado un liderazgo
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toxico y explotador, que se considera una falla ética con altos costos psicoldgicos, y este estilo,
que se caracteriza por conductas egoistas, manipuladoras y abusivas, se relaciona de manera

significativa con un incremento del malestar psicologico en un 18% (10).

Por su parte, el clima organizacional no es un concepto abstracto, sino el canal real a través del
cual fluyen los resultados del liderazgo hacia la fuerza laboral, por lo tanto, la falta de un buen
liderazgo conduce ineludiblemente a la percepcion de un mal clima organizacional,
convirtiendo a este ultimo en un reflejo fiel de la calidad directiva (11). Un ambiente laboral
negativo, sin apoyo y con deficiencias en la comunicacion, es un estrés cronico que anticipa un
bajo bienestar en el personal y esta asociado con baja moral, agotamiento emocional y deterioro

de la salud mental (12).

En este marco, a nivel internacional, Ahmed et al. (2024) en Egipto, hallaron que el estilo de
liderazgo toxico se relaciona positiva y significativamente con el agotamiento emocional (r =
0.58) y el cinismo organizacional (r = 0.59), lo que sugiere un clima organizativo negativo (13).
En paralelo, Farghaly et al. (2023), también en Egipto, encontraron una relacion fuerte, negativa
y significativa entre el liderazgo toxico general y el clima organizacional (R =-0.666, p=0.001)
en una muestra de 750 enfermeras (14). En contraste, Mutonyi et al. (2022) en Noruega
emplearon un modelo de ecuaciones estructurales y encontraron una relacion directa y muy
fuerte (p = 0.000) entre el ambiente organizacional y el liderazgo de apoyo a la autonomia (16).
En China, Huang et al. (2021) encontraron que el liderazgo ético percibido se relaciona
positivamente con la confianza y el bienestar psicologico, variables clave para un clima
favorable (17). En Argentina, Gonzalez (2021) encontrd que en un hospital publico existe una
relacion estrecha y significativa entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional (18).
Sin embargo, cabe sefalar que, en México, Rojas-Sanchez et al. (2022) no encontraron una
dependencia estadistica significativa entre ambas variables, lo que sugiere que la baja

adaptabilidad a los estilos puede interferir mas que el estilo en si mismo (15).

Por otro lado, a nivel nacional, la evidencia cientifica muestra un panorama que requiere mayor
analisis. En Huancayo, Figueroa (2025) encontr6 que existe una correlacion positiva débil pero
significativa (rho = 0.266, p = 0.001) entre el liderazgo y la percepcion del clima organizacional
(19). Poma (2024) hallo, en Barranca, una relacién directa y reveladora entre el liderazgo
transformacional y el clima laboral con un coeficiente de Spearman rho = 0.686 (p = 0.000)
(20). Laos Prada manifestd en Ica (2021) que el liderazgo influye directamente sobre el clima
organizacional (r = 0.70) (24). Del mismo modo, Illanes (2022) en Ayacucho encontrdé una

relacién positiva moderada y significativa (Rho = 0.527) entre liderazgo directivo y clima
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organizacional (23). En lo local, especificamente, Cardenas (2024) ya habia hallado en la Micro
Red de Salud Sayan una relacion significativa entre estas variables (p < 0.001), lo cual pone de
relieve el liderazgo liberal (21). Sin embargo, a diferencia de la mayoria de los hallazgos
peruanos, Crusinta (2023) en un hospital de Arequipa encontrd6 que no existe una
correspondencia directa (p = 0.894, tho = 0.016), rechazando su hipdtesis de investigacion (22).
Por lo tanto, el proposito fundamental de la indagacion fue establecer la correlacion entre los
estilos de liderazgo y el clima organizacional del personal de enfermeria de la Microrred de

Salud de Sayan - Huacho, 2026.

II. METODOLOGIA

La pesquisa ejecutada fue de tipo aplicada, debido a que se situd en la utilizacion del
conocimiento cientifico y de las teorias de gestion en enfermeria para encontrar soluciones
practicas a problemas reales dentro del entorno sanitario. Ademas, fue descriptiva, al definir las
caracteristicas de las variables en la institucion, y correlacional, porque intenté decretar la
vinculacion entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional en un contexto determinado,

sin establecer causalidad (51, 52).

Se utiliz6é un enfoque cuantitativo, recogiendo datos numéricos para probar hipotesis a través
del analisis estadistico. El disefio fue no experimental, transversal, ya que las variables se
observaron y midieron en su ambiente natural en un solo punto en el tiempo (afio 2025), sin

manipulacion por la investigadora (53, 54).

La poblacion estuvo integrada por 102 profesionales de enfermeria de la Microrred de Salud de
Sayan - Huacho. El tamafio de la muestra fue de 81 profesionales, seleccionados por muestreo
probabilistico aleatorio simple, lo que asegur6 la representatividad estadistica (55, 56). Los
criterios de inclusion fueron estar laboralmente activo, tener mas de 6 meses en la institucion y
aceptar participar voluntariamente a través del consentimiento informado. Se excluy6 al
personal que se encontrara de vacaciones, con licencia o que ejerciera jefaturas directas para

evitar sesgos.

Las variables de estudio fueron: Variable 1: Estilos de liderazgo, operacionalizada en cuatro
dominios: liderazgo autoritario, liderazgo democratico, liderazgo centrado en las tareas y
liderazgo centrado en las relaciones. Variable 2: Clima Organizacional, operacionalizada en tres

dominios: disefio organizacional, cultura organizacional y potencial humano.
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La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta (57). Se aplicaron dos cuestionarios
estandarizados, adaptados y validados: "Cuestionario de Estilos de Liderazgo" (32 items) y
"Cuestionario de Clima Organizacional" (34 items), ambos con escala tipo Likert. La validez
interna de contenido se verifico mediante el Juicio de Expertos (V de Aiken de 0.91 y 0.95,
respectivamente). La fiabilidad, medida con el Alfa de Cronbach en una prueba piloto, dio como

resultado una alta consistencia interna (a=0.876 y 0=0.978).

Para el andlisis de datos se utilizo el software estadistico SPSS (version 27). En el examen
descriptivo se manejaron tablas de distribucion de frecuencias absolutas y relativas. Para el
examen inferencial, luego de verificar la normalidad de los datos mediante la prueba de
Kolmogorov-Smirnov (n>50) y al no ajustarse a una distribucion normal, se empleo el

estadistico no paramétrico Rho de Spearman asumiendo un nivel de significancia de 0=0.05.

El estudio se ajust6 a los principios bioéticos y la Declaracion de Helsinki. Se certifico por parte
del Comité de Etica de la Universidad y se cont6 con la aquiescencia de la Direccion de la
Microrred. Se consigui6 el consentimiento informado suscrito de cada colaborador, respetando
su autonomia, anonimato y confidencialidad de la informacion recogida y sin riesgos fisicos ni

psicoldgicos para la muestra.

