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RESUMEN

El presente proyecto de investigacion tiene como objetivo identificar la
influencia del Liderazgo Laissez Faire o Pasivo sobre el Clima Organizacional de una
Clinica Médica y Odontoldgica, sucursal Guaranda, mediante la aplicacion de encuestas
de opinién a una muestra compuesta por 86 colaboradores. Para ello se utilizaron dos
instrumentos; para medir el Clima Organizacional, se utiliz6 el instrumento de
Medicién de Koys y Decottis, adaptado por Chiang et al. (2008). Para medir el
Liderazgo se aplicé el instrumento MLQ 5X elaborado por Bass y Avolio y adaptado
por Moreno et al. (2021).

La metodologia de estudio es un analisis cuantitativo, con el que se determind la
situacion de las variables implicadas y la influencia de una sobre la otra. Los resultados
obtenidos evidenciaron la existencia de un mal clima organizacional, generando
desmotivacion, cansancio, falta de empatia desconfianza, y la falta de liderazgo por
parte de las jefaturas incurriendo en una comunicacion deficiente entre los
administradores y trabajadores de la Clinica.

Se desarrolld la propuesta de un plan de accion con objetivos especificos y
recomendaciones de mejora continua y capacitaciones, con el fin de mejorar el Clima
Organizacional mediante el desarrollo de un Liderazgo Transformacional con el que los
lideres puedan influenciar, motivar y alinear a los miembros de su equipo de trabajo con

la vision y ética de la Clinica Médica y Odontoldgica.

Palabras Claves: Clima Organizacional, Estilos de Liderazgo, Liderazgo

Laissez Faire, Liderazgo Pasivo, Liderazgo Transformacional, Talento Humano.



Xiv

ABSTRACT

The objective of this research project is to identify the influence of Laissez Faire
or Passive Leadership on the Organizational Climate of a Medical and Dental Clinic,
Guaranda branch, through the application of opinion surveys to a sample made up of 86
collaborators. For this, two instruments were used; To measure the Organizational
Climate, the Koys and Decottis Measurement instrument was used, adapted by Chiang
et al. (2008). To measure Leadership, the MLQ 5X instrument developed by Bass and

Avolio and adapted by Moreno et al. (2021).

The study methodology is a quantitative analysis, with which the situation of the
variables involved and the influence of one over the other was determined. The results
obtained evidenced the existence of a bad organizational climate, generating
demotivation, fatigue, lack of empathy, distrust, and lack of leadership on the part of the
headquarters, incurring in poor communication between the administrators and workers

of the Clinic.

The proposal of an action plan with specific objectives and recommendations for
continuous improvement and training was developed, in order to improve the
Organizational Climate through the development of a Transformational Leadership with
which leaders can influence, motivate and align the members of his work team with the

vision and ethics of the Medical and Dental Clinic.

Keywords: Organizational Climate, Leadership Styles, Laissez Faire leadership,

Passive leadership, Transformational leadership, Human Talent.



INTRODUCCION

Considerando al liderazgo como la aptitud que puede ser adquirida o asignada,
Robbins y Judge (2009) destacaron el eje de su importancia en la influencia que ejercen
los lideres sobre un grupo humano para impulsarlo y encaminarlo al alcance de logros y
objetivos que sean consecuentes con la vision de la empresa. Su rol principal radica en
el entendimiento del comportamiento de los grupos, lo cual le permitira direccionarlos
utilizando sus rasgos mas prominentes tales como: responsabilidad, persistencia,
apertura, socializacién, con un enfoque conductista que oriente su gestion tanto a las
tareas como a las personas; esto acompafiado del grado de autoridad que se le ha sido
asignado dentro de la organizacion.

La suma de las acciones y comportamientos que manifiestan los lideres en el
entorno donde exponen su imagen real, se han clasificado en tres estilos abordados
desde diferentes perspectivas: autocraticos, democraticos y laissez faire o pasivo. El
liderazgo Laissez Faire es considerado como una ausencia de liderazgo o por el escaso
compromiso que tienen los lideres con la supervision y control de sus subordinados.
Este tipo de lideres se caracterizan por otorgar a sus colaboradores un alto grado de
independencia basado en la confianza de las competencias de sus colaboradores para
realizar sus actividades, aunque esto conlleve a no trabajar bajo metas y objetivos
especificos y su accionar se limitara a aparecer cuando sea consultado (Pacsi et al.,
2014).

Se define como clima organizacional a las condiciones del medio o entorno de
trabajo en donde se desarrolla una actividad laboral y que es percibido por los actores
directos que se desempefian en un mismo lugar, el mismo que tiene un alcance positivo
0 negativo sobre el comportamiento laboral de los individuos y de la organizacién en

general y que su importancia radica en el diagnéstico del mismo para mapear acciones



sistematicas en el presente, que permitan alcanzar la vision futura de la organizacion,
mediante los esfuerzos emprendidos para mejorar la vida laboral, oportunidades de
crecimiento y contribucién a sus empleados (Segredo et al., 2016).

De acuerdo con lo expuesto anteriormente sobre las variables liderazgo y su
subdimension Laissez Faire o Pasivo y el Clima Organizacional, se consider6 que para
el presente proyecto es fundamental realizar el andlisis de la incidencia de estas dos
variables sobre una Clinica Médica y Odontoldgica, sucursal Guaranda, del afio 2023.

En el capitulo 1 se abordaran temas relacionados al marco tedrico y conceptual
con la finalidad de establecer los conceptos medulares relacionados con las dos
variables de estudio, que permitan comprender la importancia y validez de la presente
investigacion, como punto de partida y de indagacion previa, para enfocarlos con los
elementos consecuentes que posibiliten su realizaciéon.

En el capitulo 2 de marco referencial se incluiran estudios similares donde se
aborden las variables de liderazgo pasivo o laissez faire y clima organizacional a nivel
local, nacional e internacional, especificando el entorno laboral en el que se desarrollan,
describiendo la entidad analizada, su situacion econémica o tecnoldgica, cambios
culturales que sean los influyentes que den lugar a una problematica especifica,
demostrandolo mediante cifras y estadisticas que validen su magnitud.

El capitulo 3 se refiere al marco metodoldgico, el mismo que contendra temas
relacionados al disefio de la investigacion, la poblacion de estudio, seleccion de la
muestra, el instrumento de investigacion, las técnicas utilizadas para la ejecucién del
analisis estadistico, operacionalizacion de las variables analizadas y el analisis de los
resultados obtenidos.

En el capitulo 4 se desarrolla la propuesta para conseguir que una clinica médica

y odontoldgica, sucursal Guaranda, implemente un liderazgo transformacional que



influya positivamente sobre el clima organizacional para que sus colaboradores
desarrollen sus actividades en un entorno adecuado que satisfaga sus necesidades y que
produzca un aumento en la motivacion de cada uno de ellos.
Antecedentes

El progreso de las organizaciones es la agrupacion de factores que intervienen en
el desarrollo de las actividades de una compafiia, conformada por el recurso humano,
material y econémico. EI cumplimiento de los objetivos de las empresas engloba
algunas variables que afectan directa o indirectamente a la empresa, enfocada en el

direccionamiento y directrices del Directivo o Gerencia de ésta.

Sobre el liderazgo Laissez Faire o pasivo, desde su concepto se desarrollo las
particularidades propias de este tipo de liderazgo, siendo la principal que el lider no
define los objetivos ni términos con claridad, asi como la ineficacia de resolver
problemas o conflictos hasta el punto de evitarlos de diferentes maneras con el fin de no
asumir responsabilidades y no brindar el apoyo al personal subordinado, siendo
constante en su forma negativa a los resultados como la desmotivacion, la baja

productividad y la falta de trabajo en equipo (Pacsi et al., 2014).

Los lideres de laissez-faire dejan a sus subordinados con exorbitantes
responsabilidades en el trabajo y no los asesoran o guian en sus decisiones y enfoques

de los problemas, afectando el comportamiento de los empleados.

La gestion del clima organizacional establece en la actualidad, una
responsabilidad compartida entre los administrativos o lideres de las organizaciones y
del recurso humano que labora en ella. Un adecuado clima genera eficiencia en las
actividades y responsabilidades asignadas, asi también, como en la satisfaccion en el

desempefio, generando un ambiente laboral adecuado y brindar servicios de calidad.



Se evidencia que existen algunas variables que acttan sobre el comportamiento
de los empleados, por tal razén los objetivos de este estudio es identificar la incidencia
del liderazgo laissez faire o pasivo sobre el clima organizacional de una Clinica Médica
y Odontologica, sucursal Guaranda, resaltando que las quejas frecuentes de los
colaboradores y los desaciertos en la toma de decisiones de las jefaturas y
administracion de la sucursal, dejan en evidencia el deterioro del clima organizacional.
Es por ello que el objetivo de estudio es identificar los elementos fundamentales que
inciden en el descontento del liderazgo que reciben los empleados y que afectan el clima

organizacional.

Planteamiento de la investigacion

Objeto de estudio

El presente estudio se desarrolla para analizar la influencia del liderazgo laissez
faire o pasivo a través de sus caracteristicas y efectos y que pueden ser identificados en
una clinica médica y odontolégica; y de esta forma proponer una estrategia organizacional

que aporten al mejoramiento del clima organizacional.

Campo de accion

Esta investigacion se desarrollé en una clinica Médica y Odontoldgica,
prestadora externa del IEES y centra el analisis en la sucursal Guaranda, misma que
cuenta con tres colaboradores en el rango de liderazgo y 86 colaboradores en los

mandos bajos.

Planteamiento del problema

Escandon y Hurtado (2016), realizaron un estudio en las empresas del sector
exportador de Colombia que les permitié revelar que estas no estaban teniendo un
crecimiento organizacional que les permitiera ser competitivas internacionalmente por

lo que su cuota en el mercado se estaba viendo afectada. Relacionaron que el rol que



cumplen los jefes, gerentes, coordinadores, presidente y todos aquellos que cumplen
una funcion de liderazgo, es crucial para alcanzar este objetivo, ya que de ellos depende
influenciar sobre los colaboradores para alcanzar los resultados esperados. En el caso
puntual del proceso de internacionalizacion, éste se estaba viendo afectado porque los
lideres no estaban desarrollando las habilidades y conocimientos en los colaboradores,
que les permitan gestionar los procesos de internacionalizacion y la capacidad para
enfrentarse a los riesgos de incursionar en mercados desconocidos. Este estudio supone
que los lideres, a partir de su conocimiento y experiencia, adaptan un modelo de
liderazgo que les permitira dirigir a los colaboradores y contribuir en el desarrollo de
equipo de altos desempefio, siendo el liderazgo Laissez Faire el mas acertado para
generar vinculos de confianza entre lideres y colaborados, permitiéndoles una abierta
participacion en la gestién de los procesos internos para que aporten con sus ideas,
considerando la necesidad de que exista una intervencion de los gerentes para garantizar
el cumplimiento de las politicas y compromisos esenciales de la empresa, a traves de un
equilibrio entre la libertad para ejercer acciones y el control que ejerzan sin llegar a un

estilo de liderazgo autoritario.

Elgegren (2015), en su estudio sobre el fortalecimiento del clima organizacional
en establecimientos de salud, afiadié que la gestion del liderazgo de los directivos de los
hospitales evidencia que no valoran al recurso humano como personas gque ayudan
directamente con el desarrollo de la organizacion hospitalaria, lo cual repercute en la
calidad de la atencidn de los pacientes por lo que se ha podido evidenciar que esto se
debe a un bajo nivel de motivacion de los trabajadores, ausencia de equipos de trabajo y
relaciones de confianza adecuadas. Concluye que el clima organizacional es la base

principal que influye en el crecimiento de un hospital, ya que permite dinamizar los



procesos, promover la integracion de los equipos solucionar conflictos, mejorar la

comunicacion y fortalecer el liderazgo de todos los trabajadores.

En la Direccion de Obras Publicas del Gobierno Autonomo Descentralizado del
canton Jama, se realizd una investigacion para identificar el tipo de liderazgo que
ejercian los directivos y sus implicaciones en el clima organizacional de la institucion,
lo cual interferia en el cumplimiento de los objetivos de la Direccion que no se estaban
reflejando en un desarrollo local palpable y sostenible. Como preambulo de la
investigacion, se define que una debilidad en la eleccion de los directivos de las
organizaciones gubernamentales es la colocacion por estrategia 0 compromisos sin
considerar sus actitudes de liderazgo. Luego de aplicar el cuestionario bajo el modelo de
Grid Gerencial, aplicado a 48 de 55 trabajadores del personal administrativo, se
identifico que los directivos de esta Direccion Gubernamental, aplican un estilo de
liderazgo Laissez Faire en donde sus lideres no cuentan con los conocimientos
gerenciales, administrativos y de gestion para dirigir a los equipos de trabajo; se
desvinculan de ejercer la motivacion y apoyo que es necesario transmitir a un equipo de
trabajo que promueve el desarrollo social de un colectivo ciudadano, lo cual conlleva a
generar un clima organizacional inadecuado, en donde los colaboradores toman
decisiones de acuerdo a su percepcion personal, sin contar con la intervencion diaria de
un lider, que solo entra en escena cuando ocurren situaciones extremas (Mera et al.,

2020).

Chaudhry y Javed (2012), llevaron a cabo una investigacion en el sector
bancario de Pakistan para identificar si las dificultades que se presentaban en la
interaccidn entre lideres y subordinados por la aplicacion del liderazgo Laissez Faire,
tenia un impacto positivo o negativo sobre los colaboradores y el desarrollo

organizacional, con la finalidad de generar una recomendacion que permita enmarcar el



tipo de liderazgo que mayormente le conviene ejercer a los lideres y gerentes de este
sector econdémico. Se concluyé que los colaboradores no comulgan con este estilo
debido a la no interferencia de sus lideres en la toma de decisiones y en la
retroalimentacion del trabajo realizado; por lo tanto, el sector bancario debe adoptar un
estilo de liderazgo que conlleve una estrecha interaccion en todos los niveles

jerarquicos.

Segun Bernasconi y Rodriguez (2018), en un analisis exploratorio realizado a
los directivos de 40 unidades académicas de cuatro universidades en Chile, identificaron
que el liderazgo aplicado en las Universidades de Chile afectaba negativamente y
deterioraba la calidad de las titulaciones universitarias; se identifico los efectos directos
e indirectos del liderazgo sobre la eficiencia del desarrollo académico de las carreras
universitarias, asi como la problematica del clima inadecuado que afecta al estado de
animo, toma decisiones, desarrollo de actividades, ejecucidn de proyectos académicos
en las unidades educativas. La calidad académica depende de un liderazgo pedagdgico,
que seré efectivo y sustentable en el tiempo, siempre que los directivos cuenten con las
capacidades y aptitudes que les permitan afianzar, intercambiar experiencias y aprender
hacerlo mejor. Este analisis exploratorio identifico que los lideres laissez faire, evaden
las responsabilidades y decisiones sobre las funciones del cargo y excluyen acciones
que los responsabilice de los resultados obtenidos, evidenciandose una direccion que
desconoce coOmo actuar en momento criticos.

Segun Incio y Capufiay (2020), en su investigacion realizada en Perd,
especificamente en las instituciones educativas de la ciudad de Jaén, evidenciaron que
el sector educativo adolece altos niveles de desercion y bajo rendimiento escolar, entre
otros problemas, acaecido por el rol motivador del docente, influenciado por el estilo de

liderazgo que ejercen los Directores en las instituciones educativas. Se evidencia la



influencia del liderazgo directivo en el desempefio de los docentes y en el rendimiento
escolar de los estudiantes, indiferente de su nivel de educacion. Asi también,
referenciaron otras investigaciones realizadas en &mbitos nacionales e internacionales,
en las que se evidencid la fuerte relacion que existe entre el liderazgo directo, el
desempefio docente y el rendimiento académico de los estudiantes, alineados con el tipo
de clima institucional que existe en cada institucion. Es por ello que enfocaron su
investigacion en determinar si el tipo de liderazgo que perciben los docentes, pudiendo
ser este autoritario, democratico o pasivo, recibido de parte del director a cargo, influye
sobre el desempefio docente y el clima institucional.

