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RESUMEN

La gestion de talento humano es un eje transversal en el desarrollo y crecimiento de las
organizaciones, por lo que, para alcanzar un completo compromiso, empoderamiento e
integracion dentro del organigrama empresarial, el liderazgo es un elemento clave, ya que el rol
que ejerce la directiva y los mandos medios, se traduce en el comportamiento organizacional y

en el cumplimiento de los objetivos primordiales de la empresa.

En este sentido, el objetivo general de la presente investigacion se concentra en el analisis de
las relaciones y el impacto que generan los estilos de liderazgo en el comportamiento
organizacional del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A” del cantén
Portoviejo. Para la consecucion de dicho objetivo, se empeld un disefio metodoldgico de caracter
mixto, aplicando la investigacion de tipo exploratoria y descriptiva. Se consideré como
poblacion objetivo al personal que labora en el instituto, y se calculé una muestra poblacional
configurada por 32 colaboradores, a los que se aplico una encuesta estructurada con preguntas
que corresponden a la escala Likert, cuya finalidad fue analizar las variables que relacionan los

estilos de liderazgo con el comportamiento organizacional.

Los resultados arrojados durante la investigacion, evidenciaron que los diversos estilos de
liderazgo, producen un profundo impacto transaccional en la percepcion del personal con
respecto al comportamiento organizacional, de donde se han identificado tres aristas
transversales: personas y grupos, entorno y estructura. Por lo tanto, se concluy6 que
efectivamente existe correlacion entre las variables ensayadas, ya que gran parte de la
responsabilidad del comportamiento organizacional y los resultados obtenidos por el area de

talento humano, recaen directamente sobre el lider de la organizacion.

Palabras clave: ambiente laboral, comportamiento organizacional, liderazgo, motivacion,

organizacion
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ABSTRACT

The management of human talent is a transversal axis in the development and growth of
organizations, so, to achieve a complete commitment, empowerment and integration within the
business organization chart, leadership is a key element, since the role exercised by the
management and middle managers, translates into organizational behavior and compliance with

the primary objectives of the company.

In this sense, the general objective of this research focuses on the analysis of the relationships
and the impact generated by leadership styles on organizational behavior of the "Instituto de
Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A" of the Portoviejo canton. To achieve this objective,
a mixed methodological design was used, applying exploratory and descriptive research. The
staff working in the institute was considered as the target population, and a population sample
was calculated configured by 32 collaborators, to whom a structured survey was applied with
questions that correspond to the Likert scale, whose purpose was to analyze the variables that

relate leadership styles with organizational behavior.

The results of the research showed that the various leadership styles produce a profound
transactional impact on the perception of staff with respect to organizational behavior, from
which three transversal edges have been identified: people and groups, environment and
structure. Therefore, it was concluded that there is indeed a correlation between the variables
tested, since much of the responsibility for organizational behavior and the results obtained by

the area of human talent, fall directly on the leader of the organization.

Keywords: work environment, organizational behavior, leadership, motivation, organization
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INTRODUCCION

La evolucidn tecnoldgica, social y econdmica que ha influenciado el sector empresarial, ha
desplegado una serie de estudios académicos enfocados en la influencia de los estilos de
liderazgo que implementan los directivos en las acciones de sus subordinados. Las
investigaciones precedentes han abordado el liderazgo desde diversas perspectivas: La
globalizacion empresarial, influencia social y comportamiento humano, enfatizando la
transformacion conceptual de los roles que ejercen las personas que configuran los distintos

niveles del organigrama empresarial.

En este sentido, Cleopatra Bonifaz (2019) afirma que el liderazgo es un proceso que se deriva
de la relacion entre el lider y sus subordinados que ensalza la capacidad y la habilidad de
influencia e inspiracion para la consecucién de logros corporativos o personales. Este proceso se
potencia, mantiene o transforma de acuerdo a la situacion que atraviesa el receptor y la capacidad
de gestion del lider (2019, p. 10)

Por otro lado, la capacidad de liderazgo se configura como un factor determinante en la
caracterizacion favorable o desfavorable del Comportamiento Organizacional (CO), ya que ésta
se basa en la capacidad de la direccion para generar en los subordinados un sentido de
pertenencia hacia la empresa, derivando en un incremento en el desempefio laboral.
Consecuentemente, un liderazgo estratégico y efectivo favorece que los miembros de la
organizacion sostengan o incrementen los niveles de productividad, ventaja competitiva y
rentabilidad de la misma (Alcazar Cruz, 2020, pp. 92-93)