ITII. RESULTADOS

A continuacion, se presentan los hallazgos que develan el panorama sobre los estilos de

liderazgo y el clima organizacional en la Microrred de Salud de Sayan - Huacho, 2026.

Tabla 1. Datos sociodemograficos de la muestra (n= 81)

Categoria f %
Sexo:

Femenino 66 81,5%
Masculino 15 18,5%
Maximo grado alcanzado:

Licenciatura 33 40,7%
Especialidad 27 33,3%
Maestria 18 22,2%
Doctorado 3 3,7%

Condicién laboral:
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Contratado 41 50,6%
Nombrado 40 49,4%
Afios de servicio:

Entre 1y 9 afos 46 56,8%
Entre 10 y 19 afios 26 32,1%
Mas de 20 afios 9 11,1%

En cuanto a las caracteristicas sociodemograficas y laborales de la muestra constituido por 81
licenciados en enfermeria que laboraron la Microrred de Salud de Sayan - Huacho, 2026, se
tuvo que la edad media fue de 38.6 anos, observandose que predominé el sexo femenino (con
un 81.5%) sobre el masculino (con un 18.5%). En relacion con el nivel de estudios alcanzados,
el 40.7% era Licenciado, un 33.3% era Especialista y el resto con otros estudios de posgrado.
La situacion laboral fue equitativa, con un 50.6% de personal contratado y un 49.4% nombrado.

Estos atributos son caracteristicos del entorno y contexto laboral de la enfermaria en el pais.

A continuacion, se presentan los resultados del analisis descriptivo de cada una de las variables
a fin de poder contar con una panoramica respecto a como se presentan los fendémenos de

estudio en el contexto de una microrred prestacional del primer nivel de atencion de salud.

Tabla 2. Distribucion de frecuencias de estilos de liderazgo y dimensiones

Nivel de estilos de liderazgo

Dimensiones Bajo Medio Alto
f % F % F %

Autoritario 25 30,9 46 56,8 10 12,3
Democratico 6 7,4 29 35,8 46 56,8
Centrado en las Tareas 3 3,7 33 40,7 45 55.6
Centrado en las
Relaciones 13 16,0 21 25,9 47 58,1

Total 3 3,7 19 23,5 59 72,8

Respecto al andlisis de la variable 1 Estilos de Liderazgo se puede apreciar que el 72.8% del
personal de enfermeria consider6 que tiene un nivel "Alto" en los estilos de liderazgo en general.
Al analizar las dimensiones de liderazgo predominantes, el liderazgo orientado a las relaciones
y el liderazgo orientado a las tareas sobresalieron en el nivel alto con un 58.1% y 55.6%

respectivamente.
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Nivel de Clima Organizacional

Dimensiones No saludable Por mejorar Saludable
f % F % F %
Disefio Organizacional 35 43,2 22 27,2 24 29.6
Cultura Organizacional 39 48,1 19 23,5 23 28,4
Talento Humano 29 35,8 29 35.8 23 28,4
Total 35 43,2 23 28,4 23 28,4

En cuanto a la evaluacion de la variable 2 Clima organizacional se puede observar que el 43.2%

del personal lo considera "No saludable", un 28.4% "Por mejorar" y un 28.4% "Saludable". La

dimension mas vulnerable fue la Cultura Organizacional, calificada como no saludable por el

48.1% de los encuestados.

Asimismo, para las pruebas de hipdtesis se utilizaron las estadisticas de correlacion, luego de

verificar la no normalidad en la distribucion de los datos mediante la prueba de Kolmogorov-

Smirnov, se determiné por el uso de la prueba no paramétrica de Rho de Spearman con un grado

de significancia tedrica de o = 0,05, que incumbe a un nivel de confiabilidad del 95 %.

Tabla 4. Analisis de correlaciones con pruebas de hipdtesis entre estilos de liderazgo y sus

dimensiones con el clima organizacional

Correlaciones e intervalos de confianza

95% de intervalos de

' ' Rho de Significancia '
Pruebas de hipdtesis confianza (bilateral )*°
Spearman (2-colas)
Inferior Superior
Estilos de liderazgo y clima
o ,548 ,000%* ,369 ,688
organizacional
Liderazgo autoritario y clima
-,268 LO15* -,465 -,047
organizacional
Liderazgo democratico y clima
o ,602 ,000%** 436 ,728
organizacional
Liderazgo centrado en las tareas
,630 ,000%* 472 ,748
y clima organizacional
Liderazgo centrado en las
457 ,000%* ,259 ,618

relaciones y clima organizacional
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a. La estimacion se basa en la transformacion de r a z de Fisher
b. La estimacion de error estdndar se basa en la formula de Fieller, Hartley y Pearson.
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

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

En el analisis inferencial es evidente y claro que, en cuanto al objetivo general de esta pesquisa,
el contraste de la hipdtesis evidencid una correlacion positiva, de magnitud moderada y
estadisticamente significativa entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional (Rho =

0.548; p = 0.000).

Ahora, en referencia a los objetivos e hipotesis especificas de esta indagacion, se identifico una
correlacion negativa, débil pero estadisticamente significativa entre el liderazgo autoritario y el
clima organizacional (Rho = -0.268; p = 0.015). Asimismo, se hall6 una correlacion positiva,
de moderada a fuerte y estadisticamente significativa entre el liderazgo democratico y el clima
organizacional (Rho = 0.602; p = 0.000). Del mismo modo, se estableci6 una correlacion
positiva fuerte y estadisticamente significativa entre el liderazgo centrado en las tareas y el
clima organizacional (Rho = 0.630; p = 0.000), siendo esta la relacién mas fuerte de la pesquisa.
Finalmente, se evidencid una correlacion positiva moderada y estadisticamente significativa

entre el liderazgo centrado en las relaciones y el clima organizacional (Rho = 0.457; p = 0.000).

IV. DISCUSION

Esta pesquisa se realizo con el objetivo primordial de determinar la relacion entre los estilos de
liderazgo y el clima organizacional del personal de enfermeria que trabaja en la Microrred de
Salud de Sayan — Huacho, 2026. Los resultados han comprobado la existencia de una relacion
positiva, moderada y estadisticamente significativa, entre los estilos de liderazgo y el clima
organizacional, sustentada en un coeficiente Rho de Spearman de 0.548 (p = 0.000). Esta
contundente evidencia indica que, en la medida en que los profesionales de enfermeria perciban
y experimenten conductas de liderazgo directivo mas efectivas, estructuradas y adaptativas de
sus jefaturas, la percepcion sobre el ambiente laboral, calidad del disefio de la estructura y trato

del talento humano experimentan una mejora directamente proporcional.