En un estudio realizado en una maquiladora textil de exportacién, en donde el
clima, la productividad, el ausentismo y la rotacién de personal, se ve influenciado por
el estilo de liderazgo que proyectan los supervisores y su autopercepcion, contrastado
con la manera en que es percibido por parte de los colaboradores, se evidencio una falta
de entendimiento en las relaciones interpersonales, esto debido a que los jefes
consideran que son lideres eficaces y que cumplen a cabalidad sus funciones; sin
embargo, los subordinados perciben lo contrario. De la misma manera, esta
autoconcepcion eficaz del liderazgo afecta el clima organizacional y por ende a la
productividad, el ausentismo y la rotacion de personal, que han provocado pérdidas
econdmicas cuantiosas por el desaprovechamiento del potencial de los colaboradores

(Barroso & Salazar, 2010).

De acuerdo a lo expuesto por Intriago et al. (2023) en cuanto a lo acontecido en
las instituciones de salud de Ecuador, especificamente en el tiempo de propagacion
masiva del virus SARS-Cov2, se evidencid que los problemas de desabastecimiento de
medicamentos e insumos, la falta de mantenimientos a los equipos biomédicos y la

desorganizacion de los servicios, agravaron la situacion de emergencia sanitario; lo que
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replanted la importancia de tener directivos que sean capaces de liderar acertadamente
los recursos y el servicio que se oferta en tiempo de crisis. Esto evidencio la necesidad
de considerar al liderazgo, como un elemento determinante para que las instituciones de
salud sean dirigidas por lideres eficientes que puedan atender diligentemente las
necesidades de los pacientes, mediante la generacion de estrategias que les permitan
organizar, direccion y proveer las herramientas necesarias para enfrentar de manera

positiva los retos inesperados a los que se vean expuestos.

Contreras y Ramirez (2020) en su investigacion acerca de los desafios a los que
se enfrentan los lideres de instituciones de salud para llevar a cabo las funciones
administrativas, plantearon que la crisis actual de estas instituciones se debe al mal
ejercicio del liderazgo o incluso, a la ausencia de este. En muchos de los casos, los
lideres plantean procedimientos muy rigidos debido a su escasa formacion
administrativa que los lleva a elaborar una deficiente planificacion que muchas veces
son poco utilizados por ellos mismos. Asi también, el considerar que los riesgos
econdmicos se minimizan reduciendo al personal o comprando insumos de menor costo,
crea un riesgo en la calidad del servicio a los pacientes. Es por ello que, consideran que
el lider de una empresa de salud debe tener la capacidad para resolver problemas, poseer
un pensamiento critico, asertivo y estratégico, abierto al aprendizaje continuo y con una

alta capacidad para influir en los demas.

Formulacion del problema

¢Como el liderazgo Laissez Faire o pasivo influye en el clima organizacional
que perciben los colaboradores de la Clinica Médica y Odontoldgica, sucursal Guaranda
del afio 2023?
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Justificacion

Robert y Vandenberghe (2021), acentuaron que mucho se ha investigado acerca
de los lideres, pero poco sobre el liderazgo y en especial su estilo pasivo conocido como
Laissez Faire o pasivo, al cual se le atribuyen efectos perjudiciales, tanto para los
empleados como para las empresas. Las empresas se beneficiaran del estudio de este
estilo de liderazgo porque conllevara al levantamiento de estrategias que permitiran
reducir los efectos perjudiciales y su prevalencia; permitira identificar la presencia del
autoconcepto como una disposicion individual de los colaboradores que se identifican
con un concepto relacional, y dada la ausencia de liderazgo y la escasa interaccion
empleados/jefes de este estilo, se sentiran amenazados en el cumplimiento de objetivos,
necesidades y expectativas, por lo que mostraran una actitud hostil hacia sus
supervisores y la organizacion.

Analizar el liderazgo no pierde vigencia por su importante injerencia en el
desarrollo organizacional, considerando a los lideres como el eje de motivacion y
direccion del personal que orienta la fuerza laboral al cumplimiento de los objetivos
organizacionales en su gestion y consecucion de una correcta productividad y eficiencia
en los procesos. Por tanto, que los estilos de liderazgos rigidos o severos afectan al
clima organizacional y la productividad o competitividad de los subordinados. Frente a
esta premisa, realizaron el andlisis de los diferentes estilos de liderazgo que se ven
implicados en los diversos niveles de mandos jerarquicos, que influyen sobre el clima
organizacional y que afectan el proceso evolutivo, econémico y sostenible de las
organizaciones (Vergara et al., 2022).

De acuerdo con lo citado por Parra et al. (2021), es decisivo para toda empresa
el identificar si los lideres actuales, cuentan con la pasion, habilidad, compromiso y

visidn organizacional que les permita alcanzar los niveles de éxito esperados. Es vital
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definir que los lideres estén enmarcados con el objetivo institucional de fortalecer las
condiciones laborales y personales para generar condiciones integradoras de los
empleados con la organizacion, que les permitan destacar sus destrezas, entusiasmo y
lealtad. Los efectos de un liderazgo efectivo afectan positivamente la eficiencia,
reputacion y, sobre todo, contribuyen a la sostenibilidad de la empresa. Es por ello que
consideraron que la funcién del lider influye en el desempefio de los colaboradores para
alcanzar las metas deseadas en un ambiente de trabajo que sea capaz de ofrecer las
condiciones positivas que generen beneficios individuales que contribuyan al desarrollo
y crecimiento organizacional.

Jacas et al. (2017) realizaron un estudio dentro del Sistema Nacional de Salud en
Cuba, en donde percibieron una ausencia de liderazgo en la mayoria de los jefes de
turnos del Departamento de Servicios Generales en las instituciones de salud, en
especifico, el area de Higiene la cual constituye un sector imprescindible por su impacto
en el resto de los servicios que se brindan. Considerando la razén de ser de un centro de
salud, un medio ambiente limpio, agradable y saludable en que los pacientes puedan
restablecerse de sus afectaciones de salud, propusieron la necesidad de evaluar las
variables de motivacion y liderazgo que predominan en estos centros médicos, para
alcanzar nuevos y mejores logros en la atencién médica para incrementar la satisfaccion

de la poblacion y de sus trabajadores.

Pinzon (2014) realizd una investigacién en cinco hospitales del noreste de
Estados Unidos con la que definid que el liderazgo se esta constituyendo en el factor
clave que coadyuva a prestar servicios médicos con altos estandares de calidad, debido a
que ésta es una variable que influye sobre las habilidades, el trabajo en equipo y,
ademas, contribuye en el desarrollo organizacional. Desde una perspectiva de analisis es

necesario estudiar el liderazgo desde dos entornos: 1) el entorno de la gestion de las
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instituciones y 2) desde la competencia de los trabajadores que prestan el servicio de
salud. En este sentido, gestionar el liderazgo y el personal a cargo, permitira enfocarse
en obtener mejores resultados mediante las revisiones frecuentes sobre la gestion
organizacional que permitird a toda institucion de salud, enfrentarse a los retos y
desafios del sector, con el fin de mantener un alto nivel de eficiencia en la prestacion de

los servicios sanitarios.

Segun Elgegren (2015), el clima organizacional conlleva a una vocacion de
continuidad por convertir la actitud de las personas ante las demas. En el estudio de
medicion del clima organizacional, realizado a los trabajadores del Ministerio de Salud
de Perd, se representa en dimensiones de cultura de la organizacion, disefio
organizacional y potencial humano definiendo que la importancia de gestionar el clima
organizacional radica en desarrollar estrategias e instrumentos de manera continua y
permanente, siendo esté la base del desarrollo de un hospital pues intensifica sus
procesos, promueve la integracion de los equipos y fortifica el liderazgo ante los
trabajadores, concluyendo que los procesos de seleccion deben escoger personas con
perfiles ideales para desempefiarse en un cargo destacando sus habilidades y que

desarrolle el sentido de pertenencia hacia la organizacion.

Soto Hilario (2022), realiz6 un estudio sobre la relacion entre el clima
organizacional y la calidad de atencion en el centro de salud Aparicio Pomares de Peru,
considerando que el clima organizacional tiene una correlacion importante y necesaria
en el proceso de mejora continua de las instituciones prestadoras de salud, donde los
servicios de la salud son el principal factor de calidad y satisfaccion de los pacientes. La
hipdtesis del estudio fue: a mayor clima organizacional efectivo, mayor calidad de
atencion en profesionales de la salud. El clima organizacional simboliza la excelencia

de lograr una alta eficiencia organizacional, indispensable en el mundo moderno y
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actual, fomentando cambios en las actitudes y conductas de los trabajadores, como en la

estructura empresarial o en los subsistemas existentes en cada organizacion.

Segun Hernandez et al. (2021) en las instituciones hospitalarias de México, se
vio necesario insistir en la importancia de determinar el estilo de liderazgo que
predominaba en los directivos del hospital y como éste influia en las relaciones
laborales entre los empleados, debido a que los trabajadores se enfrentan diariamente a
diversos aspectos de confrontacién como: falta de recursos, limitacion de
infraestructura, dotacion de medicamentos, entre otros. Con el planteamiento de este
estudio evidenciaron un nivel de clima organizacional regular que tiende a pobre, donde
las decisiones de los directivos son fundadas en factores como la personalidad,
experiencia, intereses, minimas nociones de gestion organizacional, entre otros
aspectos, lo que afecta la relacion laboral y las metas esperadas, predominando un
liderazgo autdcrata. Por tanto, concluyeron que es necesario construir un tipo de clima
organizacional que oscile dentro de un rango entre bueno a muy bueno y que se

implemente un estilo de liderazgo de delegacion y consenso.

Gonzélez (2022) realizo un estudio en el 2021 en un hospital pablico de la
ciudad de Bahia Blanca en Argentina, en donde se comprobd que la capacitacion en
liderazgo brindada a las enfermeras de esta localidad repercutié positivamente en la
toma de decisiones y respuestas a la hora de atender a los pacientes. Los resultados
obtenidos en este estudio manifiestan que los jévenes profesionales manifiestan
diferentes estilos de liderazgo y no uno en particular; sin embargo, esta coexistencia va
de la mano con su facilidad de adaptacién a una variedad de recursos y tecnologia, con
lo que tienen una mejor llegada a los pacientes lo cual mejora las relaciones humanas y

por ende el clima laboral donde confluyen.
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Armenteros et al. (2020) realizaron un estudio a trabajadores del Hospital
Pediatrico Universitario en Cuba, con el que afirmaron que la tendencia actual sobre la
gestion y liderazgo del area de enfermeria en los servicios médicos es un factor esencial
e inherente a todas las teorias organizacionales. Esto debido a que consideraron a la
enfermeria como una competencia fundamental en la estructura organizativa de las
instituciones de salud, sobre todo cuando se pretende ser catalogados como instituciones
eficientes y competitivas, con un recurso humano preparado no solo en conocimientos
técnicos sino también en habilidades de gestién y conduccién de personal, que fomente
las relaciones humanas basadas en una cultura y clima organizacional que impacte en el

ambiente de trabajo y el bienestar de sus colaboradores y pacientes.

En un estudio realizado en la Escuela Nacional de Salud Publica en Cuba, se
demostro que un adecuado o inadecuado clima organizacional en las instituciones de
salud afecta considerablemente en el desempefio de los profesionales y en el ejercicio de
liderazgo de los directivos a cargo. Ademas, enfatizan que, para una dinamica efectiva
de liderazgo, es necesario que los lideres tengan un claro conocimiento y comprension
de la mision institucional para dar a conocer las politicas y valores institucionales que
los caracterizan, de esta manera se propiciara que existen buenas relaciones
interpersonales, flexibilidad para la supervision de tareas e involucrar al personal
médico y administrativo en la participacion de cambios culturales y transformacionales

de la organizacion (Espitia et al., 2018).

Quezada et al. (2014) realizaron un estudio sobre la percepcion del liderazgo en
el &rea de enfermeria del Hospital del Sur de Chile, con el que afirmaron que las y los
enfermeros tienen una importante participacion en el cumplimiento de los objetivos,
cuando asumen un rol de lider con el que pueden dar respuestas apropiadas en el

ejercicio del cuidado de los pacientes y a su vez, influir sobre otros integrantes del
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equipo para una efectiva participacion en situaciones de coordinacion del personal de
salud, para atender conflictos, tomar decisiones, guiar situaciones discusiones del
equipo sobre la practica y fortalecer la asuncion de responsabilidad en los cambios de
guardia. Ademas, consideraron que el desarrollo de las funciones de liderazgo en las
enfermeras/os, se ve impedido por una injerencia de relaciones de poder existente
dentro de los centros asistenciales, por lo que concluyeron que las instituciones de salud
que no cuentan con las condiciones apropiadas para el ejercicio del liderazgo generan

un entorno conflictivo que conlleva a efectos nocivos y de mortalidad de los pacientes.

La utilidad metodoldgica de este trabajo de investigacion radica en la
importancia del tema de estudio tratado ya que se consideraron dos problematicas
notables de una organizacion. Los conocimientos que se estan generando con esta
investigacion se convierten en un valioso aporte puesto que permitira identificar la
influencia del Liderazgo Laissez Faire o Pasivo sobre el clima organizacional que
perciben los colaboradores durante el desempefio de sus actividades laborales, lo que a
su vez puede repercutir en los servicios de atencion médica a pacientes. Adicional a
esto, su utilidad también radica en la realizacion de futuras investigaciones sobre estas u
otras variables en las que se apliquen metodologias similares a la utilizada, como una

ayuda y guia de referencia.

Objetivo general
» Determinar la influencia del liderazgo laissez faire o pasivo sobre el
clima organizacional de una clinica médica y odontolégica, sucursal

Guaranda, del afio 2023.
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Objetivos especificos

» Determinar las teorias que sustenten el analisis del liderazgo laissez faire
o0 pasivo como influyente sobre el clima organizacional de una clinica
médica y odontoldgica, sucursal Guaranda.

» Analizar los principales hallazgos culturales, en el marco referencial,
existentes en el liderazgo laissez faire o pasivo, que influyen en el clima
organizacional de una clinica médica y odontoldgica, sucursal Guaranda.

> Establecer el disefio metodoldgico que permita identificar la influencia
del liderazgo laissez faire o pasivo sobre el clima organizacional de una
clinica médica y odontoldgica, sucursal Guaranda.

» Determinar los resultados y proponer una estrategia organizacional a
través del ejercicio de conducir las posibles conductas de los individuos,
para mejorar el estilo de liderazgo laissez faire o pasivo que influencia

sobre el clima organizacional.

Preguntas de investigacion

» ¢Cudles son las referencias tedricas y conceptuales de las variables de
estudio: liderazgo laissez faire o pasivo y clima organizacional, que
sustenten la evolucion del presente trabajo de investigacion?

» ¢Qué hallazgos més notables existen que permita analizar el liderazgo
laissez faire o pasivo, como influyente en el clima organizacional de la
sucursal Guaranda de una clinica médica y odontoldgica??

» ¢ Qué disefio metodoldgico permitira identificar la influencia del liderazgo
laissez faire o pasivo sobre el clima organizacional de una clinica médica

y odontolégica, sucursal Guaranda?
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> ¢Qué propuestas de estrategia organizacional se deben implementar para
mejorar el liderazgo laissez faire o pasivo que influye en el clima
organizacional de una clinica médica y odontoldgica, sucursal Guaranda?
Hipotesis
Ho: El liderazgo laissez faire o pasivo no incide en el clima organizacional de la
empresa clinica médica y odontoldgica., sucursal Guaranda.
Hi: El liderazgo laissez faire o pasivo incide en el clima organizacional de una

clinica médica y odontoldgica, sucursal Guaranda.

Limitaciones
La investigacion realizada en una clinica médica y odontoldgica, donde se
estudia la influencia del liderazgo laissez faire o pasivo sobre el clima organizacional en

la sucursal Guaranda, se identifica las siguientes limitaciones:

o No se ha efectuado ningun estudio semejante en relacion con las dos
variables.
o Disponibilidad de tiempo del encuestado, para realizar el levantamiento

de informacidn a través de las encuestas.
o Complejidad en percibir cbmo se desarrollara el levantamiento de
informacion para el analisis de las dos variables.

. Desmotivacion o malestar en contestar las encuestas a realizar.