Entonces, al someter este hallazgo general al escrutinio y la confrontacién con la literatura
cientifica peruana mas reciente se constata una convergencia sélida y robusta. Los resultados
coinciden con lo reportado por Poma (2024), que encontr6 en su estudio la existencia de una

relaciéon directa y sumamente reveladora (rtho = 0.686) entre el ejercicio del liderazgo
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transformacional y la salud del clima laboral en el &mbito sanitario (20). Asimismo, la evidencia
aqui presentada coincide de manera elocuente con los hallazgos de Figueroa Jiménez (2025) en
Huancayo, quien afirma de manera taxativa que el liderazgo ejerce una repercusion directa en
el clima organizacional de las enfermeras, respaldado por una correlacion paramétrica (r =
0,266 (p = 0,001) (24). Destaca la similitud de estos resultados con el antecedente local mas
cercano, desarrollado por Cardenas (2024), quien encontré una relacién estadisticamente
significativa (p < 0.001) entre estas variables, en la Micro Red de Salud Sayan (21).
Trascendiendo las fronteras nacionales, el estudio coincide tedricamente con el trabajo de
Gonzalez (2021) llevado a cabo en Argentina, que sefala de manera firme la existencia de una
relaciéon estrecha y altamente significativa entre los estilos de direccion y el clima
organizacional (18). Apoya, asimismo, los elaborados modelos conceptuales confirmados por
Mutonyi et al. (2022) en Noruega, quienes, mediante el empleo de ecuaciones estructurales,
demostraron que las diversas formas de liderazgo se asocian directa y fuertemente con las

percepciones del clima organizacional (16).

Aun asi, pese a la fuerza de las similitudes, es importante, desde un punto de vista critico, tratar
las diferencias. El hallazgo principal de esta tesis discrepa abiertamente de los reportados por
Crusinta (2023) en un servicio de emergencia en Arequipa — Peru, quien no encontrd
correspondencia directa ni estadisticamente significativa (p = 0.894; rho = 0.016) entre ambas
variables (22). En forma paralela, también difiere de los resultados mexicanos de Rojas-
Sanchez et al. (2022), quienes luego de evaluar el liderazgo situacional, concluyeron que no
existia una firme dependencia estadistica entre los estilos de mando y el clima (15).
Analiticamente, estas diferencias no hacen que el fendémeno sea menos real, y pueden y deben
atribuirse a diferencias estructurales y muy importantes, relacionadas con la complejidad
organizativa y el nivel de atencion de los establecimientos de salud estudiados. Mientras que
los estudios divergentes (como los de Arequipa y MéExico) se enmarcan en Servicios
hospitalarios altamente especializados y areas criticas como emergencias, donde imperan de
manera estricta protocolos rigidos, burocratizados y un alto grado de estrés clinico agudo que
muy posiblemente invisibiliza el efecto psicosocial del lider directo, la presente investigacion
se sitlia estratégicamente en el primer nivel de atencion primaria (Microrred). En este ultimo
escenario, la proximidad fisica, la necesidad apremiante de gestionar recursos humanos y
materiales normalmente escasos, y la importancia vital de la cohesion comunitaria, facilitan que
la figura personal del lider actie con un impacto perceptivo mucho mas directo, profundo e

indiscutible sobre la atmosfera de trabajo.
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Por otra parte, en el analisis detallado del primer objetivo especifico, los datos revelaron un
comportamiento diferenciado, se encontr6 una correlacion negativa, calificada como débil pero
indiscutiblemente significativa desde la estadistica (Rho = -0,268; p = 0,015), entre la
dimension del liderazgo autoritario y el clima organizacional. Se interpreta como un fendémeno
de suma cero, cuando los mandos exacerban la imposicion unilateral de opiniones, centralizan
la toma de decisiones y manifiestan inflexibilidad punitiva frente al error del personal, se socava
y merma proporcionalmente la percepcion colectiva de estar inmersos en un ambiente laboral
saludable. El resultado se alinea perfectamente y de forma tedricamente congruente con las
investigaciones internacionales sobre los efectos deletéreos de los liderazgos destructivos.
Como ejemplo, Farghaly et al. (2023) evidenciaron una correlacion fuerte y negativa (R = -
0.666) al cruzar el liderazgo toxico frente al clima (14). De igual modo, Ahmed et al. (2024)
mostraron que las conductas de jefes negativos estan indisolublemente vinculadas con un
incremento alarmante del agotamiento emocional y del dafiino cinismo organizacional (13). La
base teodrica reside en la propia esencia de la disciplina, la autonomia clinica y un entorno
psicoldgicamente seguro y libre de coercién que el profesional de enfermeria requiere para
ejercer la ciencia del cuidado. Un liderazgo exclusivamente coercitivo y vertical anula por
completo la voz critica del enfermero y genera un clima crénico de incertidumbre y sobrecarga,

que acaba por desgastar y deteriorar rapidamente el tejido ético de la organizacion (14).

Del mismo modo, el examen del segundo objetivo especifico confirm¢ la existencia de una
relacion positiva y de magnitud moderada, cercana a fuerte (Rho = 0.602; p = 0.000), entre la
dimension del liderazgo democratico y el clima organizacional. El analisis detallado demostro
fehacientemente que cuando el lider deja de ser autocratico y fomenta la discusion grupal,
respeta la voluntad mayoritaria del equipo de guardias y comparte equitativamente las
responsabilidades operativas, la respuesta colectiva del personal no se hace esperar,
traduciéndose en un aumento tangible y rapido de los indicadores de calidad del ambiente de
trabajo. Esta realidad funcional concuerda plenamente con la posicion de antecedentes
internacionales, como Mutonyi et al. (2022) que sostienen que el fomento de un liderazgo que
apoye sistematicamente la autonomia del profesional influye de manera determinante e
innovadora sobre el clima interno de la institucion de salud (16). La implementacion de
dindmicas participativas y democraticas tiene un poder transformador, ya que fomenta la
construccion de un solido sentido de identidad y pertenencia, empodera intelectualmente al
enfermero y, de forma crucial, actia como un escudo mitigador contra la desmotivacion cronica

que suele ser inherente a las graves carencias presupuestales y logisticas estructurales del sector.
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Asimismo, al centrar la discusion en el tercer objetivo especifico, los resultados arrojaron la
asociacion de mayor impacto y correlacion més alta de todo el abanico del estudio, una fortisima
relacion positiva (Rho = 0.630; p = 0.000) entre la dimension del liderazgo centrado en las
tareas y el clima organizacional. Este determinante descubrimiento demostré que elementos
como la meticulosa planificacion tactica, la capacidad anticipatoria del lider, la real
preocupacion directiva por los estandares de calidad del servicio y la constante motivacion a la
consecucion de metas institucionales son exactamente los pilares que el personal de enfermeria
demanda y valora con mayor empefio para sentirse a gusto y percibir un clima laboral
excepcional. Este dato guarda una estrecha correspondencia con los hallazgos nacionales de
Illanes (2022), quien ya habia subrayado de forma aislada una relacion positiva significativa
(rho = 0.527) focalizada especificamente en el accionar del liderazgo directivo-organizacional,
y su efecto en el clima (23). Para interpretar este fendémeno, es necesario observar la coyuntura
del sistema en el actual contexto peruano, muchas veces lastreado por la incertidumbre
administrativa, la precariedad y la recurrente falta de insumos médicos bésicos, la figura de un
lider que asuma el control, dando una férrea estructura organizativa, delineando la claridad de
los roles y dando un margen de certidumbre operativa, actia como un potente amortiguador

frente al estrés.

Por ultimo, el tratamiento analitico del cuarto objetivo especifico comprobd una correlacion
positiva moderada (Rho = 0.457; p = 0.000) entre la dimension del liderazgo centrado en las
relaciones y el clima organizacional. Estadisticamente se demostr6 que la preocupacion
sistematica del directivo en promover la cohesion emocional grupal, dispensar un trato amistoso
y mostrar una empatia genuina por los problemas de indole personal de los subordinados
repercutié favorablemente, generando un impacto positivo en la evaluacion global de la
atmosfera de la jornada laboral. Esto encuentra un paralelismo de respaldo en el estudio de
Huang et al. (2021) en China, quienes vincularon asociativamente la presencia de un liderazgo
de tipo ético, célido y protector con los marcadores de bienestar psicoldgico individual y la
consolidacion de la confianza organizacional (17). A pesar de este impacto positivo, resulta
analiticamente revelador para la gerencia de servicios —y es una de las aportaciones de esta
investigacion— el hecho de que la correlacion derivada del liderazgo orientado a las tareas (Rho
= 0.630) lograra superar con una amplia diferencia estadistica a la generada por el estilo
enfocado en las relaciones sociales (Rho = 0.457). Esa superioridad asociativa nos sugiere que,
si bien la calidez humana y la afabilidad son atributos positivamente valorados por los

colaboradores, en el fragor de la trinchera asistencial de la Microrred de Salud de Sayén -



19

Huacho, el colectivo de profesionales de enfermeria prioriza por encima de todo la competencia
directiva técnica. Exigen una eficiente organizacion logistica y una comprobada capacidad para
resolver nudos criticos operativos, como requisitos primordiales e innegables para sentirse
protegidos en un ambiente laboral estable, justo y verdaderamente propicio para el desempefio

de la enfermeria.

Por ende, las implicancias de estos hallazgos cobran un nivel de relevancia vital en el alicaido
contexto actual del sistema de salud publica peruana. Ante la abrumadora evidencia de que un
considerable 43.2% del total de trabajadores de la muestra percibe de manera alarmante su
clima laboral como "No saludable", y habiéndose comprobado empiricamente que la adopcioén
de un liderazgo orientado a la ejecucion de tareas estructurales ostenta la correlacion mas
vigorosa para corregir esta desviacion, las lineas de gestion en la Microrred de Sayéan estan
éticamente obligadas a abandonar urgentemente los modelos gerenciales que sean puramente
jerarquicos y punitivos, o aquellos que se amparen en la comodidad de relaciones sociales
superficiales que carezcan de impacto organizativo real. Se plantea la necesidad ineludible de
que las jefaturas de las dreas de enfermeria comiencen a instrumentar y dominar un modelo
integral de liderazgo de corte situacional de forma activa. Este nuevo esquema directivo debe
ser capaz de amalgamar, sinérgicamente, una so6lida y eficiente estructuracion de los flujos de
trabajo clinico —traduciéndose en extrema claridad de los procesos y en una distribucion
equitativa de las cargas laborales— con el mantenimiento de cauces institucionales netamente
democraticos que incentiven la toma de decisiones compartidas. Estos valiosos resultados
proporcionan a los administradores locales y regionales una base fundamentada, objetiva y
mensurable para proyectar y sostener intervenciones gerenciales inmediatas, alejando
definitivamente la administracion sanitaria de las vetustas suposiciones empiricas para
acercarla, de forma innegable, al paradigma moderno de una gestion sanitaria basada en

evidencia cientifica robusta (27).

Por otro lado, las aplicaciones practicas de este estudio aconsejan que la programacion y
financiacion de capacitaciones intensivas en habilidades directivas complejas para los mandos
medios e intermedios del departamento de enfermeria debe ser reclasificada como una inversion
critica de prioridad numero uno, y no como un gasto corporativo accesorio. A nivel macro
politico institucional, se perfila como mandato indispensable proceder a la formulacion e
implementacion de directivas y politicas de fortalecimiento del talento humano. Estas
normativas deberan exigir e instituir, de manera perentoria, procesos de evaluacion de clima

organizacional de periodicidad anual o semestral, concibiendo estos exdmenes no como meros
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instrumentos punitivos, sino como sensibles indicadores proxy y garantes de la calidad ética y
operativa del liderazgo impartido por las coordinaciones en cada area y atencidon comunitaria

(39).

Entonces, como prospectiva y posibles futuras lineas de investigacion, se hace necesario alentar
el desarrollo de estudios explicativos; se sugiere el disefio y ejecucion de disefios
cuasiexperimentales orientados a evaluar de forma empirica el impacto cuantitativo en las
mediciones "pre" y "post" que generan la aplicacion de programas estandarizados de
intervencion en liderazgo de perfil transformacional sobre aquellos indicadores duros de
productividad, tales como las métricas de rotacion del personal sanitario o los indices

estadisticos de la calidad de la atencion directa percibida por el usuario-paciente (41).

De igual modo, con el objeto de alcanzar un entendimiento verdaderamente holistico y
transversal de esta dinamica psicosocial, seria infinitamente conveniente complementar el
presente avance cientifico mediante la estructuracion y despliegue de investigaciones apoyadas
en enfoques cualitativos y metodologias de tipo fenomenologico. Estas aproximaciones
cualitativas tendrian la encomienda fundamental de explorar, mapear y comprender en
profundidad las complejas vivencias emocionales subyacentes, los discursos de resistencia y
los mecanismos de afrontamiento que estructuran las enfermeras frente a la permanencia
sistémica de estilos de direccion coercitivos y autoritarios, particularmente dentro del marco
geografico e institucional de las zonas rurales, dispersas y urbano-marginales que componen el

complejo mapa demografico de nuestro pais.

V. CONCLUSIONES

Primero: Se establecid una asociacion estadisticamente significativa, directa o positiva y
moderada entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional del personal de enfermeria en
la Microrred de Salud de Sayan - Huacho (Rho de Spearman = 0.548; p = 0.000). Esto confirma
que las habilidades gerenciales impactan significativamente la percepcion del clima

organizacional.