Delimitaciones

La investigacién que se llevara a cabo en la sucursal de Guaranda, afio 2023,
ubicada en la ciudad de Guayaquil, con el fin de contribuir en el analisis de las dos
variables que afectan al desempefio de la administracién y jefaturas de la sucursal en

mencion.
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CAPITULO |
Marco tedrico y conceptual
Liderazgo
Aguirre et al. (2017), aportaron que las diferentes teorias acerca del liderazgo
han surgido a raiz de los debates mantenidos durante afios para determinar que el
liderazgo es una competencia que puede ser adquirida, aprendida y desarrollada segln
su curso de accion, o si por el contrario es una habilidad innata y propia del individuo;
es por ello, que su estudio se ha acrecentado de forma acelerada y junto con otras
disciplinas. Algunos enfoques acerca del liderazgo han evolucionado y han ido
afiadiendo nuevos elementos a las concepciones iniciales. Las primeras
conceptualizaciones sobre el liderazgo tenian relacion y se centraban en el estudio de las
caracteristicas personales e invariables de los individuos que desempefiaban dicho rol.
Asi también, el estudio sistematico del liderazgo se desarroll6 a partir de la década de
los 30, atrayendo los primeros indicios levantados desde la década de los 20 (Navarro,

2015).

Guerra (2018), aport6 que a principios del siglo XX los estudios acerca del
liderazgo experimentaron una rapida evolucion, debido a que el término 'y
conceptualizacion se habia nutrido de la influencia de otras disciplinas tales como la
psicologia, sociologia, politica, antropologia, psicologia social, las cuales fueron
consideradas para formar el conjunto de métodos, conceptos teorias y enfoques. Los
estudios y profesionales del tema, en cada nueva investigacion de la teoria, incluyeron
los fundamentos anteriores como una linea base para su modificacion, puesto que se ha
concebido el pensamiento critico que el liderazgo es un proceso de desarrollo flexible

(Ahmed et al., 2016).



20

Northouse (2019), identificd cuatro componentes centrales en los cuales se
puede acentuar el concepto de liderazgo: el liderazgo es un proceso, el liderazgo
involucra influencia, el liderazgo ocurre en grupos y el liderazgo involucra objetivos
comunes. Con dichos componentes, conceptualizé que el liderazgo es un proceso, por
tanto, no es un rasgo innato e individual sino un evento interactivo de dos vias que se
origina de la relacion entre el lider y sus seguidores; en segunda instancia, a través de
este proceso, se logra influenciar a un grupo de individuos para que desarrollen acciones
que les permitan alcanzar beneficios comunes, opacando asi la concepcién del liderazgo
como una designacion de un individuo sobre todo el grupo, sino mas bien, una potestad

disponible y que puede ser desarrollada por todos.

Por su parte Yukl (2013) encontré que existe una controversia sobre la
definicion ampliada del liderazgo y su implicacion no solo en quien ejerce influencia
sino el tipo que aplica y los resultados que conlleva, para definir si es efectivo o ineficaz
y el uso ético del ejercicio del poder. Otra controversia, gira en torno a la ocurrencia del
liderazgo segun el propdsito de la influencia ejercida. Una perspectiva planteada, es que
éste ocurre cuando se ejerce una influencia ética y beneficiosa para la empresa y los
seguidores; por otra parte, el liderazgo podria ser perjudicial cuando el lider pretende

obtener beneficios personales a expensas del seguidor.

Los intentos por organizar la vasta y desconcertante literatura que gira en torno a
la conceptualizacion del liderazgo y sus diferentes teorias, ha orientado a clasificarla
segun el tipo de variable que se destaca mas de acuerdo con las caracteristicas de: los
lideres, los seguidores y la situacion. Otro enfoque de clasificacion es limitar la
literatura de acuerdo a las caracteristicas del lider, destacando 5 enfoques: enfoque de
rasgos, enfoque conductual, enfoque de poder, enfoque situacional y enfoque integrador

(Yukl, 2013).
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Enfoque de rasgos

El enfoque de rasgos no estereotipa el tipo de lider segun la situacion a la que
debe enfrentarse ni le determina lo que debe hacer frente a un conjunto de
circunstancias; por el contrario, enfatiza que un lider debe cumplir las caracteristicas
establecidas por la organizacion, considerando que el lider y los rasgos del lider, son
fundamentales para que el proceso de liderazgo sea efectivo. Ademas, este enfoque
sugiere que las posiciones gerenciales, funcionaran mejor si las personas cumplen con
los perfiles de liderazgo asignados; por ello, es comun que las organizaciones utilicen
instrumentos de evaluacion de rasgos que les permitan seleccionar a las personas
adecuadas. El resultado de esta estrategia, supone que este procedimiento aumentara la
eficacia de la organizacién, por lo tanto es necesario que las organizaciones
especifiquen las caracteristicas o rasgos que debe manifestar un individuo y que les

permita cubrir sus necesidades (Northouse, 2019).

Northouse (2019) afiadio que este enfoque, también es utilizado para procesos de

desarrollo personal, permitiendo analizar e identificar lo siguiente:

- Los lideres pueden analizar sus propios rasgos al identificar las fortalezas y
debilidades que los definen y tener una idea de cdmo son percibidos por los
demas.

- Los gerentes pueden determinar si cuentan con los rasgos y cualidades que

les permita aplicar para un ascenso o traspaso a otras areas de la empresa.

Enfoque conductual

El enfoque conductual, a diferencia del enfoque de rasgos que enfatiza las
caracteristicas del lider, éste se centra en el comportamiento del lider, lo que haceny
coémo actdan, sobre todo con sus seguidores en diferentes escenarios. Este enfoque

determina dos tipos de comportamientos del liderazgo: comportamientos de tareas, que
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tiene que ver con el cumplimiento de metas; y comportamientos de relacién, que tiene
que ver con los seguidores y el confort en el ambiente que confluyen con otros. Ademas
se han realizado varios estudios para comprender este enfoque, de los cuales se
desprenden el estudio de la Universidad de Ohio, estudio de la Universidad de Michigan

y los estudios de Blake y Mouton (Northouse, 2019).

Universidad de Ohio
Un grupo de estudiosos de la Universidad de Ohio, luego de realizar una serie de

trabajos de campo, consideraron delimitar al liderazgo en dos dimensiones:

La estructura de inicio: conducta en la que el lider involucra modelos y
canales de comunicacion para definir las relaciones en el grupo y guiarlos a la

clara consecucion de las tareas a realizar (Guerra, 2018).

La consideracion: conducta que transmite confianza entre el equipo y su
lider mediante la confianza, armonia, amistad, respeto, que preponderan al lider

como un innato apoyador (Guerra, 2018).

En sintesis, los factores planteados por la Universidad de Ohio, indican que una
puntuacidn alta en ambos factores, derivan con gran probabilidad a un liderazgo
efectivo, a pesar de las excepciones halladas que indican que es necesario integrar un

factor adicional que complemente a la teoria de acuerdo a la situacion (Alcazar, 2020).
Estudios de la Universidad de Michigan

El estudio de la Universidad de Michigan busco identificar los comportamientos
del lider que tuvieran relacion con el liderazgo efectivo, por lo que establecieron dos

variables:
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Orientacion a los empleados: Los lideres se interesan por conocer las

necesidades de su equipo aceptando sus particularidades individuales.

Orientacion a la produccion: Los lideres centran su interés en los

aspectos técnicos que les permitiran realizar las tareas establecidas.

Estas variables pueden ser gestionadas de forma independiente, es decir, resulta
viable que los lideres se orienten hacia la produccion o hacia los empleados a la vez; por
ello, la Universidad realizé estudios para determinar cémo los lideres podian optimizar
la combinacion de ambas variables para maximizar el impacto que éstas retribuirian en

la satisfaccion y el desempefio de los colaboradores (Alcézar, 2020).

Grid Gerencial de Blake y Mouton

Northouse (2019), indic6 que este modelo es utilizado ampliamente para los
sistemas de capacitacion y de desarrollo organizacional; fue disefiado para cualificar
como los lideres se involucran en la consecucion de objetivos a travées de dos variables:
la preocupacion por la produccién y la preocupacion por las personas. Al igual que el
estudio anterior, la produccion tiene que ver con la preocupacion del lider y el
cumplimiento de las tareas organizacionales, incluyendo las politicas internas, la gestién
de procesos, desarrollo de nuevos productos y en general a cualquier logro que la
empresa pretenda alcanzar; por su parte la preocupacion por las personas se refiere a
como el lider atienda las necesidades de su equipo, generando confianza y compromiso,
dotandolos de buenas condiciones de trabajo, estructura salarial justa y promoviendo las
buenas relaciones sociales. Asi también, el esquema desarrollado por Blake y Mouton
tiene nueve posibles posiciones en cada eje, lo que arroja 81 diferentes estilos en los que
se puede catalogar al lider de acuerdo a los factores dominantes de sus pensamientos

respecto a su estrategia para alcanzar resultados (Robbins & Judge, 2009).
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Enfoque de influencia de poder

Centra su estudio en el ejercicio de poder que ejerce el lider sobre sus seguidores
y la reaccion de ellos. Determinar el tipo de poder ejercido, permite medir la eficacia de
su influencia, no solo en los subordinados sino de manera horizontal con sus pares u
horizontal con sus superiores, incluyendo a personas externas como clientes y
proveedores. Estudiar las tacticas de influencia, es considerado como un puente para
enlazar el enfoque de poder-influencia con el enfoque de comportamiento, lo que
permite comparar la efectividad con la que el lider logra que las personas realicen su
plan trazado. Por otra parte, el liderazgo participativo, a diferencia de su opuesto
autocratico, se centra en compartir el poder con la finalidad de empoderar a sus

seguidores sin descartar los patrones de comportamiento (Northouse, 2019).

Enfoque situacional

Este enfoque se centra en los seguidores y su aceptacion o rechazo hacia el lider,
siendo su percepcidn el instrumento de medicion de la eficacia del liderazgo. Este
enfoque supone que los atributos del lider seran eficaces de acuerdo a su 6ptimo uso de
acuerdo a la situacion o circunstancia (Northouse, 2019). Este enfoque también
conocido como de contingencia, se refiere a aquellos sucesos inciertos o eventuales, es
decir, aquello que puede como no puede suceder, lo que conlleva a determinar que no
existe una Unica forma de planificar y liderar; sin embargo, su efectividad se
fundamenta en la veracidad de la relacion entre lider y seguidor, la estructura de las

tareas y el estilo de poder del lider (Robbins & Judge, 2009).

Enfoque integrador
En los ultimos afios, ha resultado comun que los estudiosos identifiquen la
combinacién de varios enfoques en un proceso de liderazgo. Este enfoque se caracteriza

por incluir mas de un enfoque de liderazgo, sin llegar a incluirlas todos. Un estilo de
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liderazgo con el que se puede ejemplificar al enfoque integrador, es el liderazgo
carismatico, puesto que éste influye en sus seguidores mediante la implicacion de
diferentes enfoques, con la finalidad de lograr que los seguidores impliquen esfuerzo y

sacrificio personal para alcanzar los objetivos grupales (Yukl, 2013).

Estilos de Liderazgo
Liderazgo autocratico

Se considera al lider autocratico como una persona inflexible que toma
decisiones autdnomas responsabilizandose de ellas, pero sin considerar la opinion de
sus subordinados, aunque si ordenandoles lo que deben hacer y supervisando su
obediencia. La tactica para gestionar a sus subordinados se basa en remuneraciones o
castigos dependiendo de los resultados obtenido que pueden ser catalogados como
positivos o negativos, por parte del lider. Dentro de las organizaciones debe mantener su
imagen de capaz, competente, analitico, controlador, al mismo tiempo que su autoridad
y jerarquia para delegar funciones pero sin perder el control en la gestion organizacional

(Perozo & Paz, 2016).

Liderazgo democratico

Este estilo de lider es mayormente participativo y se destaca por su alto interés
en considerar los puntos de opinion de sus subordinados; involucra activamente a sus
colaboradores en la planificacion de proyectos para que tomen decisiones y asuman
responsabilidades. A diferencia del lider autocratico, este lider se destaca por ser activo,
consultivo, orientador e influyente para estimular a los colaboradores al logro de
objetivos, ganandose el respeto de sus empleados por su buen trato y alto consideracion

individual (Jiménez & Villanueva, 2018).
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Liderazgo Laissez Faire o Pasivo

La caracteristica principal de este estilo de liderazgo es la concesion de poder
otorgado a los subordinados mediante el alto grado de independencia en la ejecucion de
sus labores, de acuerdo con su percepcion y conocimientos, pero sin un objetivo preciso
de la consecucion de metas, puesto que el grado de supervision es nula. Esta
independencia otorgada a los subordinados, se la considera como una falta de
compromiso por parte del lider debido a que es esquivo a la toma de decisiones y la
supervision del personal, no se involucra con el grupo de trabajo, por lo que en

ocasiones se lo considera un liderazgo ineficaz (Montariez et al., 2022).

Caracteristicas principales

Pacsi et al. (2014) agrupa tres caracteristicas del liderazgo Laissez Faire:

Delegacion de poder: El lider delega total autoridad sobre sus
subalternos para que tomen decisiones y se motiven a asumir total
responsabilidad para ejecutar sus funciones, para ello es necesario que cuenten
con personal altamente calificado que pueda autogestionarse ante la ausencia de

un liderazgo activo (Pacsi et al., 2014).

Desinterés: Los lideres demuestran un marcado desinterés y poca
preocupacion tanto para su personal a cargo como en involucrarse en el trabajo
en grupo; tampoco busca tomar crédito de los resultados obtenidos “puesto que
confiere total libertad para que ejerzan sus funciones utilizando su criterio mas
critico para tomar las decisiones mas acertadas y convenientes para la

organizacion (Pacsi et al., 2014).

Evasion de responsabilidad: Evitar involucrarse y limitar involucrarse en

asuntos organizacionales de alta importancia, son caracteristicas fundamentales
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de este estilo de liderazgo. Su falta de participacion en la realizacion de tarea,
conlleva a una sensacion de frustracion en los subalternos y afecta
negativamente en su autoestima, convirtiéndose en una fuente de desmotivacion

para ellos (Ahmed et al., 2016).

Efectos del liderazgo laissez-faire o pasivo

De acuerdo a Pacsi et al. (2014), los efectos de este liderazgo pueden arrojar
resultados positivos y negativos. Dentro de lo negativo se destaca que, comparando el
control y participacion que tienen los estilos autocraticos y democraticos, este estilo
pasivo produce menos concentracion en el trabajo, bajos niveles de desempefio y
satisfaccion, siendo estos rasgos las bases para considerarlo como poco satisfactorio y
menos efectivo. Por su parte, dentro de lo positivo, este tipo de liderazgo puede arrojar
un resultado satisfactorio siempre y cuando los colaboradores sean personas con altas
capacidades y conocimientos que le permitan realizar su trabajo con altos niveles de

calidad y prolijidad.

Liderazgo transaccional

Para Norena et al. (2021), este liderazgo se basa en una relacion de intercambio
y recompensas que el lider provee a sus seguidores con el fin de motivarlos a alcanzar
una meta. Estd compuesto por varios factores, siendo el mas importante, la recompensa
contingente, el mismo que tiene relacion con la compensacién, el soporte tangible e
intangible y que es otorgado de acuerdo con los esfuerzos y desempefio del
subordinado. Otro factor, es la gerencia por la excepcion pasiva, en donde el lider
interviene para la aplicacion de acciones correctivas que los miembros del equipo no
pueden resolver. Por Gltimo, la gerencia por excepcion activa, la misma que facilita al
lider realizar procesos de seguimiento hacia las situaciones dificiles que puedan

presentarse (Garcia et al., 2022).
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Este proceso de intercambio y recompensas puede realizarse basados en valores
tales como la honestidad, la integridad la equidad y la reciprocidad. Asi también estos
incentivos, aunque comprometen a los subordinados a cumplir con las solicitudes del
lider, esto no genera entusiasmo y compromiso en la realizacién de las tareas (Yukl,

2013).

Liderazgo transformacional

Se lo conoce como un estilo de liderazgo motivacional que, mediante la
estimulacion e inspiracion organizacional, establece una relacién de cercania con los
empleados, entendiendo sus necesidades para maximizar su potencial y asi, alcanzar los
resultados planificados. Su aplicacion se basa en identificar objetivos, valores y
creencias que puedan ser utilizados para enmarcar a los empleados con su aporte
especial a la organizacion. Este liderazgo se compone de cuatro dimensiones que
constituyen el instrumento para que los empleados alcancen los objetivos esperados:
influencia idealizada, estimulacién intelectual, motivacion inspiracional y la

consideracién individualizada (Fok, 2015).