Segunda: Se evidencio una asociacion estadisticamente significativa indirecta o negativa entre
la dimension liderazgo autoritario y el clima organizacional (Rho =-0.268; p =0.015). El estilo

impositivo es un factor de riesgo psicosocial que deteriora el clima laboral.
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Tercera: Se encontrd una asociacion estadistica significativa, directa o positiva y de moderada
a fuerte entre la dimension liderazgo democratico y el clima organizacional (Rho = 0.602; p =

0.000).

Cuarta: Se evidencid una asociacion estadistica directa o positiva fuerte entre la dimension
liderazgo orientado a la tarea y el clima organizacional (Rho = 0.630; p = 0.000), lo que
demuestra que la organizacién eficaz y la definicion de metas son muy demandadas por el

personal.

Quinta: Se encontr6 una asociacion estadisticamente significativa directa o positiva moderada
entre la dimension liderazgo orientado a las relaciones y el clima organizacional (Rho = 0.457;

p = 0.000).

En conclusion, en el contexto de la atencidon primaria, los enfermeros prefieren a los mandos
que saben organizar y dirigir el servicio (liderazgo orientado a la tarea) y que permiten participar
en las decisiones (liderazgo democratico), las bases para construir un clima organizacional

favorable y disminuir los efectos negativos del trabajo sanitario.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Formulacion del problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Disefio metodoldgico

Problema general

¢De qué manera los estilos de
liderazgo se relacionan con el clima
organizacional percibidos por el
personal de enfermeria de la Microrred
de Salud de Sayan - Huacho, 2026?

Problemas especificos

¢De qué manera la dimensién
liderazgo autoritario se relaciona con
el clima organizacional del personal
de enfermeria?

¢De qué manera la dimension
liderazgo democrético se relaciona
con el clima organizacional del
personal de enfermeria?

¢De qué manera la dimensién
liderazgo centrado en la tarea se
relaciona con el clima organizacional
del personal de enfermeria?

¢De qué manera la dimension
liderazgo centrado en las relaciones se
relaciona con el clima organizacional
del personal de enfermeria?

Objetivo general

Establecer la relacion entre los estilos
de liderazgo y el clima organizacional
percibidos por el personal de
enfermeria de la Microrred de Salud de
Sayan - Huacho, 2026.

Obijetivos especificos

Establecer la relacion entre la
dimensién liderazgo autoritario con el
clima organizacional del personal de
enfermeria.

Establecer la relacion entre la
dimensién liderazgo democrético con
el clima organizacional del personal de
enfermeria.

Establecer la relacion entre la
dimension liderazgo centrado en la
tarea con el clima organizacional del
personal de enfermeria.

Establecer la relacion entre la
dimensién liderazgo centrado en las
relaciones con el clima organizacional
del personal de enfermeria.

Hipotesis general

Hi: Existe evidencia estadistica
significativa de relacion entre los estilos
de liderazgo y el clima organizacional
percibidos por el personal de enfermeria
de la Microrred de Salud de Sayan -
Huacho, 2026.

Hipétesis especificas

Hel: Existe evidencia estadistica
significativa de relacion entre la
dimensién liderazgo autoritario con el
clima organizacional del personal de
enfermeria.

He2: Existe evidencia estadistica
significativa de relacion entre la
dimensién liderazgo democratico con el
clima organizacional del personal de
enfermeria.

He3: Existe evidencia estadistica
significativa de relacién entre la
dimensién liderazgo centrado en la tarea
con el clima organizacional del personal
de enfermeria.

He4: Existe evidencia estadistica
significativa de relacion entre la
dimensién liderazgo centrado en las
relaciones con el clima organizacional
del personal de enfermeria.

V1. Estilos de liderazgo

Dimensiones:

Liderazgo
autoritario
Liderazgo
democratico
Liderazgo centrado
en las tareas
Liderazgo centrado
en las relaciones

V2. Capacidad de
afrontamiento del
familiar

Dimensiones:

Disefio
organizacional
Cultura
organizacional
Potencial humano

Investigacion
cuantitativa, no
experimental,
descriptivo, de
alcance correlacional
y transversal, usando
el método hipotético
deductivo.




Anexo 2. Instrumentos

DATOS GENERALES
Marque con una X la opcioén que corresponda:
1. Edad (en afios cumplidos):
2. Sexo:
o Femenino ( )
o Masculino ()
3. Maximo Grado de Instruccion:
o Licenciado(a) ( )
o Especialista( )
o Magister ( )
o Doctorado ()
4. Condicion Laboral:
o Nombrado(a) ( )
o Contratado(a) (CAS) ( )

5. Anos de servicio en la institucion:

INSTRUCCIONES:
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Sr (a). A continuacion, se le presenta una serie de preguntas, lea detenidamente y con atencion

tomese el tiempo que sea necesario luego marque o complete seglin respuesta

correspondiente. Es necesario precisar que este cuestionario es de utilidad exclusiva para la

investigacion y es de caracter anonimo y confidencial. Esperando obtener sus respuestas con

veracidad se le agradece anticipadamente su valiosa participacion.

Instrumento 1. Cuestionario de Estilos de Liderazgo en Enfermeria

Escala Valorativa:

Nunca= 1 punto. Rara vez= 2 puntos A veces= 3 puntos
A menudo= 4 puntos Siempre= 5 Puntos
A
SIEMPR A RARA
N° DIMENSIONES MENUD NUNCA
E o VECES VEZ

I. AUTORITARIO

01 | Refiere las orientaciones como si se tratara de

ordenes (en forma impositiva)
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02 | En las discusiones trata de imponer opiniones

03 | En el desarrollo de las tareas evita que los deméas
miembros introduzcan iniciativas

04 | Estenaz con sus subordinados que cometen algin
error

05 | Manda con mano dura

06 | Aportar las soluciones a los distintos problemas,
dificultando que los demas lo hagan

07 | Determina por si solo la forma en que deben
desarrollarse las tareas

08 | Se niega cambiar su opinién cuando estén en
desacuerdo con él

09 | Se atribuye toda la responsabilidad al momento de
tomar decisiones
I1. DEMOCRATICO

10 | Procura que las decisiones relativas al trabajo sean
tomadas en discusiones grupales y no personalmente

11 | Lleva los problemas a discusion y decisién del grupo

12 | Al tomar decisiones procura que se lleve a cabo la
voluntad del grupo.

13 | Incluye en el desarrollo de actividades a todos
/miembros del grupo.

14 | Comparte tareas y responsabilidades de la institucion
con el grupo.

15 | Realiza la evaluacion de las funciones del grupo en
reuniones para mejorar los resultados y la
productividad de la institucién.

I1l. CENTRADO EN LAS TAREAS

16 | Se preocupa constantemente en mejorar la calidad y
el cumplimiento de las tareas o trabajos realizados.

17 | Procura que el desarrollo de las tareas se planifique
detalladamente.

18 | Esté pendiente en que se cumpla adecuadamente las
orientaciones para el desarrollo de las tareas.

19 | Estimula a la realizacion/esfuerzos adicionales
p/cumplir las tareas.

20 | Procura que los miembros del grupo utilicen

adecuadamente su tiempo en el cumplimiento de las

tareas
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21 | Procura que toda actividad se anticipe y se cumpla
en detalle.

22 | Estimula a los miembros mejorar sus capacidades
profesionales para cumplir correctamente las tareas
asignadas.

IV.CENTRADO EN LAS RELACIONES

23 | Esamistoso y asequible

24 | Procura que existan buenas relaciones entre los
compafieros.

25 | Procura que el trabajo sea agradable para todo el
grupo

26 | Se hace querer con los deméas miembros del grupo.

27 | Preocupa mantener buenas relaciones /demas
miembros del grupo

28 | Promueve la satisfaccién de los miembros del grupo.

29 | Tiene en cuenta la importancia que el grupo estén
satisfechos

30 | Desarrolla amistad con los miembros ganandose la
simpatia

31 | Se preocupa porgue todos los miembros del grupo se
lleven bien

32 | Se preocupa por problemas personales de los

miembros del grupo.
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Instrumento 2. Cuestionario de Clima Organizacional en Enfermeria

INSTRUCCIONES:

Estimado/a Colega: El presente instrumento tiene por finalidad identificar la percepcion del
clima organizacional en los servicios de enfermeria del que sera utilizado para alimentar el
estudio de investigacion sobre el tema: “Estilos de liderazgo y clima organizacional del
personal de enfermeria de la Microrred de Salud de Sayéan - Huacho, 2026”

Antes de responder por favor considerar lo siguiente:

. El cuestionario es anonimo y confidencial

. Es importante responder de manera franca y honesta
. Llenar su respuesta con boligrafo

. Asegtirese de responder todos los enunciados

Tener en cuenta que se tiene una sola opcion para llenar por cada uno de los enunciados El
instrumento es un cuestionario que tiene dos partes. En la primera denominada datos
generales Ud. debe colocar una equis (X) en el espacio en blanco segun lo solicitado. La
segunda parte es el cuestionario que contiene los items relacionados con las dimensiones de la
variable de estudio clima organizacional. Esta elaborado en escala de Likert, le solicitamos
que encierre con un circulo el nimero de la escala que exprese su percepcion de acuerdo con

la frecuencia con las que ocurren las situaciones planteadas, donde.

ESCALA DE VALORACION:
Nunca= 1 A veces= 2 Frecuentemente=3  Siempre= 4
N° DIMENSIONES NUNCA A VECES FRECUEN SIEMPRE
TEMENTE
I. DISENO ORGANIZACIONAL
01 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de 1 ) 3 A
hacer lo que mejor sé hacer.
02 Conozco las tareas o funciones especificas que 1 2 3 4
debo realizar en mi organizacion.
03 Mi trabajo es evaluado en forma adecuada. 1 2 3 4
04 Las tareas que desempefio corresponden a mi L ) 3 A
funcion.
05 Mi jefe inmediato trata de obtener informacién L ) 3 A
antes de tomar una decision.
06 En mi organizacion participo en la toma de
decisiones. ! : 3 4
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07

Mi remuneracidn es adecuada en relacion con el

trabajo que realizo.

08

Mi jefe inmediato se comunica regularmente con
los trabajadores para recabar apreciaciones técnicas

0 percepciones relacionadas al trabajo.

09

Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando

bien 0 mal mi trabajo.

10

Presto atencidn a los comunicados que emiten mis

jefes.

11

La limpieza de los ambientes es adecuada.

12

Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones

adecuadas para el progreso de mi organizacion.

Il. CULTURA ORGANIZACIONAL

13

En mi organizacion se promueve un ambiente de

respeto y convivencia entre los trabajadores.

14

Mi jefe inmediato se preocupa por crear un

ambiente laboral agradable.

15

Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

16

Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para

la solucidn de problemas.

17

Es féacil para mis comparfieros de trabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas.

18

Las otras areas o servicios me ayudan cuando las

necesito.

19

Puedo contar con mis compafieros de trabajo

cuando los necesito.

20

En mi organizacion existe un ambiente que

favorece el bienestar emocional del personal.

21

En términos generales me siento satisfecho con mi

ambiente de trabajo.

22

Me interesa el desarrollo de mi organizacion de

salud.

I11. POTENCIAL HUMANO

23

La innovacion es caracteristica de nuestra

organizacion.

24

Mi institucion es flexible y se adapta bien a los

cambios.

25

Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.
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26

Mi contribucién juega un papel importante en el

éxito de mi organizacion de salud.

27

Cuando se presentan dificultades en el trabajo,

recibo orientacién y apoyo de mis superiores.

28

Los premios y reconocimientos son distribuidos en

forma justa.

29

Existen incentivos laborales para que yo trate de

hacer mejor mi trabajo.

30

Mi salario y beneficios son razonables.

31

Mi organizacién me brinda las condiciones
necesarias para desempefar adecuadamente mis

funciones.

32

En mi organizacion se fomenta un trato respetuoso

entre jefes y trabajadores.

33

Percibo que en mi organizacion se promueven
relaciones laborales basadas en la confianza

34

Estoy comprometido con mi organizacion de salud.




Anexo 3. Validacion de Instrumentos

A-3.1. Validacion Juez Experto 1:

Doctora: SUSAN HAYDEE GONZALES SALDANA

1 Perfinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Belevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica
del constructo.

3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los itemns planteados son suficien-tes para
medir la dimension.

Ohbservaciones (precisar si hay suficiencia): Ninguna

Opinion de aplicabilidad: Fl instrumento estd correctamente propuesio ¥
formulado

Aplicable [ SI _]
Aplicable despues de corregir [ _]
No aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador: Dra. Susan Haydeé Gonzales Saldana
DNI: 09464456
Especialidad del validador: Doctora en Salud.

24 de febrero de 2026|
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A-3.2. Validacion Juez Experto 2:

Doctor: WERTHER FERNANDO FERNANDEZ RENGIFO

1 Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Eelevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
del constructo.

3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto v
directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficien-tes para
medir 1a dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ninguna

Opinion de aplicabilidad: El instrumento esta correctamente propuesto ¥
formulado

Aplicable [ 51 ]
Aplicable después de corregir [ _]
No aplicable [ 1

Apellidos ¥ nombres del juez validador: Dr. Werther Fernando Fernandez Rengifo
DNI: 05618130

Especialidad del validador: Doctor en Salud Pablica.