Influencia idealizada: El ejemplo de dedicacion y autosacrificio del
lider, se convierte en un modelo a seguir para los colaboradores, estimulando en
ellos un alto nivel de confianza y respeto ganado a través de la dedicacion

mostrada a su equipo de trabajo (Rojero et al., 2019).

Estimulacion intelectual: Es un comportamiento que influye en los
colaboradores para enfrentarse a los problemas a través de la busqueda de
nuevas alternativas de soluciones creativas y ejes de mejora continua (Yukl,

2013).
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Motivacion inspiracional: Esta estrategia es utilizada por los lideres
para motivar a los colaboradores, con la finalidad de elevar su potencial,
alcanzar un desempefio superior y lograr esfuerzos adicionales mediante el
convencimiento a los colaboradores acerca de sus habilidades para lograrlo

(Mendoza & Ortiz, 2006).

Consideracion individualizada: Esta dimension se enfoca en involucrar
a los colaboradores en retos y oportunidades, su finalidad principal es el
desarrollo profesional y ascenso de carrera. El lider ejerce sus funciones
mediante el cuidado, la empatia y la estimulacion profesional (Mendoza & Ortiz,

2006).

Clima Organizacional
Origen del clima organizacional

Rambay et al. (2017), expusieron que el clima organizacional también
denominado clima organizacional, ambiente laboral o ambiente organizacional, se
origina desde la década de los afios sesenta refiriéndose al ambiente que es generado por
los sentimientos o emociones de los miembros de una organizacion, ocasionando la
motivacion o desmotivacion de cada persona, tanto en la parte fisica como emocional.
El clima organizacional manifiesta los constantes altercados internos y externos, los
diferentes tipos de culturas del talento humano, las diferentes formas de comunicacion o
estrategias para lograr un objetivo. Siendo complejo definir el concepto de clima
organizacional, varios autores coinciden que es el comportamiento de los colaboradores
que influye en el desarrollo de las actividades y/o responsabilidades asignadas.
Evolucién y enfoques

Rambay et al. (2017), definieron que el ambiente o clima organizacional es

propio de una organizacion y es el resultado de las emociones, conocimientos o
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experiencias que posee cada colaborador de acuerdo con el lugar de trabajo donde se
desempefia. Del clima organizacional se evidencia dos contradicciones principales; una
de caracter ideoldgico, y la otra sobre el alcance y la insercidén. Conceptualizando lo
primero, el clima organizacional es una percepcion habitual que surge de la interaccion
de los colaboradores de cada organizacion; y la segunda, como la pertenencia habitual
de la organizacién incluyendo valores, principios y politicas.
Caracteristicas del clima organizacional.
Charry (2018), expuso que las caracteristicas del clima organizacional se
componen:
- El clima organizacional varia segun la cultura de cada individuo.
- Es una distribucion especifica de variables situacionales, siendo el individuo
quien influye en el desarrollo del clima organizacional.
- El clima organizacional puede variar segin los componentes que la
constituyen.
- Incide en los factores conductuales del trabajador.
- Es un concluyente directo del proceder al desenvolverse en sus actividades
sobre las actitudes y perspectivas.
Dimensiones del clima organizacional
Santa Eulalia y Sampedro (2012), en concordancia con el Diccionario de la Real
Academia de la Lengua Espafiola, cuya teoria del clima organizacional es: “cada una de
las dimensiones de un grupo seran Util para precisar una anomalia en nuestras
percepciones”, definieron que las dimensiones son aquellas virtudes que permiten
analizar la actualidad del comportamiento de cada uno en una organizacion,

correspondiendo a la factibilidad de comprender lo que sucede en cada individuo. Esta
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idea consiste en visualizar los diferentes niveles corporativos y alcanzar diversos modos
de operar. Desde la teoria, esta expresion puede ser considerado como:

Dimension organizacional, representa una mejor estructura organizacional de
una organizacion, la cual contiene caracteristicas del entorno, ambiente, area, etc., debe
ser una empresa organizada en donde puedan desempefiar con facilidad las funciones
que se asigne a cada trabajador, ademas, destaca el perfil de cada talento humano,
experiencia y nivel de profesionalismo (Santa Eulalia & Sampedro, 2012).

Dimension actitudinal, significa la predisposicion de cada trabajador ante las
actividades de cada area o nivel de la organizacion, asumir las responsabilidades,
decisiones y mejorar las funciones asignadas, mejorando su liderazgo, trabajo en
equipo, resolucion de problemas, supervision y sentido de pertenencia de la
organizacion (Santa Eulalia & Sampedro, 2012).

Dimension administrativa, se identifica la coordinacion y administracion sobre
los recursos técnicos, profesionales, materiales, financieros y humanos con el que
cuenta cada organizacion. También conlleva a mejorar las relaciones laborales,
personales, cumplimiento con los reglamentos, normativa o disposiciones de cada
organizacion (Santa Eulalia & Sampedro, 2012).

Dimension pedagogico-curricular, abarca los aspectos mas distinguidos de la
organizacion, los procesos de aprendizaje y ensefianza. Esta dimension permite
emparejar el desarrollo del aprendizaje académico de cada trabajador en los distintos

niveles de estudios o preparacién (Santa Eulalia & Sampedro, 2012).

Teoria general de la administracion
Segun Orbegoso (2010), la aparicion de esta teoria surge con las deliberaciones
de algunos cientificos sociales acerca de la influencia que tiene el clima sobre la

conducta de las personas. Existe una serie de variables de las ciencias psicologicas que
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urgen de la injerencia de los gerentes, tales como: motivacion, satisfaccion, frustracion
y liderazgo.
Teorias Xe Y

Orbegoso (2010), enfatizo que esta teoria se basa en los cuatros sistemas de
gestion de Likert, donde sobresalta la interaccion doble via entre los trabajadores y
administradores de la organizacion. Especificd que las organizaciones son técnicas
generales, combinadas por subsistemas en constante interaccion entre si y con el clima
organizacional, donde el subsistema psicosocial conformado por fendbmenos
individuales y colectivos que sobresaltan en las conductas de los trabajadores hacia la
organizacion. Segun este autor, el proceder de una persona es resultado de la interaccion

de una persona y el entorno donde desarrolla sus actividades.

Teoria desarrollo del ser humano

Garcia y Valle (2020), expusieron que, para entender el comportamiento
humano, es indispensable comprender cuales son los factores que influyen en el
desarrollo, provenientes de dos fuerzas: interna y externa. La fuerza interna se refiere a
etapas biologicas y genéticas; en cambio la fuerza externa conlleva a las vivencias que
experimenta cada individuo en cualquier ambiente o entorno en el cual se desarrolla.
Estas fuerzas influyen en los pensamientos, actitudes, sentimientos que cada individuo

desarrolla con los individuos en su entorno laboral o personal.

Teoria del comportamiento humano

Segun Garcia y Valle (2020), el comportamiento humano se define como el
compuesto fisioldgico del individuo y por ende no se puede separar del entorno donde
desarrolla sus actividades o se relaciona con otros individuos, responsabilidades o
actividades asignadas por cada organizacion. De manera que el clima incide en el

comportamiento humano; sin embargo, no se exceptua que el comportamiento humano
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tenga dependencia de las habilidades, destrezas, capacidades y necesidades del ser
humano como complemento a la realidad del dia a dia. Las relaciones humanas en las
organizaciones significan reunir trabajadores que cumplan con funciones y

responsabilidades con la meta de cumplir un objetivo en comun.

Teoria del clima organizacional de Likert

Segun Garcia y Valle (2020), la teoria de clima organizacional expone que la
conducta de los empleados es ocasionado por las actitudes conductuales y por los
ambientes organizacionales que los mismos perciben, por sus expectativas, sus
pensamientos, sus capacidades y sus valores. Existen tipos de variables que establecen
las particularidades propias de una organizacion, que influyen en la percepcion del
individuo en el clima o ambiente de la organizacion: variables causales, variables
intermedias y variables finales.

Las variables causales: conocidas como independientes, encaminadas a indicar
el cumplimiento de los objetivos de una organizacién, su evolucion y cumplimiento de
metas y resultados (Garcia & Valle, 2020).

Las variables intermedia: manifiestan el cambio interno de una empresa y
establecen los conocimientos organizacionales de una empresa, mejorando las actitudes,
motivaciones, cumplimiento de objetivos, eficiencia, resolucion de problemas y toma de
decisiones (Garcia & Valle, 2020).

Las variables finales: también Ilamadas dependientes cuyo resultado es la
combinacidn de las variables independientes y de las intermedias, donde se reflejan los
objetivos y metas cumplidas por la organizacion (Garcia & Valle, 2020).

Vargas (2022), expone algunos sistemas organizacionales:

Autoritario: régimen estatal que abusa de su autoridad y se impone al poder,

donde el proceso se encuentra centralizado, burocratico y formalizado (Vargas, 2022).
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Paternalista: es la tendencia de aplicar las normas de autoridad o proteccion
tradicionalmente asignadas por jefaturas o directores de una organizacion otorgando
alguna facilidad a los empleados, asentados en alguna flexibilidad (Vargas, 2022).

Consultivo: es de nivel descentralizado donde las decisiones son adoptadas por
los cargos medios o inferiores, caracterizado por estimular un clima de confianza,
promoviendo un alto nivel de compromiso (Vargas, 2022).

Participativo: es una representacion de liberalismo en la que los individuos
tienen mayor participacion en la toma de las decisiones en resoluciones de problemas
dentro de las organizaciones (Vargas, 2022).

Nuestra investigacion ha desprendido el enfoque de su estudio desde el enfoque
de rasgos conductual y el estilo de liderazgo laissez faire o pasivo; y en cuanto a la

variable de clima organizacional, se basa en la teoria del comportamiento humano.
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CAPITULO 2
Marco referencial

En el presente capitulo se revisaron otros articulos de investigacion en los cuales
se han desarrollado estudios en base a las mismas variables, con la finalidad de verificar
los diferentes resultados obtenidos en cada problema planteado por los autores.

Bernasconi y Rodriguez (2018), analizaron sobre los conocimientos, aptitudes y
caracteristicas de los directores universitarios con respecto al alto nivel de relacion de
los tipos de liderazgo, clima organizacional y calidad educativa de las carreras de grado
en una muestra de entidades educativas en las universidades de Chile, cuyos resultados
obtenidos demostraron la relacion negativa de la calidad educativa con el liderazgo
Laissez Faire, los mismos que incide de manera positiva en el clima direccionado a la
excelencia.

Pereira y Solis (2019), indagaron sobre la incidencia de las variables genero,
tiempo de servicio y los diferentes tipos de liderazgo en el clima organizacional a nivel
educativo. Se realizé un levantamiento de informacion a través de banco de preguntas
por la influencia de la conducta de los individuos, si sus relaciones interpersonales son
buenas entre el sexo masculino o entre el femenino, donde se puede percibir si en la
organizacion existe un buen clima organizacional dependiendo del comportamiento de
cada individuo. Esta percepcion puede variar segun el nivel jerarquico, es decir,
directores educativos, inspectores o docentes, influyendo el tiempo de servicio que lleva
en la institucion. El objetivo de esta investigacion tuvo como finalidad establecer como
influyen las variables entre el género, tiempo de servicio o tipo de liderazgo que tiene
cada directivo. EI método aplicado es la exploracién documental y la comparacion de

los estudios cualitativos realizados, concluyendo que el género no es una variable que
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agregue valor al clima organizacional, en comparacion al tiempo de servicio donde se
enmarca que predomina el liderazgo Laissez Faire.

Incio y Capufay (2020), analizaron la correlacion existente entre el tipo de
liderazgo del directivo con el desempefio profesional de los docentes en las instituciones
educativas. En la investigacion se aplico el modelo descriptivo correlacional, aplicada
con una base de preguntas o encuestas en las unidades educativas particulares de la
ciudad de Jaén, tomando de muestra 80 docentes y 720 alumnos, evidenciando la
relacion considerable del liderazgo autoritario, pasivo o conocido como laissez faire y el
desempefio profesional de los docentes, afectando en el desarrollo y cumplimiento de
las funciones y responsabilidades que tiene cada uno, decreciendo la calidad en las
instituciones educativas.

En uno de los estudios realizados durante el tiempo de la emergencia sanitaria,
se evidencio la influencia del tipo de liderazgo y clima organizacional en los directivos
de las unidades educativas, en donde a través de una muestra y con un modelo no
experimental, transversal y correlacional de una encuesta de liderazgo de la direccion
educativa y del clima organizacional aplicada a 30 estudiantes, consiguiendo un Alfa de
Cronbach preferente a 0.74 en todas sus extensiones; por eso, se decidio aplicar la
encuesta a una muestra de 100 estudiantes, con un muestreo no probabilistico censal,
arrojando como resultado un nivel alto de correlacion positiva entre las variables de
estudio (De La Cruz, 2022).

Agudelo et al. (2020), determinaron la influencia del clima organizacional y la
eficiencia de los servicios de salud en las entidades de salud de la ciudad de Manizales
afio 2018 — 2019 aplicando el método cuantitativo, analitico transversal que calcula la
correlacion de las variables de estudio, mediante instrumentales que evalUen areas

criticas y la percepcion de los pacientes sobre la eficacia del servicio de salud. Se
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realiz6 encuestas a 183 personas asistenciales, 99 administrativos y 382 pacientes,
obteniendo resultados positivos sobre un buen clima organizacional, aunque es
recomendable mejorar la calidad del servicio en las instituciones de salud.

Siendo uno de los objetivos identificar el tipo de liderazgo que prevalece en los
jefes inmediatos y gerencia de una organizacién fabricante de envases de pléstico, se
aplico el modelo MQL de Bass y Avolio, en una muestra de 236 trabajadores donde se
expone el Alfa de Cronbach con el cual se pudo validar la alta confiabilidad del
instrumento. Los resultados de esta investigacion arrojaron que el liderazgo
transformacional, obtuvo una alta puntuacién en estimulacion intelectual y baja
puntuacioén en tolerancia psicoldgica; en el transaccional, la mayor puntuacion recayo
sobre premio contingente y la menor en administracion por excepcion pasiva. En cuanto
a la percepcion global, segln la escala de Likert, prevalecen los niveles
transformacionales. El estilo transformacional y Laissez Faire inciden en los resultados,
reflejando las diferencia en percepcion de los niveles jerarquicos altos y los
subordinados afectando en un menor porcentaje al clima organizacional (Garcia et al.,
2015).

Charry (2018), investigé en el afio 2016 en la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 03, sobre la relacion existente entre la comunicacion interna y clima
organizacional, aplicando una exploracion cuantitativa no experimental, con una
muestra de 200 trabajadores seleccionados aleatoriamente. En el levantamiento de las
encuestas se aplico la escala de Likert, por lo que los resultados obtenidos cuentan con
un alto nivel de confianza, para evidenciar la correlacion entre la comunicacion interna
y el clima organizacional. Se promueve el desarrollo y la recompensa para orientar un

mejor clima organizacional y comunicacion interna.
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En un estudio realizado en una empresa de servicio publico en el estado de
Carabobo de la influencia del clima organizacional, donde se analizaron las variables
existentes intermedias y finales, guiadas en la teoria Rensis Likert con el modelo
descriptivo no experimental, se recopilaron datos a través de encuestas aplicadas a 123
trabajadores. En los resultados se evidencia que predomina el clima autdcrata, afectando
desfavorablemente al ambiente organizacional y afectando a la productividad o
deficiencia del desarrollo de las actividades o funciones asignadas. Para mejorar dichas
falencias se elaboro estrategias enfocadas a optimizar la satisfaccion laboral de cada uno
de los colaboradores (Rodriguez, 2016).