24 de febrero de 2026

del Ex'pertu informante

v
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A-3.3. Validacion Juez Experto 3:

Doctora: GLORIA ESPERANZA CRUZ GONZALES

1 Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Belevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
del constructo.

3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto v
directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficien-tes para
medir la dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ninguna

Opinion de aplicabilidad: Fl instrumento esta correctamente propuesto ¥
formulade

Aplicable [ SI _]
Aplicable después de corregir [ _]
No aplicable [ _]

Apellidos v nombres del juez validador: Dra. Gloria Esperanza Cruz Gonzales
DNI: 05386670
Especialidad del validador: Doctora en Servicios de Salud.

24 de febrero de 2026

¥l
A Ll =

o«

Firma del experto informante
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Anexo 4. Formato de Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UN ESTUDIO DE
INVESTIGACION

Titulo del Estudio: " Estilos de liderazgo y clima organizacional percibidos por el personal
de enfermeria de la Microrred de Salud de Sayan - Huacho, 2026".

Investigador Principal: []

Institucion: [Universidad Privada Norbert Wiener]

1. INVITACION A PARTICIPACION

Estimado(a) colega:

Le invita a participar en una investigaciéon como parte de una tesis para optar por el grado de
[Tu Grado Académico]. Usted ha sido elegido(a) por ser personal de enfermeria (Licenciado/a

o Técnico/a) que trabaja en la Microrred de Salud de Sayan - Huacho.

Le recomendamos que lea este documento atentamente. Si tiene alguna duda, pregunte al
investigador.

2. OBJETIVO DEL ESTUDIO

El proposito de esta investigacion es determinar la relacion entre los estilos de liderazgo (tal
como lo perciben los trabajadores) y el clima organizacional (ambiente de trabajo) en los
establecimientos de la Microrred de Salud de Sayan - Huacho.

3. PROCEDIMIENTO

Si usted participa, le pediremos que complete dos cuestionarios anénimos.

El primero medira su opinion sobre los Estilos de Liderazgo de su jefe inmediato.

El segundo, medira la opinion sobre el Clima Organizacional de su servicio o establecimiento.
Contestar los dos cuestionarios le llevara unos 20 minutos.

4. PARTICIPACION VOLUNTARIA Y DERECHO A RETIRARSE.

Su participacion es totalmente voluntaria. Usted es libre de no participar. Si participa, puede
retirarse del estudio en cualquier momento, incluso una vez que haya comenzado a responder
el cuestionario, sin tener que justificar su decision.

Su participacion o no, su desercion, no conllevara ninguna consecuencia negativa, sancion, ni
alterara en ningun caso su situacion laboral o la relacion con sus superiores y compafieros en

la Microrred.

5. RIESGOS Y COMPLICACIONES
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Los riesgos de este estudio son minimos y corresponden a la incomodidad que pudiera sentir
al pensar en cuestiones de su entorno laboral o sus jefes. No hay riesgos fisicos. Si alguna
pregunta le incomoda, tiene derecho a no responderla y pasar al resto del cuestionario.

6. VENTAJAS

Usted no va a recibir dinero por participar. Pero los hallazgos de este estudio son
significativos. Entenderan las formas de gestion en la Microrred y podran ser aprovechadas
por la institucion para plantear estrategias de mejora en el clima laboral y las practicas de
liderazgo, favoreciendo en el futuro el bienestar del personal de enfermeria.

7. CONFIDENCIALIDAD Y ANONIMATO

Se mantendra la confidencialidad y el anonimato de los participantes, segiin la Declaracion de
Helsinki.

El cuestionario no pedird nombre, DNI ni ningun dato de identificacion personal.

Los cuestionarios llenados seran codificados y manejados solamente por el investigador
principal.

Los datos se guardaran bajo llave (fisicos) y contrasefia (digitales).

Sus respuestas individuales no seran reveladas a nadie, ni a sus jefes ni a la gerencia de la
Microrred.

Los resultados de la investigacion serdn mostrados s6lo de manera grupal (estadistica y
agregada) en la tesis, donde nadie pueda ser reconocido.

8. CONTACTO PARA CONSULTAS

Si tiene alguna pregunta sobre la investigacion, puede comunicarse con el Investigador
Principal:

Nombre: [Nombre Completo]

Teléfono: [Tu teléfono]

Correo: [Tu correo electronico]

Si tiene dudas sobre sus derechos como participante de investigacion, puede comunicarse con
el Comité de Etica en Investigacion de [Nombre de la Universidad o Institucion que aprueba
la investigacion]:

Teléfono: [Teléfono del Comité de Etica]

Correo: [Correo del Comité de Etica]

9. DECLARACION DE CONSENTIMIENTO



He leido (o me han leido) y entendido la informacién de este documento.
He podido preguntar por el estudio y me han resuelto mis dudas.

Comprendo que mi participacion es voluntaria y que puedo retirarme cuando lo desee sin
repercusion alguna.

Comprendo que mis respuestas seran andnimas y confidenciales.
Por favor, marque con una (X) su eleccion:
( ST') Acepto de manera voluntaria participar en el estudio.

( NO ) Deseo tomar parte en el estudio.

Firma (o marca) del Participante
(Opcional, puede usar solo "SI" marcado para permanecer en el anonimato)

Fecha:  / /2026

Firma del Investigador
(El que consigue el permiso)

Fecha:  / /2026

Se le proporcionara una copia de este documento si lo solicita.
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Anexo 6. Base de datos Prueba Piloto

PRUEBA PILOTO - VARIABLE 1: ESTILOS DE LIDERAZGO

Dimensién 1: AUTORITARIO

Dimensién 2: DEMOCRATICO

Dimension 3: CENTRADO EN LAS TAREAS

Dimension 4: CENTRADO EN LAS RELACIONES

(W P. P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 PO P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31l P32
. 3 3 2 4 3 3 3 3 2 3 3 2 4 3 2 2 3 3 3 4 4 4 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2
2 1 1 1 5 2 2 3 1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5
k 4« 5 5 5 5 1 4 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4
P 3 1 3 1 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
B 4 2 101 1 1 1 1 1 5 1 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 1
. 4 3 2 3 2 3 4 2 2 2 3 3 2 4 3 4 4 5 3 4 3 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4
i 2 2 2 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 3 5 5 4 4 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3
t - 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
l 2 2 102 1 1 1 2 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 1 5 5
b : 4 3 1 3 5 5 3 5 5 1 4 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3
11 [ 1 101 1 1 1 1 1 5 5 5 5 &5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
i’ 4+ 4 2 5 5 4 3 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 3 4 5 5 4 5 4 4 3 5 3
ik 3 2 3 1 1 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2
f*Y® + 1 2 5 1 3 4 1 1 4 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 3 4 5 4 3 4 4 3 4 3
it : 2 5 2 1 1 1 1 3 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4
it 4+ 2 2 2 1 2 2 2 101 1 2 i 2 1 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5
'8 > 2> 4 4 3 3 3 2 4 5 2 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4
ftk® 4 3 2 2 2 5 5 2 4 4 4 5 4 5 5 5 3 3 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4
19 R 101 1 1 1 i1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
20 [ETEEE i 1 2 1 4 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 5 5 5 &5 5 5 5 5 5 2
21 (I i1 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3
8 3 3 2 3 3 4 3 3 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3
< - 2 2 3 3 4 3 2 5 3 2 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4
24 [ 11 3 1 1 i1 5 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 §
& ¢+ s 2 3 3 2 4 2 4 4 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 3 2