Chilon y Huapaya (2016), estudiaron la incidencia del clima organizacional y el
desarrollo de las estrategias en los trabajadores administrativos y operativos de la
Clinica Good Hope, Lima, utilizando componentes descriptivo, transversal y
correlacional, con enfoque no experimental en una muestra de 127 trabajadores. En el
estudio se evidencid un alto nivel de desorganizacion evidenciando que el clima
organizacional tuvo un nivel bajo de eficiencia, la misma que no esté enfocada al
cumplimiento de las metas de la organizacion. En el estudio se puede rescatar el
compromiso laboral de los trabajadores y que aplicando una buena estrategia de
comunicacion interna y mejorando las condiciones laborales, se podra incrementar el
compromiso laboral.

Se han realizado varios estudios donde se evidencié que el mal ambiente laboral
o el clima organizacional incide en el cumplimiento de las metas, objetivos y
produccion en la organizacion, mas aun cuando son productos que afectan a la
economia global de un pais. En el estudio realizado en la empresa atunera ecuatoriana,

se concluye que el mal clima organizacional influye negativamente en la produccion de
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la empresa, obteniendo los datos a traves de un cuestionario, para identificar si los
trabajadores tienen claro los propdésitos u objetivos (Garcia & Valle, 2020).

Ramirez et al. (2021), realizaron el estudio sobre los directivos o lideres de los
gobiernos locales, focalizados en los centros educativos. El estudio fue realizado con el
modelo descriptivo cualitativo, donde se evidencio el bajo nivel de calidad educativo, lo
que afecta a nivel global la productividad del pais, existiendo inconvenientes de
comunicacion, cumplimiento de los objetivos, ejecucion de los procesos, y baja calidad
de la gestion de los ministerios. Se logré implementar estrategias que mejoren el climay
eficiencia en cada una de las instituciones publicas lideradas por los gobiernos locales.

Fajardo et al. (2020), consideraron que en el sector de la salud, el desarrollo de
las funciones y responsabilidades de cada colaborador es importante e indispensable en
las entidades de salud, por eso estudiaron el clima organizacional en las organizaciones
de servicio de salud, lo cual permitira mejorar la calidad de servicio y atencion que se
brinda a la poblacion de un Estado, bajo el método hermenéutico, acompafado a la
indagacion bibliogréafica cuya finalidad es recopilar datos de distintas fuentes o
instituciones de salud publica. Este hallazgo permitira retroalimentar los factores que
estén afectando al mal clima organizacional, se puede introducir procesos y
procedimientos que mejoren la calidad de atencion medica.

A traves de varias averiguaciones tedricas de algunos paises de Latinoamérica,
se indag6 de la multidimensionalidad y los factores primarios o secundarios de las
variables que inciden en la calidad de servicio de las instituciones de salud publica, a
través de investigacion documental con metodologia de analisis, levantamiento de la
data, abarcando marco tedrico y factores que afecten al clima organizacional y calidad
de servicio, se recomendd estudios positivos que fortifiquen mejorar la percepcion

teorica estudiada (Bernal et al., 2015).
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Jamil y Saleem (2021), exploraron las consecuencias del estilo innovador de los
trabajadores y su incidencia sobre el liderazgo Laissez Faire y el cumplimiento de sus
responsabilidades en el sector educativo superior. Se realizo el estudio a los docentes de
las universidades de Khyber Pakhtunkhwa, aplicando el método de muestreo
intencional, es decir, fueron trabajadores seleccionados para el levantamiento de la data
a través de preguntas estructuradas. En el hallazgo se evidencio el estilo cognitivo
correlacionado positivamente con el liderazgo Laissez Faire y desempefio de los
docentes, dando resultados positivos en la autonomia de la toma de decisiones,
cumplimiento de objetivos y aplicacion de procesos o procedimientos, manteniendo la
libertad de cumplir con sus responsabilidades de una forma innovadora y creativa.

Camacho et al. (2022), investigaron como el liderazgo democrético o
instruccional incide en el desempefio de los profesionales de la docencia durante la
pandemia y su impacto en la gestion educativa. El estudio aplicado fue tedrico con una
técnica de andlisis documental, basados en articulos publicados en los afios 2017 al
2022 bajo el enfoque descriptivo. La evidencia de los resultados muestra que los
docentes en el desarrollo del cumplimiento de sus funciones aplicaron diferentes
mecanismos, estrategias y acciones pedagogicas inclinadas al aprendizaje continuo. Se
observo que la responsabilidad de continuar con la ensefianza en cada institucion
educativa recae en los docentes y no en el lider directivo, logrando que los docentes
tengan autonomia de aprendizaje y planificacion.

Oliva y Molina (2016), analizaron que las instituciones de salud en los ultimos
tiempos aplicaron muchas tareas de modernizacion, enfocadas a la atencion realizada a
los pacientes bajo el rumbo biopsicosocial. El objetivo fue identificar los liderazgos de
las direcciones de las instituciones de salud y la satisfaccion laboral de los trabajadores,

aplicando el modelo descriptivo-correlacional de corte transversal con una data de 179



41

trabajadores que laboran en los centros de atencion primaria en salud de Chillan. El
levantamiento se realiz0 a través de cuestionarios, cuyo resultado destaca que sobrepone
el liderazgo directivo o conocido como autoritario respecto a la satisfaccion laboral. Se
evidencia resultados positivos y que permita aplicar técnicas para mejorar la
satisfaccion de los trabajadores, aplicando estrategias de motivacion y recompensas.

Mamani et al. (2018), investigaron sobre la influencia del desempefio laboral
de los docentes en la Asociacion Educativa Adventista de la Mision Peruana del Sur,
2018. La investigacion fue realizada con enfoque cuantitativo, con alcance
correlacional, de disefio no experimental y de corte transversal, realizado con una
muestra de 120 docentes. La medicion de este estudio se realiz6 con el instrumento Alfa
de Cronbach; con los resultados obtenidos se evidencia que el clima organizacional
incide de manera moderada y que afecta directamente en el desempefio laboral de los
docentes. Considerando que si el comportamiento organizacional tiene un nivel alto, el
clima organizacional afecta en menor grado al desempefio laboral. Se aplico alternativas
de mejoramiento del clima para incrementar el desempefio de los docentes.

Aldana et al. (2009), identificaron que las particularidades de cada trabajador
con sus personalidades o estados de animo afectan al clima organizacional o ambiente
laboral. Dicho analisis se realizo con el estudio transversal descriptivo, con una muestra
de levantamiento de data de 166 trabajadores de las instituciones de salud. Se empled
una herramienta validada con 42 reactivos, establecido en un marco tedrico de clima
organizacional de Likert, evaluando 7 dimensiones y 14 factores. El hallazgo obtenido
es predominante en afectar el clima organizacional y bajo la dimension método de
mando, evaluando procesos, procedimientos, planificacién, toma de decisiones y

mejoramiento de las relaciones laborales.
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En la investigacion realizada sobre la incidencia de la cultura y el clima
organizacional durante un proceso de cambio, se evaluaron las diferentes culturas que se
distinguen en cada colaborador. Aplicado en dos empresas de Letonia, se utilizé la
metodologia de Yin que consiste en analisis y validaciones de la data, evaluando en
primera linea la importancia de asimilar la diferenciacion de cultura existente en la
organizacion, donde los resultados corroboraron que la variabilidad de cultura
organizacional afecta al clima organizacional a través de elementos especificos. Se
desarrollara gestiones para mejoramiento del clima, asimilando los cambios de culturas
que llegasen a existir (lljins et al., 2015).

Ortega et al. (2018), investigaron las particularidades de los estilos de liderazgo
que se aplican en las pequefias y medianas organizaciones de la provincia de Pichincha,
Ecuador y su incidencia en la productividad. Los hallazgos obtenidos evidenciaron las
cualidades que debe poseer un lider; y la productividad de Pichincha fue evaluada con
un modelo de anélisis de la escala EXPEREF, la recopilacion de los datos se realizo a
través de encuestas Likert realizada a nivel jerarquico alto y medio de 323 empresas. El
estilo de liderazgo evidenciado fue el democrético, visualizando que existio correlacion
entre la productividad y el liderazgo democratico, con una alta correlacion (0.742) con
respecto a la comparacion con los demas liderazgos (autocratico 0.17 y pasivo 0.195).
El liderazgo democratico es una caracteristica fundamental en la gestion administracion
de las organizaciones de la provincia de Pichincha visualizando mejores ingresos
financieros si se aplicase una correcta relacion entre el liderazgo y las estrategias de

productividad.
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CAPITULO 3
Marco metodoldgico
Cuantitativa
En la presente investigacion se aplicara el tipo de estudio Cuantitativo, con la
finalidad de medir y graduar la intensidad de la influencia de las variables liderazgo y
clima organizacional, mediante la generalizacion de los resultados, partiendo de una
pequefia muestra y llevandolo al universo real de la clinica médica y odontoldgica,

sucursal Guaranda, 2023 (Cardenas, 2018).

Método Deductivo

Prieto (2017), establecio que mediante el método deductivo, en términos del
origen significa encaminar la data basada en la comprensién y razonamiento de la
misma, permitiendo que el encuestado pueda expresarse de lo general a lo particular, es
decir, de lo racional al sentido preciso del mensaje que quieren expresar en las

encuestas. Por lo tanto, para el presente estudio,a través de este método, se obtendra:

- Nuevas conclusiones que se extraeran del estudio de las generalidades de
las variables, hacia los hechos mas particulares.
- Extraer soluciones o caracteristicas concretas que surjan de la indagacion

de principios o leyes desconocidos.

Tipo de investigacion

Investigacion Transversal

Vega et al. (2021) definieron que la importancia de la investigacion transversal
radica en la temporalidad del analisis de las variableses, que permite delimitar el
direccionamiento del efecto y la exposicién de los resultados, medidos simultaneamente

y bajo ese contexto poder analizar la asociacién entre variables.
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Alcance de la investigacion

Descriptivo

El alcance de la investigacion es de tipo descriptivo puesto que se desea
describir una realidad a trvés del estudio de todos sus componentes, es decir, las
caracteristicas de la poblacion objeto de estudio. El objetivo fundamental de este tipo de
investigacion es decribir algunas caracteristicas de conjuntos homogéneos de
fendmenos, mediante el uso de criterios especificos que permitan estructurar el
comportamiento de los mismos para que sean posteriormente comparables, con la
informacion de otras fuentes. La informacion obtenida a través de esta investigacion
cumpliré tres caracteristicas: veridica, precisa y sistematica (Guevara et al., 2020).

Disefio de la investigacion

No experimental

El disefio de investigacion de tipo no experimental, nos permitira observar las
variables en su ambiente natural para realizar un analisis de causa-efecto sin la
relevancia de las causas, ni la inferencia o relacion directa entre ambas. Este disefio se
lo diferencia por su dimension temporal o los tiempos repetitivos en los que se

recolectan datos (Mata, 2019).

Procesamiento de la informacion
Para la presente investigacion, se hara uso de los siguientes programas
informaticos:
Google form: herramienta de recoleccién de datos a través de
formularios digitales de facil acceso, transmision y uso.
Microsoft Word: Software utilizado para el procesamiento de textos.
Microsoft Excel: Software de procesamiento de datos mediante el uso

de hojas de calculo, graficas y Tablas calculares.
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Participantes
Participaron en el estudio los 86 colaboradores que forman parte activa de la

sucursal Guaranda de la clinica médica y odontoldgica durante el periodo 2023.

Descripcion del Instrumento

Para medir el clima organizacional se aplico el instrumento de Medicion de
Koys y Decottis adaptado por Chiang et al. (2008), en el articulo de su autoria “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en organizaciones del sector estatal (Instituciones
publicas) Desarrollo, adaptacion y validacion de instrumentos”. Este cuestionario es el
instrumento con el que se evidenciara la realidad del clima organizacional en la Clinica
Médica y Odontoldgica. El instrumento consta de 40 elementos apoyados de ocho
dimensiones.

Para medir el liderazgo se aplico el instrumento MLQ 5X de Bass y Avolio, y
adaptado por Moreno et al. (2021) en el articulo de su autoria titulado “Adaptacion y
validacion de la escala de liderazgo MLQ-5X al contexto educativo espafol”. Este
cuestionario permitira conocer la influencia del liderazgo Laissez Faire o Pasivo en la
Clinica Médica y Odontologica. El instrumento esta constituido por 45 items.

El instrumento recopila y precisa hechos de la clinica mediante la percepcion
de cada trabajador. Los instrumentos usados totalizaron 17 dimensiones, conformadas
por un total de 85 items o0 elementos, en los que se aplica la escala de Likert con cinco
opciones de respuesta:

1 Muy en desacuerdo

2 Endesacuerdo

3 Ni de acuerdo ni en descuerdo
4 De acuerdo

5 Muy de acuerdo
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Andlisis de Datos

Una vez socializada la encuesta a los 86 participantes del presente estudio, se
procede a realizar el anélisis de los resultados, obteniendo lo siguiente:

En cuanto al andlisis de fiabilidad mediante el uso de la metodologia del
coeficiente Alfa de Cronbach, se puede observar en la Tabla 1 que, con un valor de 0.945,
correspondiente al valor de la fiabilidad general del instrumento de Liderazgo
Organizacional, se concluye que sus items son consistentes, es decir, no hay
independencia entre ellos.

Asi mismo, en la Tabla 1 se puede observar que, para el instrumento de Clima
Organizacional, el valor alfa es igual a 0.889 lo que validaria de igual manera la fiabilidad
y consistencia de los items del instrumento aplicado. Adicionalmente se puede observar
que la fiabilidad del instrumento en general, en el cual se analiza los items tanto de la
encuesta de Liderazgo Organizacional como de Clima Organizacional se concluye que de

igual manera dichos items son consistentes, validando dicha conclusion con un valor alfa

de 0.954.
Tabla 1
Analisis de fiabilidad
Encuesta Alfa de Cronbach Decision
Clima Organizacional 0.889 Consistencia de items
Liderazgo Organizacional 0.945 Consistencia de items
General 0.954 Consistencia de items

Una vez validado el instrumento, es importante realizar un analisis descriptivo de
las dimensiones que lo componen, tanto de Clima Organizacional, asi como en los items
de Liderazgo Organizacional, con el objetivo de obtener una vista general de la opinion

de los trabajadores.
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Liderazgo Organizacional — Influencia conductual.

Tabla 2
Influencia conductual
Frecuencia Porcentaje
Vélido Totalmente en desacuerdo 21 24,4
En desacuerdo 47 54,7
Parcialmente de acuerdo 11 12,8
De acuerdo 3 35
Totalmente de acuerdo 4 47
Total 86 100,0

En base a la Tabla 2 se puede observar que en la dimension de influencia
conductual un 8.2% de la poblacion esta de acuerdo con que el lider enfatiza la
importancia de tener valores morales, asi como tener fuerte sentido del deber
comprometidas con la labor, ademas el tener en claro las consecuencia éticas y morales
de sus decisiones y del respeto que merecen los demas dentro del campo laboral. El
79.10% de la poblacion no esté de acuerdo con que el lider transmita la importancia de
valores morales, sentido del deber y respeto entre los compafieros. Por otra parte, un
12.8% de la poblacion tienen una opinion neutra, es decir, no saben si estan totalmente
de acuerdo o talmente en desacuerdo de esta dimension de influencia conductual.

Figura 1
Distribucion de opinion en influencia conductual
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Liderazgo Organizacional — Influencia atribuida

Tabla 3

Influencia atribuida

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 23 26,7
En desacuerdo 31 36,0
Valido Parcialmente de acuerdo 12 14,0
De acuerdo 8 9,3
Totalmente de acuerdo 12 14,0
Total 86 100,0

En base a la Tabla 3 se puede observar que en la dimensién de influencia atribuida
tan solo un 23.3% se siente orgulloso de su jefe, pues considera que va mas alla de su
propio interés en beneficio de sus colaboradores, demostrando un gran sentido del poder
y de la confianza y ganandose el respeto de sus trabajadores. Por el contrario, el 62.7%
esta en desacuerdo y totalmente en desacuerdo con los items de esta dimension. Un 14%
mantiene una opinion neutra.

Figura 2

Distribucion de opinion en influencia atribuida
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Liderazgo Organizacional — Motivacion inspiradora

Tabla 4

Motivacion Inspiradora

Frecuencia Porcentaje
Valido Totalmente en desacuerdo 21 24,4
En desacuerdo 35 40,7
Parcialmente de acuerdo 10 11,6
De acuerdo 11 12,8
Totalmente de acuerdo 9 10,5
Total 86 100,0

En base a la Tabla 4 se puede observar que, para la dimension de motivacion
inspiradora, un 23.3% de la poblacion esta de acuerdo con que el lider habla con
entusiasmo acerca del futuro y los objetivos que deben conseguirse, planteando una
vision de futuro que motiva y demuestra confianza a los colaboradores en que
alcanzaran los objetivos. El 65.1% de la poblacion no esta de acuerdo con que los
inspire y hable con entusiasmo, y es importante tomar en cuenta que un 11.6% de la
poblacion tiene una opinidn neutra sobre el apartado, es decir, no saben si estan
totalmente de acuerdo o totalmente en desacuerdo acerca de cada uno de los items que

conforman esta dimension de motivacion inspiradora.

Figura 3

Distribucion de opinion en motivacion inspiradora
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Liderazgo Organizacional — Estimulacion intelectual.

Tabla 5

Estimulacion intelectual
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Frecuencia Porcentaje
Vaélido Totalmente en desacuerdo 29 33,7
En desacuerdo 22 25,6
Parcialmente de acuerdo 15 17,4
De acuerdo 9 10,5
Totalmente de acuerdo 11 12,8
Total 86 100,0

En base a la Tabla 5 se puede observar que en la dimensién de estimulacién

intelectual un 22.3% de la poblacion esta de acuerdo con que el lider tiene en cuenta las

criticas, valorandolas si son apropiadas, consigue que sus colaboradores vean los

problemas desde diferentes puntos de vista, les sugiere nuevas formas de ver como

completar las tareas y busca diferentes perspectivas a la hora de solucionar los

problemas. Hay un 59.3% de la poblacidn que no esta nada de acuerdo con estos

apartados y el 17.4% restante tiene una opinién neutra sobre cada uno de los items que

engloban a la dimension de estimulacion intelectual.

Figura 4

Distribucion de opinion en estimulacion intelectual
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Liderazgo Organizacional — Consideracion individualizada.
Tabla 6

Consideracion individualizada

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Totalmente en desacuerdo 28 32,6
En desacuerdo 26 30,2
Parcialmente de acuerdo 8 9,3
De acuerdo 13 15,1
Totalmente de acuerdo 11 12,8
Total 86 100,0

En base a la Tabla 6 se puede observar que en la dimensién de consideracion
individualizada un 27.9% de la poblacién esta de acuerdo con que el lider dedica tiempo
para atender de manera individualizada a sus colaboradores, considerando que cada
colaborador tiene diferentes necesidades, capacidades y aspiraciones, tratando a cada
uno de los trabajadores mas como una persona que como miembro de su grupo,
ayudando a desarrollar la capacidad total de cada uno de los trabajadores. Hay un 62.8%
de la poblacion que estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo con cada uno de los
apartados y el 9.3% restante tiene una opinién neutra (parcialmente de acuerdo) sobre
cada uno de los items que engloban a la dimensién de consideracién individualizada,
dentro de la encuesta liderazgo organizacional.

Figura 5

Distribucion de opinion en consideracion individualizada
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Liderazgo Organizacional — Recompensa contingente.
Tabla 7

Recompensa contingente

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Totalmente en desacuerdo 32 37,2
En desacuerdo 24 27,9
Parcialmente de acuerdo 10 11,6
De acuerdo 15 17,4
Totalmente de acuerdo 5 5,8
Total 86 100,0

En base a la Tabla 7 se puede observar que en la dimensién de recompensa
contingente un 23.2% de la poblacion esta de acuerdo con que solo reciben apoyo del
lider cuando hacen bien las tareas y actividades, asi como destaca solamente a los
colaboradores que realizan correctamente las tareas, les recuerda continuamente que la
estabilidad laboral va a depender del cumplimiento de los objetivos y se muestra
satisfecho solo con aquellos colaboradores que hacen bien y a tiempo las tareas. Hay un
55.1% de la poblacién gue estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo con cada
uno de los apartados y el 11.6% restante tiene una opinion neutra (parcialmente de
acuerdo) sobre cada uno de los items que engloban a la dimensidn de recompensa
contingente dentro de la encuesta de liderazgo organizacional.

Figura 6

Distribucion de opinion en recompensa contingente
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Liderazgo Organizacional — Gestion activa de excepciones.
Tabla 8

Gestion activa de excepciones

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Totalmente en desacuerdo 6 7,0
En desacuerdo 15 17,4
Parcialmente de acuerdo 17 19,8
De acuerdo 31 36,0
Totalmente de acuerdo 17 19,8
Total 86 100,0

En base a la Tabla 8 se puede observar que en la dimensién de gestion activa de
excepciones un 55.8% de la poblacidn esta de acuerdo con que el lider centra su
atencion en los fallos y en el no cumplimiento de las normas, concentrando toda su
atencion en los errores, quejas y fallos, recordandoles continuamente todos los fallos y
conduciéndolos a enfocarse en los fallos al momento de realizar sus actividades dentro
del trabajo. Hay un 24.4% de la poblacion que estan en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo con cada uno de los apartados anteriores y el 19.8% restante tiene una
opinidn neutra (parcialmente de acuerdo) sobre cada uno de los items que engloban a la
dimensidn de recompensa contingente dentro de la encuesta de Liderazgo
Organizacional.

Figura 7
Distribucion de opinion en gestion activa de excepciones
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Liderazgo Organizacional — Liderazgo pasivo.

Tabla 9
Liderazgo pasivo
Frecuencia Porcentaje
Valido Totalmente en desacuerdo 6 7,0
En desacuerdo 12 14,0
Parcialmente de acuerdo 9 10,5
De acuerdo 27 314
Totalmente de acuerdo 32 37,2
Total 86 100,0

En base a la Tabla 9 se observar que en la dimension de liderazgo pasivo
(Laissez Faire) un 68.6% de la poblacion esta de acuerdo con que el lider no se
involucra hasta que los problemas son serios, espera a que las cosas vayan mal antes de
actuar, cuando los colaboradores lo necesitan no hace nada para ayudarlos, asi también,
espera a que los problemas y conflictos se resuelvan solos para no tener que actuar y
evita tomar decisiones para asi no implicarse en cualquier cuestion importante. Hay un
21.0% de la poblacién que estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo con cada
uno de los apartados anteriores y el 10.5% restante tiene una opinion neutra
(parcialmente de acuerdo) sobre cada uno de los items que engloban a la dimension de
recompensa contingente dentro de la encuesta de Liderazgo organizacional.

Figura 8
Distribucion de opinion en liderazgo pasivo
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Clima Organizacional — Autonomia.

Tabla 10
Autonomia
Frecuencia Porcentaje
Valido En desacuerdo 6 7,0
Parcialmente de acuerdo 25 29,1
De acuerdo 38 44,2
Totalmente de acuerdo 17 19,8
Total 86 100,0

En base a la Tabla 10 se puede observar que en la dimensién de autonomia un
64% de la poblacién refiere que toman la mayor parte de las decisiones para que
influyan en la forma en que desempafian su trabajo, deciden el modo en que ejecutan su
trabajo, proponen sus propias actividades de trabajo, determinan los estandares de
ejecucion de su trabajo y organiza su trabajo como mejor le parece. Hay un 7.0% de la
poblacion que estan en desacuerdo con cada uno de los apartados anteriores y el 44.2%
restante, tiene una opinion neutra (parcialmente de acuerdo) sobre cada uno de los items
que engloban a la dimensidn de autonomia dentro de la encuesta de clima
organizacional.

Figura 9

Distribucion de opinion en autonomia

Autonomia

Frecuencia

En desacuerdo Parcialmente de De acuerdo Totalmente de acuerdo
acuerdo

Categoria



56

Clima Organizacional — Cohesion.

Tabla 11
Cohesion
Frecuencia Porcentaje
Valido Totalmente en desacuerdo 31 36,0
En desacuerdo 28 32,6
Parcialmente de acuerdo 18 20,9
De acuerdo 6 7,0
Totalmente de acuerdo 3 3,5
Total 86 100,0

En base a la Tabla 11 se puede observar que en la dimension de cohesion un
10.5% de la poblacion refiere que las personas que trabajan en la empresa se ayudan los
unos a los otros, las personas que trabajan en la empresa se llevan bien entre si, las
personas que trabajan en la empresa tienen un interés personal el uno por el otro, existe
espiritu de "trabajo en equipo” entre las personas que trabajan en la empresa y sienten
que tienen muchas cosas en comun con la gente que trabaja en su unidad . Hay un
68.6% de la poblacidn gue estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo con cada
uno de los apartados anteriores y el 20.9% restante tiene una opinion neutra
(parcialmente de acuerdo) sobre cada uno de los items que engloban a la dimension de
cohesion dentro de la encuesta de clima organizacional.

Figura 10

Distribucion de opinion en cohesion
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Clima Organizacional — Confianza.

Tabla 12
Confianza
Frecuencia Porcentaje
Vélido Totalmente en desacuerdo 25 29,1
En desacuerdo 31 36,0
Parcialmente de acuerdo 17 19,8
De acuerdo 11 12,8
Totalmente de acuerdo 2 2,3
Total 86 100,0

En base a la Tabla 12 se puede observar que en la dimension de confianza un
15.1% de la poblacién refiere que se puede confiar en que el jefe no divulgue las cosas
que le cuentan en forma confidencial, su jefe es una persona de principios definidos, su
jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente, su jefe cumple con los
compromisos que adquiere con cada trabajador y no es probable que el jefe le dé un mal
consejo. Hay un 65.1% de la poblacion que estan en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo con cada uno de los apartados anteriores y el 19.8% restante tiene una
opinidn neutra (parcialmente de acuerdo) sobre cada uno de los items que engloban a la

dimension de confianza dentro de la encuesta de clima organizacional.

Figura 11

Distribucion de opinion en confianza
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Clima Organizacional — Presion.

Tabla 13
Presion
Frecuencia Porcentaje
Valido En desacuerdo 11 12,8
Parcialmente de acuerdo 17 19,8
De acuerdo 55 64,0
Totalmente de acuerdo 3 3,5
Total 86 100,0

En base a la Tabla 13 se puede observar que en la dimension de presién un
67.5% de la poblacion refiere que tienen mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo,
su institucion es un lugar relajado para trabajar, en casa a veces temen oir sonar el
teléfono porque pudiera tratarse de alguien que Ilama sobre un problema en el trabajo,
se sienten como si nunca tuviesen un dia libre y muchos de los trabajadores de su
empresa en su nivel, sufren de un alto estrés, debido a la exigencia de trabajo. Hay un
12.8% de la poblacién que estan en desacuerdo con cada uno de los apartados anteriores
y el 19.8% restante tiene una opinién neutra (parcialmente de acuerdo) sobre cada uno
de los items que engloban a la dimensién de presién dentro de la encuesta de clima
organizacional.

Figura 12

Distribucion de opinion en presion
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Clima Organizacional — Apoyo.
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Tabla 14
Apoyo
Frecuencia Porcentaje
Valido Totalmente en desacuerdo 25 29,1

En desacuerdo 33 38,4
Parcialmente de acuerdo 11 12,8
De acuerdo 14 16,3
Totalmente de acuerdo 3 3,5
Total 86 100,0

En base a la Tabla 14 se puede observar que en la dimension de apoyo un 19.8%

de la poblacion refiere que pueden contar con la ayuda de su jefe cuando lo necesitan, a

su jefe le interesa su desarrollo profesional y sienten su respaldo al cien por ciento. Hay

un 67.5% de la poblacion que estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo con cada

uno de los apartados anteriores y el 12.8% restante tiene una opinion neutra

(parcialmente de acuerdo) sobre cada uno de los items que engloban a la dimension de

apoyo dentro de la encuesta de clima organizacional.

Figura 13

Distribucion de opinion en apoyo
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Clima Organizacional — Reconocimiento.
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Tabla 15
Reconocimiento
Frecuencia Porcentaje
Vélido Totalmente en desacuerdo 15 17,4
En desacuerdo 33 38,4
Parcialmente de acuerdo 16 18,6
De acuerdo 18 20,9
Totalmente de acuerdo 4 4,7
Total 86 100,0

En base a la Tabla 15 se puede observar que en la dimension de reconocimiento

un 25.6% de la poblacion refiere que pueden contar con una felicitacion cuando realizan

bien su trabajo, la Unica vez que se habla sobre su rendimiento es cuando han cometido

un error, su jefe conoce sus puntos fuertes y se los hace notar. Hay un 55.8% de la

poblacion que estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo con cada uno de los

apartados anteriores y el 18.6% restante tiene una opinion neutra (parcialmente de

acuerdo) sobre cada uno de los items que engloban a la dimensién de reconocimiento

dentro de la encuesta de clima orga.

Figura 14

Distribucion de opinion en reconocimiento
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Clima Organizacional — Equidad.

Tabla 16
Equidad
Frecuencia Porcentaje
Vélido Totalmente en desacuerdo 22 25,6
En desacuerdo 32 37,2
Parcialmente de acuerdo 6 7,0
De acuerdo 25 29,1
Totalmente de acuerdo 1 1,2
Total 86 100,0

En base a la Tabla 16 se puede observar que en la dimension de equidad un
30.3% de la poblacion refiere que pueden contar con un trato justo por parte de su jefe,
los objetivos que fija su jefe para su trabajo son razonables, es poco probable que su jefe
le halague sin motivos, su jefe no tiene favoritos y si su jefe despide a alguien es porque
probablemente esa persona se lo merece. Hay un 62.8% de la poblacion que estan en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo con cada uno de los apartados anteriores y el
7.0% restante tiene una opinidn neutra (parcialmente de acuerdo) sobre cada uno de los
items que engloban a la dimensién de equidad dentro de la encuesta de clima
organizacional.

Figura 15

Distribucion de opinion en equidad
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Clima Organizacional — Innovacion.

Tabla 17
Innovacion
Frecuencia Porcentaje
Valido Totalmente en desacuerdo 28 32,6
En desacuerdo 24 27,9
Parcialmente de acuerdo 12 14,0
De acuerdo 18 20,9
Totalmente de acuerdo 4 47
Total 86 100,0

En base a la Tabla 17 se puede observar que en la dimension de innovacion un

25.6% de la poblacion refiere que su jefe anima a desarrollar las ideas de los

trabajadores, a su jefe le agrada que el trabajador intente hacer su trabajo de distintas

formas, su jefe los anima a mejorar las formas de hacer sus cosas, su jefe le anima a

encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas y su jefe "valora” nuevas

formas de hacer las cosas. Hay un 58.5% de la poblacion que estan en desacuerdo y

totalmente en desacuerdo con cada uno de los apartados anteriores y el 14.0% restante

tiene una opinion neutra (parcialmente de acuerdo) sobre cada uno de los items que

engloban a la dimension de innovacion dentro de la encuesta de clima organizacional.

Figura 16

Distribucion de opinion en innovacion
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Con los resultados obtenidos en el anlisis descriptivo de cada variable, se logré
obtener una percepcion de la opinidn de los trabajadores en relacion con el estilo de
liderazgo y el clima organizacional dentro de la unidad, sin embargo, es importante
analizar si estos dos apartados estan relacionados uno del otro y de esta manera se
podria deducir que el clima organizacional esté& influenciado por el estilo de liderazgo
especificamente el laissez faire.

Para ello se procede con el analisis correlacional de las variables que contrasta:

Hy:r = 0,No existe relacién de variables

Hy:r # 0, Las varaibles estan relacionadas

Para lo cual se procede a calcular el valor del estadistico r que radica
principalmente en:
XX -0 XY -¥)

JEX-DAEY -2

nyxy—XxXy
VI x2) = 02T y?) - X y)?]
86(1055248) — (7844)(10541)
J[86(817926) — (7844)2][86(1412503) — (10541)2]

r = 0.8442

r =

Con un r = 0.8442 se podria decir que hay una asociacion lineal positiva
relativamente fuerte entre X (liderazgo) y Y (clima organizacional). Este dicho se
comprueba graficamente con el diagrama de dispersion de las dos variables, observando

que a medida que la una crece la otra igual.