Dimension 1: DISENO ORGANIZACIONAL

PRUEBA PILOTO - VARIABLE 2. CLIMA ORGANIZACIONAL
Dimensi6n 2: CULTURA ORGANIZACIONAL

Dimensi6n 3: POTENCIAL HUMANO

O 1 2 3 14 5 6 7 18 19 110 11 12 113 114 15 116 117 18 19 120 21 22 23 24 25 126 27 28 29 30 31 132 133 134
1 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2
2 4 4 3 4 4 2 3 3 4 4 3 2 2 2 3 2 3 3 2 1 2 4 3 3 3 3 4 4 1 3 2 3 2 3
3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3
4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
5 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
6 2 3 2 2 3 2 1 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 3 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2
7 3 3 2 3 2 3 2 2 1 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 1 3 3 3 3 3 3 3
8 2 2 2 3 2 1 3 2 2 2 3 38 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 1 3 3 2 2 3
9 4 4 3 3 4 4 3 2 1 4 4 3 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4
10 3 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
12 2 4 2 3 3 2 3 3 4 3 2 3 3 2 2 2 2 4 2 4 3 3 2 2 3 4
13 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2
14 3 1 2 4 2 1 3 4 4 1 3 2 1 3 4 1 2 1 4 3 3 2 3 4 1 1 1 3 1 2 4
15 3 4 4 4 3 3 2 3 2 4 4 3 3 3 3 3 3 2 3 4 4 4 4 3 2 4 4 2 2 2 2 2 3 4
16 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2
17 2 4 1 2 4 2 3 1 2 3 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 2 1 3 2 2 2 3
18 2 4 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 3 4
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
20 2 3 2 4 3 2 3 2 3 4 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 3 2 2 2 1 3 2 2 2 4
21 2 3 2 3 2 3 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 4 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 4
22 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 4
23 3 4 3 4 1 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 4 2 2 1 3 1 2 2 2 2 2 2 4
24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
25 2 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 12 2 3

Analisis de Fiabilidad Alfa de Cronbach= 0,978




43

Anexo 7. Base de datos fina de la Tesis
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BASE DE DATOS - VARIABLE 2. CLIMA ORGANIZACIONAL
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Anexo 8. Carta de Autorizacion del Comité de Etica

-

CONSTANCIA DE APROBACION
DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

Lima, 16 de enero del 2026,
Autor Responsable:
XIANYRA NAHYR CAYOTOPA ZEVALLOS
Exp. N®: 0097-2026

De mi consideracidn:

Es prato expresarle mi cordial saludo v a la vez informarle que el Comité Institucional de Etica e
Integridad Cientifica (CIEIC) de la Universidad Privada Norbert Wiener evalud y APROBO el siguiente
provecto de investigacidn:

Proyecto Titulado: “ESTILOS DE LIDERAZGO ¥ CLIMA ORGANIZACIOMAL DEL PERSOMAL DE
ENFERMERIA DE LA MICRORRED DE SALUD DE SAYAN - HUACHD, 2026
Verzion Nro. 1, aprobada por el asesor en fecha 02/01/ 2026.

El cual tiene como Autor(es) a:
XIANYRA NAHYR CAYOTOPA ZEVALLOS

La APRDBACION otorgada comprende |a verificacidn del cumplimiento de las buenas practicas éticas,
la adecuada evaluacion del balance riesgo/beneficio, la idoneidad del equipo de investigacion y la
garantia de confidencialidad en el manejo de los datos, entre otros aspectos éticos y metodologicos
pertinentes.

El investigador debera considerar los siguientes puntos detallados a continuacion:

*  La aprobacion otorgada por el CIEIC tiene una vigencia de weinticuatro (24) meses contados
dezde la fecha de emisidn del presente documento. Esta wvigencia es exclusiva para los
procedimientos éticos revisados por el Comité y mo sustituye ni aplica a los trdmites
administratives ante la Oficina de Grados y Titulos.

* La constancia de aprobacidn por el CIEIC no garantiza la aceptacion por parte de las
instituciones en las que se planea realizar la investigacion.

*  En caso de requerir una enmienda, entendida como una modificacion menor gque no altera de
manera sustantiva el proyecto aprobado, esta deberd ser presentada al CIEIC y no podrd
gjecutarse sin su aprobacion previa. Cualguier cambio sustantive debera tramitarse como
proyecto nuevo ante el CIEIC.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

Y

Mg Angelica Karins Minavs Galarrets
P‘I'.‘-'B.Iljtlllt
Comitd Insiucional di Enca ¢ Inbegnedad Crenlala
Undversidad Privada Norbert Wiener

Atentamente,
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Anexo 9. Carta de Aceptacion de la Institucion

O AT W |

Huacha, 01 de abril de 2026

OFICIO MN® 0159-2026-GRL-DRSL-RSHO-MRSS

Senarita:

Cayotopa Zevallos Xianyra Mahyr
DI 77036146

Bachiller en Enfarmeria

Universidad Priveda Morbert Wianer

Presente. —

Oe mi consideracion:

Sirva la presents para autorizar el proceso de recoleccion de datos del proyecto da tesis
titulado: “Estilos de liderszgo y clima organizacional del personal de enfermeria de la
Microrred de Salud de Sayan - Huacho, 2026, gue corresponde a un estudio de investigacion
aplicada de diseno no experimental, transversal, correlacional presentado por la bachiller
Xiamyra Mahyr Cayotopa Zevallos de la Escuels Academico Profesional de Enfermeria de la
Universidad Privada Morbert Wiener, cuyo objetive general ez “Establecer la relacion entre los
astilos de liderazgo y el clima organizacional del personal de enfermena de la Microrred de Salud
de Sayan - Huacho, 20267

Azimizmo, se le recuerda que la presents autorizecion ez expresa solo para la aplicacion
de los instrumentos mediante las encuestas en la poblacion sujeto de estudio v no conlleva a

consignar &l nombre de la institucion en su tesis,

Atentamenta,
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