Figura 17
Grdfico de dispersion
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Con lo que se continua a efectuar la prueba de significancia de la correlacion,

siguiendo ordenadamente los pasos:

Definir hipétesis de prueba

Hy: No existe relacion lineal entre X y Y

H;: Existe relacion lineal entre X y Y

Establecer un nivel de significancia
a = 0.05
Calcular estadistico de prueba
T 0.8442

t= =

= 14.4346

J1 —rz \/1 — (0.8842)?

n—2 86 — 2
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Figura 18
Prueba de significancia para la correlacion
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Con un 95% de confianza se puede concluir que hay suficiente evidencia para
afirmar que existe relacién lineal significativa entre las dos variables X (Liderazgo), y Y

(Clima organizacional).
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CAPITULO 4
Propuesta

Partiendo de los resultados obtenidos en el proceso de aplicacion de encuestas
de medicion de las variables, se considera necesario implementar estrategias que
permitan a la Clinica Médica y Odontoldgica, sucursal Guaranda desarrollar un estilo de
liderazgo transformacional con el que puedan gestionar los proyectos eficientemente,
direccionando el enfoque de las estrategias no solo hacia el cumplimiento de metas sino
también al desarrollo profesional de sus colaboradores que resultara en un impacto

positivo para el clima organizacional.

Alcance de la Propuesta

Mediante la estimulacién e inspiracion organizacional, se pretende establecer
una relacién de cercania con los empleados, al reconocer sus necesidades con el
propdsito de maximizar su potencial y alcanzar las metas planificadas. Para la
planificacion de metas, se utilizard como instrumento las cuatro dimensiones que
componen este estilo de liderazgo: influencia idealizada, estimulacion intelectual,

motivacion inspiracional y la consideracion individualizada.

Objetivo General

Disefar un plan estratégico que permita desarrollar un Liderazgo
Transformacional con el que los lideres puedan influenciar, motivar y alinear a los
miembros de su equipo de trabajo con la vision y ética de la Clinica Médica y
Odontoldgica, mediante el involucramiento activo en los procesos de innovacion y

desarrollo organizacional.
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Objetivos Especificos

> Formar lideres influyentes que se conviertan en referentes éticos que transmitan
la vision institucional y fortalezcan el sentido de permanencia y flexibilidad
laboral.

> Incentivar la participacion de los colaboradores mediante el aporte de nuevas
ideas a fin de que desarrollen sus habilidades intelectuales mediante la
generacion de soluciones creativas ante las situaciones de conflicto
organizacional.

> Impulsar la consecucién de objetivos en un clima organizacional basado en la
motivacion por medio de estimulos y reconocimientos.

> Fomentar el desarrollo profesional y las oportunidades de crecimiento a través
de la estimulacion intelectual para crear nuevos enfoques en funcién de la

cultura organizacional.

Desarrollo de la Propuesta.
El desarrollo de la propuesta se confecciona en base al analisis de resultados
de los instrumentos aplicados a los 86 trabajadores de la Clinica Médica y

Odontoldgica, sucursal Guaranda.

Se enfatiza en mejorar el clima organizacional, aplicando estrategias que
permitan obtener un mejor Liderazgo en la Clinica Médica Odontoldgica, orientados
a incrementar la productividad, eficiencia y calidad del desempefio de cada

trabajador.



Acciones de la Propuesta

Tabla 18
Objetivo especifico 1
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Objetivo especifico Dimension  Estado actual Recomendacion Meta Capacitacion
Capacitar a los lideres en temas Crear una cultura
relacionados a valores, liderazgo y oraanizacional con la aue los Capacitacion en
Desconocimiento de los comunicacion, para crear la filosofia g n 1aqu liderazgo, cultura
colaboradores se identifiquen
valores y normativas que cultural organizacional en donde se con los valores creencigs de la organizacional y
rigen la Clinica reflejen los principios y valores de la ” Y Diplomado en gestién de
compafiia y con el
empresa y que a su vez sea un reflejo de comgortan){iento atico del lider proyectos
la ética de los lideres. ’
Implementar estrategias de flexibilidad
laboral mediante la implementacion de:
* Autonomia para administrar el tiempo y
el espacio para desarrollar sus
Formar lideres influyentes que se actividades, evitando los excesos de Otoraar flexibilidad
conviertan en referentes éticos que Influencia supervision que generan tension y autor?omia a cambio)c/iel Capacitacion en
transmitan la vision institucional y - - ansiedad. L administracion de tiempo
idealizada Inflexibilidad laboral cumplimiento de las metas

fortalezcan el sentido de
permanencia y flexibilidad laboral.

Escasa comunicacion
bidireccional y poca
consideracién
individualizada a los
miembros del equipo de
trabajo

* Aplicar la modalidad hibrida de trabajo
en tiempos de tempestades climéticas que
dificulten el traslado al lugar de trabajo.

* Otorgar permisos y horas de asueto
para acudir a actividades de indole
escolar, salud familiar o personal (medio
dia libre por cumpleafios).

Implementar estrategias de comunicacion
abierta mediante reuniones cortas de alta
frecuencia para compartir avances,
logros, exponer dificultades y fomentar la
colaboracion en equipo.

planificadas de acuerdo con el
cronograma establecido.

Fomentar la comunicacién
abierta y dinamica entre lideres
y colaboradores, considerando
la opinién del equipo de trabajo
y proveyendo la ayuda
requerida.

de trabajo y trabajo
colaborativo.

Capacitacion en canales
de comunicacion efectiva.
Técnicas de desarrollo de
trabajo en equipo y
dinamicas grupales

Presupuesto:

Cumpliendo con el objetivo especifico 1, se requiere realizar tres capacitaciones

e El liderazgo, en el nuevo concepto organizacional

e Administracion eficiente del tiempo: mejore su productividad

e Técnicas modernas de comunicacion asertiva

Costo $ 185.00 por participante

Costo $ 125.00 por participante

Costo $ 70.00 por participante
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Tabla 19
Objetivo especifico 2
Objetivo Dimension Estado actual Recomendacion Meta Capacitacion
especifico
Incentivar la Estimulacion Escasa Crear equipos de trabajo Incentivar la MS Project o

participacion de
los colaboradores

mediante el aporte

de nuevas ideas a
fin de que
desarrollen sus
habilidades
intelectuales
mediante la
generacion de
soluciones
creativas ante las
situaciones de
conflicto
organizacional.

intelectual

estimulacion del
pensamiento
criticoy
orientacion para
resolucion de
problemas

por departamento o
subgrupos por actividades
simultaneas (trabajo
colaborativo), para analizar
informacion y situaciones
complejas, de alta demanda
o conflictivas para construir
con optimismo alternativas
y acciones de mejora
continua que les permitan
automatizar los procesos de
ejecucion, mediante la
supervision del lider que
hara el papel de mentor y
transmisor de
conocimientos.

participacion en
equipos de trabajo para
estimular el
pensamiento creativo
para la adopcion e
implementacion de
nuevos conocimientos
que permitan crear
manuales de
procedimientos
departamentales para
acciones presentes y
futuras.

programas de
procesos. Curso de
redaccion de
documentos
ejecutivos

Presupuesto:

Cumpliendo con el objetivo especifico 2, se requiere realizar tres capacitaciones

e Gestion de Proyectos 1 con MS Project

Costo $ 175.00 por participante
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Tabla 20

Objetivo especifico 3
Objetivo Dimension Estado actual Recomendacién Meta Capacitacion
especifico
Impulsar la Motivacion Comunicacion Crear espacios de recreacion  Incentivar la Capacitacion de
consecucion de inspiracional motivadora grupal, en donde el lider comunicacion asertiva, comunicacion

objetivos en un
clima
organizacional
basado en la
motivacion por
medio de estimulos
y reconocimientos.

deficiente para la
persuasion de la
conducta de los
colaboradores.

Ausencia de plan de
incentivos y
reconocimientos por
alcance de metas.

pueda entablar una conexién
de confianza con su equipo de
trabajo para transmitir de
manera espontanea la vision
de la empresa y el sentido de
responsabilidad para el
cumplimiento de metas,
evitando amenazas e
imposiciones.

Crear un programa de
incentivos de recompensas
monetarias y reconocimiento
por alcance de metas en
forma de variables
trimestrales. Considerar una
actividad de integracion para
toda la clinica y un viaje
adicional destinado para el
departamento que muestre un
alto nivel de alcance en el
cumplimiento de metas.

eliminando las
exigencias e
imponencias para
estimular el
cumplimiento en los
colaboradores.

Incrementar la
consecucion de logros
mediante incentivos y
reconocimientos.

asertiva e
inteligencia
motivacional para
todo el personal

Capacitacion en
salario emocional y
compensaciones

Presupuesto:

Cumpliendo con el objetivo especifico 3, se requiere realizar tres capacitaciones

e Desarrollo de Soft Skills: Productividad y Eficiencia

e Taller de motivacion Empresarial

Costo $ 75.00 por participante
Costo $ 90.00 por participante



Tabla 21
Objetivo especifico 4

71

Objetivo Dimension Estado actual Recomendacion Meta Capacitacion
especifico

Fomentar el Consideracion Falta de planesde  Crear oportunidades de Fomentar la Adquirir software
desarrollo individualizada carreray crecimiento mediante la participacion en de evaluacion de
profesional y las desarrollo asignacion de proyectos programas de desempefio y
oportunidades de profesional individuales que los crecimiento personal y  medicion de altos

crecimiento a
través de la
estimulacion
intelectual para
crear nuevos
enfoques en
funcion de la
cultura
organizacional.

desafien como
profesionales y los reten en
adquirir nuevos
conocimientos que les
permitan desarrollar sus
habilidades profesionales.
Elaborar un plan de
desarrollo profesional en
donde se establezcan los
parametros de evaluacion
de desempefio y el alcance
de los proyectos a
desarrollar.

Implementar un programa
de méritos que motive la
creacion de proyectos
innovadores o planes de
mejora de algin proceso de
su area, en el que podran
participar todos los
colaboradores, pero se
destinara un premio
educativo para cada
categoria de participacion

desarrollo profesional.

Formar colaboradores
de alto potencial
mediante el fomento de
la adquisicion de
nuevos conocimientos
y la asuncion de
nuevos roles.

Fomentar la formacién
académica mediante la
participacién en
proyectos de
innovacion y mejora
continua para dar
continuidad del rango
de estudio de los
colaboradores

potenciales

Becas de 100 y
50% de colegiatura
para estudios de
pre y postgrado (2
becas anuales)




72

Presupuesto:

Cumpliendo con el objetivo especifico 2, se requiere realizar tres capacitaciones

e Adquisicion de software de evaluaciones psicométricas Costo $ 1,500.00 adquisicion + $150 membresia anual
e Programa de Formacion Académica Costo $ 11,962.00

El programa de Formacion Académica se desarrollara por etapas y se regira por el siguiente cronograma, de acuerdo con los
descrito en la Tabla 22:

Tabla 22

Cronograma Becas
ACTIVIDADES FECHAS
DIFUSION Desde el 01 de noviembre hasta el 15 de diciembre de 2023
POSTULACION Desde el 01 de diciembre hasta el 30 de diciembre de 2023
REVISION DE REQUISITOS Desde el 03 de enero hasta el 15 de enero de 2024
EVALUACIONES Desde el 16 de enero hasta el 30 de enero de 2024
SELECCION Desde el 01 de febrero hasta el 10 de febrero de 2023
NOTIFICACION Desde el 11 de febrero hasta el 20 de febrero de 2023

La Tabla 23 a continuacidn, describe los criterios para la asignacion de becas

Tabla 23
Porcentaje becas

Reconocimiento Porcentaje de Beca

Primer a tercer puesto 100%

Segundo y tercer puesto 50%
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Tabla 24
Cronograma de capacitaciones
CLINICA MEDICA CRONOGRAMA DE CAPACITACION
ODONTOLOGICA - SUCURSAL
GUARANDA ARNO 2023-2024 Fech‘ji’. 2023/08/01
Version: 001

Fortalecer las competencias del personal de la clinica en temas de desarrollo

Obj : P . - - . La planeacion, ejecucion y seguimiento de las
-7 | profesional y aprendizaje técnico. Analizar el impacto que tienen las Alcance: o .
etiv L - . - capacitaciones a todos trabajadores de la empresa.
o capacitaciones en el mejoramiento del bienestar de los colaboradores.

PROGRAMACION 2023 PROGRAMACION 2024

CAPACITACION

El liderazgo, en el nuevo concepto
organizacional
Seminario profesional cambio positivo:
liderazgo y gestion efectiva de la
transformacion

Liderazgo y habilidades directivas

Programa de gestion Estratégica y

Proyectos

Atencidn al cliente con dificultades,

guejas y reclamos
Administracion eficiente del tiempo:
mejore su productividad

Técnicas modernas de Comunicacion

Asertiva

Gestion de Proyectos 1 con MS Project

Desarrollo de Soft Skills: Productividad y
Eficiencia

Taller de motivacion Empresarial
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Conclusiones
Considerando los aportes de Northouse (2019), acerca del liderazgo como un proceso
dinamico de dos vias que tiene su origen en la interaccién de un lider con sus seguidores, y es en
esta instancia que logra influenciar sobre un grupo de individuos para desarrollar acciones que
permitan alcanzar beneficios profesionales y organizacionales, se pudo detectar que dicha
influencia repercute en como los colaboradores perciben el espiritu de trabajo en equipo y el

sentido de poder brindado por su superior.

De acuerdo a los indicado por Montafiez et al. (2022), referente al Liderazgo Laissez
Faire o Pasivo y su estilo de concesion de poder otorgado a los subordinados estimulando un alto
grado de independencia para realizar sus labores, sin proponer un proceso para realizar las tareas
debido a la inexistencia de supervision, éste estudio permitié determinar que los colaboradores
de la Clinica Médica y Odontoldgica si disfrutan de poseer autonomia para realizar sus tareas y
decidir el modo en el que ejecutan sus tareas; sin embargo, muestran un descontento con la falta

de respaldo e interés en su desarrollo profesional por parte del lider.

Por su parte Rambay et al. (2017) definieron al clima organizacional como la percepcion
que surge de la interaccion de los colaboradores en las organizaciones, y que se ve influenciada
por las emociones, conocimientos y experiencia laboral que percibe un colaborador de acuerdo
con los valores, principios y politicas que ofrecen las organizaciones, por lo que se concluye que
en la Clinica Médica y Odontoldgica, se percibe un clima de presion por el exceso de tareas

asignadas y el limitado tiempo para ejecutarlas.

En cuanto a la teoria del comportamiento propuesto por Garcia y Valle (2020), quienes
hacen referencia a que el comportamiento de los individuos se ve influenciado por el entorno

donde desarrollan sus actividades y su desarrollo depende de factores tanto interno (bioldgicos y
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genéticos), como externos (en el clima en el que se desarrolla), se determina que los
colaboradores estan experimentando una falta de espiritu de trabajo en equipo, puesto que

existen resistencia y falta de interés en la colaboracion entre pares.

Acogiendo estudios anteriores, como el realizado por Oliva y Molina (2016), quienes
encontraron una relacion entre el estilo de liderazgo implementado en las instituciones de salud
de Chillan, sobre el clima y la satisfaccion laboral de los colaboradores y quienes recomiendan
aplicar estrategias de motivacion y recompensa para balancear ambas variables, en nuestro
estudio se identifico que los colaboradores no cuentan con estimulos de felicitacion y
reconocimientos por su rendimiento laboral que conforten el clima organizacional en donde se

desenvuelven.

Se concluye que haber implementado una metodologia deductiva, fue de gran soporte
para encontrar los hallazgos en esta presente investigacion, ya que este tipo de metodologia
permite transitar desde lo méas general de principios y leyes, hasta los hechos méas concretos, lo

que permite levantar propuesta de posibles soluciones para alcanzar los objetivos planteados.

Esta investigacion permitié obtener una opinion de los trabajadores en relacion con el
estilo de liderazgo que predomina en la Clinica Médica y Odontologica y el clima organizacional
que perciben los colaboradores, con lo que se concluye que existen suficientes evidencias para

concluir que existe una relacion lineal significativa entre las dos variables.

También se pudo identificar que en cuanto al estilo de Liderazgo Laissez Faire que
predominaba en la Clinica Médica y Odontoldgica, los colaboradores referian que el desarrollo
de ideas y levantamiento de procedimientos innovadores para enfrentar dificultades que se

presenten en el desarrollo de sus labores, no provenian de parte de sus jefes inmediatos. Si bien
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la independencia laboral les daba libertad de gestion, el acompafiamiento de sus lideres mejoraria
el clima en el que se desarrollan sabiendo que su labor persigue la consecucion de objetivos
grupales. Asi también, los colaboradores consideran que la interaccion entre lideres y
colaboradores, no se basa en la confianza y equidad de trato, no perciben un trato justo sin
favoritismo que se vea reflejado tanto en la fijacion de los objetivos individuales como en la

permanencia dentro de la organizacion.

Otro aspecto relevante de esta investigacion permite concluir que en el estilo de
Liderazgo Laissez Faire o pasivo, la actuacion del lider no muestra un protagonismo
participativo sobre todo a la hora de involucrarse en problemas serios, debido a que su
involucramiento no se da como un contingente, sino que muestra su aparicion cuando estos se
tornan dificiles o en su defecto prefiere no implicarse si es posible, esperando que sean resueltos

por sus colaboradores.
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Recomendaciones
Se recomienda realizar investigaciones futuras que permitan estudiar otras variables que
se puedan ver implicadas o que influyan sobre las variables del estudio actual, manteniendo el
enfoque de importancia sobre el comportamiento organizacional de los colaboradores de todos
los niveles jerarquicos que permitan evaluar e implementar mentorias de integracion y trabajo

colaborativo.

Se recomienda investigar estudios de otros contextos econémicos diferentes a la salud
que permitan verificar si los resultados obtenidos mantienen concordancias con los de la presente
investigacion, o existen enfoques de variacion dentro de la confluencia de las mismas variables

en diferentes sectores industriales.

Se recomienda aplicar un entorno de entrevistas departamentales e individuales que
permitan ahondar con mayor profundidad en la opinion particular de cada uno de los
colaboradores, suponiendo en esa ocasion la aplicacion de una metodologia cualitativa que
permita comparar si analizar con un método distinto influye en los resultados o los mantiene
fijos.

Se amerita necesario socializar con la gerencia y las jefaturas inmediatas de los
colaboradores encuestados, los resultados obtenidos en esta investigacion, con la finalidad de
presentarles la propuesta que contiene los planes de accion sugeridos e involucrarlos con su
participacion activa en la aplicacion inmediata que permitira ir obteniendo cambios paulatinos.

Se amerita necesario difundir en los colaboradores subordinados la vision y mision de la
empresa y los nuevos programas de capacitacion y desarrollo profesional que se implementaran

en la organizacion, haciendo énfasis en el objetivo y alcance del mismo, y como éste permitira
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experimentar cambios en la relacion con las jefaturas y los desafios profesionales a los que se

enfrentaran para la consecucion del crecimiento organizacional e individual.

Involucrar a los colaboradores en la busqueda de nuevas alternativas de soluciones
creativas y ejes de mejora continua que estimule en ellos la participacion activa en los procesos
de transformacion organizacional, mediante programas de capacitacion y entrenamiento en

habilidades de liderazgo, comunicacién y resolucion de conflictos.

Orientar a los lideres en la importancia de convertirse en agentes motivacionales e
inspiracionales para sus colaboradores, ganandose la confianza y respeto de sus colaboradores a

través de su ejemplo de dedicacién y sacrificio mostrado a su equipo de trabajo.

Otra importante recomendacion es establecer mecanismos apropiados de
retroalimentacion y evaluacion de desempefio para que los colaboradores reciban comentarios
constructivos referente al trabajo realizado y tener una perspectiva mas amplia de cambio y

mejora.

Finalmente, se debe monitorear constantemente los niveles de motivacion, estimulacion e
inspiracion organizacional infundidos los lideres hacia sus subordinados, y como estos ultimos
perciben el entorno o clima organizacional donde confluyen, con la finalidad de hacer los ajustes
necesarios en las estrategias de mejora de acuerdo con los resultados obtenidos. Este constante
monitoreo permitira alcanzar un mayor compromiso y productividad de los colaboradores, lo que
permitird al Centro Médico y Odontoldgico, convertirse en una empresa competitiva y

sustentable en el sector de la salud.
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APENDICES
Apéndice 1

Autorizacion de autor de instrumento de Liderazgo

RE: Solicitud de autorizacion-uso instrumento MLQ 5X @ .

De: Héctor Maoreno Casado <hmorenoc0l@educarex.es>

Enviado: sdbado, 20 de mayo de 2023 5:57

Para: Liria Mercedes De La Torre Aguilar <liria.delatorre@cu.ucsg. edu.ec>
Asunto: Re: Solicitud de autorizacion-uso instrumento MLQ 5X

Haola,

Tiene nuestra total aprobacidn para utilizar el instrumento de medida solicitado en éste y cualquier otro trabajo de su linea de investigacian.
Confiamos en que pueda serles de gran utilidad y les deseamos toda la suerte del munda en su labor profesional e investigadora. Un cordial
saluda

El vie, 19 may 2023 a las 18:05, Linia Mercedes De La Torre Aguilar (<lina.delatorre@cu.ucsg.edu.ec>) escribio:
Estimadao Héctor Moreno Casado, PhD.:

Reciba un cordial saludo de las suscritas Liria De La Torre Aguilar y Lisseth Baldn Montoya. Somos estudiantes de la “Maestria en Gestion del Talento
Humano” de la Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil, situada en Guayaguil-Ecuador.

Actualmente estamos desarrollande nuestro proyecto de titulacion bajo el tema “Influencia del liderazgo laissez faire sobre el clima crganizacional de una
clinica médica y odontoldgica”, ¥, en nuestra blsqueda de un trabajo sobresaliente que contenga el instrumanta de medicion para desarrollar el capitulo
correspondients 3 la recopilacidn de datos, nos encontramos con &l articulo de su auteria titulado “Adaptacion y validacion de la escala de liderazgo MLO-5X
al contexto educativo espafiol”, del que destacamos =u amplio aporte para la comunidad academica por su contenido preciso y relevante en cuamio al
abordamiento del liderazgeo v sus diferentes estilos.

Dada nuestra necesidad actual, solicitamaos nas conceda suU autorizacion y, de considerarlo necesario, de los demds coautores o aportantas del estudio, para
poder hacer uso del cuestionario comao el instrumento validado de nuestra investigacion para la madicidn de |a variable de liderazgo.

Mos sentiremos muy honradas y agradecidas de poder citar su estudio en nuestro proyecto de investigacion.

Sin mas por el momento, quedamos atentas & sus COMEentarios.

[ S P S



Apéndice 2

Autorizacion de autor de instrumento de Clima Organizacional

CARTA DE CARTA DE AUTORIZACION DEL USO DE INSTRUMENTO

Concepcion, 8 de junio 2023

A las seforitas Liria De La Torre Aguilar y Lisseth Balon Montoya, estudiantes de la
“Maestria en Gestion del Talento Humano™ de la Universidad Catdlica de Santiago de
Guayaquil, autorizo el uso del instrumento de clima organizacional onginal de Koys y
Decottis (1991) cuya adaptacion y validacion se presenté en el articulo “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en organizaciones del sector estatal (Instituciones
publicas) Desarrollo. adaptacion y validacion de instrumentos™ de mi autoria, para que

realicen su investigacion.
Espero que no olviden citarme en su articulo.

Atentamente

Dra. Maria Margarita Chiang Vega
Universidad del Bio-Bio

Concepcion - Chile
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Influencia Conductual

Totalmente
de
acuerdo

De
acuerdo

Parcialmente
de
acuerdo

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Nos habla de la importancia de tener valores morales
(ser buena persona).

Deja clara la importancia de tener un fuerte sentido
del deber (ser comprometido).

Tiene en cuenta las consecuencias éticas y morales de
sus decisiones.

Resalta lo importante que es respetar a los demas y
trabajar en equipo.

Influencia Atribuida

Estoy orgulloso/a de que sea mi jefe.

Va mas alla de su propio interés en beneficio de sus
colaboradores..

Actua de forma que se gana mi respeto.

Demuestra un gran sentido del poder yde la
confianza.

Motivacion Inspiradora

Habla con entusiasmo acerca del futuro.

Habla con entusiasmo acerca de los objetivos que
deben conseguirse.

Plantea una vision de futuro que nos mativa.

Demuestra confianza a los colaboradores en que
alcanzaremos los objetivos.

Estimulacion Intelectual

Tiene en cuenta las criticas, valorandolas si son
apropiadas.

Busca diferentes perspectivas a Ia hora de solucionar
los problemas.

Consigue que vea los problemas desde diferentes
puntos de vista.

Nos sugiere nuevas formas de ver cédmo completar las
tareas.

Consideracion Individualizada

Dedica su tiempo a atender de manera individualizada
a sus colaboradares.

Me trata mas como una persona que comoe miembro
de su grupo.

Considera que cada colaborador tiene diferentes
necesidades, capacidades y aspiraciones.

Me ayuda a desarrollar mi capacidad.
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Resalta lo importante que es respetar a los demas y
trabajar en equipo.

Influencia Atribuida

Estoy orgulloso/a de que sea mi jefe.

Va mas alld de su propio interés en beneficio de sus
colaboradores..

Artia do fnena nue <o oana mi rocnotn

Gestion activa de excepciones

Centra su atencion en los fallos y en el no
cumplimiento de las normas.

Concentra toda su atencion en los errores, quejas y
fallos.

Nas recuerda todos los fallos.

Hace que dirija mi atencidn hacia los fallos a Ia hora de
realizar las tareas.

Liderazgo Pasivo

No hace algo hasta que los problemas son serios.

Evita implicarse en cualquier cuestion impaortante.

No hace nada cuando se le necesita.

Espera a que las cosas vayan mal antes de actuar.

Evita tomar decisiones.

Espera a que los problemas y conflictos se resuelvan
solos para no tener que actuar.
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Autonomia

Totalmente
de
acuerdo

De acuerdo

Parcialmente
de
acuerdo

desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Tomo la mayor parte de las decisiones para que
influyan en la forma en

Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo

Yo propongo mis proplas actividades de trabajo.

Cohesion

Las personas que trabajan en mi empresa se
ayudan los unos a los otros.

Las personas que trabajan en mi empresa se llevan
bien entre si.

Las personas que trabajan en mi empresa tienen un
interés personal el uno
por el otro.

Confianza

Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas
que le cuento en forma

Mi jefe es una persona de principios definidos

Mi jefe es una persona con quien se puede hablar
ablertamente.

Presion

Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.

Mi institucion es un lugar relajado para trabajar.

En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque
pudiera tratarse de
alguien que llama sobre un problema en el trabajo.

Apoyo

Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la
necesito

A mi jefe le interesa que me desarrolle
profesionalmente.

Mi jefe me respalda 100%

Reconocimiento

Puedo contar con una felicitacién cuando realizo
bien mi trabajo.

La dnica vez que se habla sobre mi rendimiento es
cuando he cometido un

Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace
notar.
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Equidad

Puedo contar con un trato justo por parte de mi
jefe.

Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son
razonables.

Es poco probable que mi jefe me halague sin
motivos.

Innovacion

Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas.

A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo
de distinta formas




\ L]
/ i i . Plan Naci |
By M niE toseneson

Innovacion y Saberes
del Ecuador i

DECLARACION Y AUTORIZACION

Nosotras, Balon Montoya Lisseth VVanessa, con C.C: # 0913225918 y De La Torre
Aguilar Liria Mercedes, con C.C: # 0925024234 autoras del trabajo de titulacion:
Influencia del Liderazgo Laissez Faire o Pasivo sobre el Clima Organizacional de una
Clinica Médica y Odontoldgica, sucursal Guaranda, del afio 2023 previo a la obtencién
del grado de MAGISTER EN GESTION DEL TALENTO HUMANO en la

Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil.

1.- Declaramos tener pleno conocimiento de la obligacion que tienen las
instituciones de educacion superior, de conformidad con el Articulo 144 de la Ley
Orgénica de Educacién Superior, de entregar a la SENESCYT en formato digital una
copia del referido trabajo de graduacion para que sea integrado al Sistema Nacional de
Informacion de la Educacion Superior del Ecuador para su difusion publica respetando

los derechos de autor.

2.- Autorizamos a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de
graduacién, con el propdsito de generar un repositorio que democratice la informacion,

respetando las politicas de propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 15 de diciembre del 2023

° V4
y / — =
/ .

f

Balon Montoya Lisseth Vanessa De La Torre Aguilar Liria Mercedes
C.C: 0913225918 C.C: 0925024234

» ) Secretw bk Nazional de Educacion Supecicr,
Ciencle, Tocnciogls « nnavacan



e
‘ )‘ Presidencia
de la Republica
_ del Ecuador

- Plan Nacional

2
- L ; @
R e « SOENESTYT

Socretw s Nazioasl de Educacion Supecicr,
Cmcls, Tecncingls « Innovacn

REPOSITORIO NACIONAL EN CIENCIA Y TECNOLOGIA

FICHA DE REGISTRO DE TESIS/TRABAJO DE GRADUACION

TITULO Y SUBTITULO:

Influencia del Liderazgo Laissez Faire o Pasivo sobre el Clima
Organizacional de una Clinica Médica y Odontol6gica, sucursal Guaranda,
del afio 2023

AUTOR(ES)
(apellidos/nombres):

Balon Montoya Lisseth Vanessa
De La Torre Aguilar Liria Mercedes

REVISOR(ES)/TUTOR(ES)
(apellidos/nombres):

Ing. Yanina Bajafia V., Ph.D.
Ing. Freddy Camacho, Ph.D.

INSTITUCION:

Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil

UNIDAD/FACULTAD:

Sistema de Posgrado

MAESTRIA/ESPECIALIDAD:

Maestria en Gestion del Talento Humano

GRADO OBTENIDO:

Magister en Gestion del Talento Humano

FECHA DE PUBLICACION:

15 de diciembre 2023 No. DE
PAGINAS:

90

AREAS TEMATICAS:

Liderazgo y Clima Organizacional

PALABRAS CLAVES/
KEYWORDS:

Clima Organizacional, Estilos de Liderazgo, Liderazgo Laissez Faire,
Liderazgo Pasivo, Liderazgo Transformacional, Talento Humano.

RESUMEN/ABSTRACT (150-250 palabras):

El presente proyecto de investigacion tiene como objetivo identificar la influencia del Liderazgo Laissez Faire
o Pasivo sobre el Clima Organizacional de una Clinica Médica y Odontolégica, sucursal Guaranda, mediante la
aplicacion de encuestas de opinion a una muestra compuesta por 86 colaboradores. Para ello se utilizaron dos
instrumentos; para medir el Clima Organizacional, se utilizé el instrumento de Medicidn de Koys y Decottis,
adaptado por Chiang et al. (2008). Para medir el Liderazgo se aplicd el instrumento MLQ 5X elaborado por
Bass y Avolio y adaptado por Moreno et al. (2021).

La metodologia de estudio es un analisis cuantitativo, con el que se determind la situacion de las variables
implicadas y la influencia de una sobre la otra. Los resultados obtenidos evidenciaron la existencia de un mal
clima organizacional, generando desmotivacion, cansancio, falta de empatia desconfianza, y la falta de
liderazgo por parte de las jefaturas incurriendo en una comunicacion deficiente entre los administradores y

trabajadores de la Clinica.

Se desarroll6 la propuesta de un plan de accion con objetivos especificos y recomendaciones de mejora
continua y capacitaciones, con el fin de mejorar el Clima Organizacional mediante el desarrollo de un
Liderazgo Transformacional con el que los lideres puedan influenciar, motivar y alinear a los miembros de su
equipo de trabajo con la vision y ética de la Clinica Médica y Odontolégica.

ADJUNTO PDF: X [CINO

CONTACTO CON Teléfono: 0985275739 / E-mail: lisseth.balon@-cu.ucsg.edu.ec /
AUTOR/ES: 0993012794 liria.delatorre@cu.ucsg.edu.ec
CONTACTO CON LA Nombre: Bustos Goya, Zoila Rosa

INSTITUCION: Teléfono: +593-992410481

E-mail: zoila.bustos@cu.ucsg.edu.ec

SECCION PARA USO DE BIBLIOTECA

N°. DE REGISTRO (en base a
datos):

N°. DE CLASIFICACION:

DIRECCION URL (tesis en la
web):



mailto:lisseth.balon@cu.ucsg.edu.ec
mailto:liria.delatorre@cu.ucsg.edu.ec
mailto:%20zoila.bustos@cu.ucsg.edu.ec