El comportamiento organizacional es una arista transversal que contempla las conductas
voluntarias de los miembros de una organizacién que trascienden las funciones y
responsabilidades inherentes al cargo que ostentan. Estos comportamientos son de caracter
discrecional y no suelen ser formal o econémicamente compensados, sin embargo, contribuyen
significativamente al desarrollo y crecimiento organizacional. Con el fin de medir el impacto que
tiene un liderazgo eficiente en las areas estratégicas de una organizacion, es importante el estudio

de variables que analicen el rendimiento laboral, rentabilidad y satisfaccion. (Tigani, 2020, p. 5)

Tomando en cuenta las consideraciones precedentes, se torna imperante el analisis de estilos

de liderazgo aplicados en el “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, ya que la

1
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heterogeneidad de los usuarios que solicitan sus servicios, genera una amplia gama de

comportamientos por parte del personal del instituto. Por lo tanto, es necesario establecer una
linea base de liderazgo para que el abanico de opciones conductuales se mantenga en el rango de
positivo hasta neutral. Bajo esta premisa, se establecio como objetivo general, analizar la
relacién que existe entre los estilos de liderazgo y el comportamiento organizacional del
“Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A” del cant6n Portoviejo.

El disefio metodologico que se utilizé para alcanzar dicho objetivo fue de caracter mixto, ya
que se emplearon los enfoques cualitativo y cuantitativo, ademas, su tipologia fue descriptiva y
exploratoria, se utilizaron técnicas de recoleccion de informacion como la entrevista y la
encuesta que, gracias a su aplicacion, permitieron establecer la relacidn que existe entre el estilo
de liderazgo de la directiva del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A” y la
percepcion de los colaboradores en cuanto a los factores claves del comportamiento

organizacional de la misma.

Gracias a los resultados arrojados por las técnicas empleadas, se establecieron conclusiones y
recomendaciones conducentes en relacion con las variables analizadas. Dichos elementos
favorecieron el andlisis integral de la gestion de liderazgo con la que cuenta el instituto y
establecer los métodos adecuados para optimizar los recursos del comportamiento organizacional

del mismo.
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1. DESCRIPCION DE LA INVESTIGACION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Contexto

Los avances tecnoldgicos y su vertiginosa evolucion han favorecido el desarrollo social,
econdmico, politico de las sociedades que tienen acceso a ellas. Facilitan la apertura de sistemas
comerciales y mercantiles alternativos, ofreciendo oportunidades de trabajo, emprendimiento y
empleo a la ciudadania general. Sin embargo, también acarrean una serie de elementos
estratégicos y organizacionales que deben ser adaptados a las transformaciones generales a las

que se ven sometidas las instituciones del sector empresarial.

Ademas, en el &mbito sanitario, la implementacion de dichas estrategias de adaptacion cobra
mayor importancia, ya que, debido a la clase de servicios que se ofertan, se requiere mayor
sensibilidad por parte del personal involucrado con todas las etapas que componen el flujograma

del servicio solicitado.

Esta investigacion se efectla con la finalidad de establecer la relacidn que existe entre una
adecuada gestion administrativa de liderazgo y la incidencia de inconvenientes producidos entre
el personal de instituciones médicas como el “Instituto de Ciencias Criticas Manabi
ICCMANABI S.A” y los usuarios y usuarias que requieren de los servicios ofertados por las

mismas.
Antecedentes

Durante los Gltimos ocho afios, se ha visibilizado un estancamiento en la evolucion
conceptual del desarrollo empresarial, 1o que, a su vez, se deriva en una serie de inconvenientes
en los niveles de calidad de servicio que se otorga a los beneficiarios o clientes. Por lo tanto, se
han desarrollado una variedad de estudios enfocados en el analisis especifico de cada sector de la
industria para identificar los estilos de liderazgo aplicados en cada uno y correlacionarlos con el
comportamiento organizacional de las empresas investigadas. De este modo, se favorece la
aplicacion de soluciones préacticas y delimitadas para potenciar las competencias y habilidades

los recursos humanos con los que cuentan las organizaciones.
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Este proceso ciclico de actividades investigativas ha contribuido con el engranaje

transformacional del comportamiento organizativo y su alineacién con los objetivos estratégicos
de cada empresa, impulsando el desarrollo empresarial a nivel nacional, enfocandose en la
respuesta efectiva ante situaciones emergentes que ejerzan algun tipo de influencia en el

posicionamiento de la organizacion dentro del mercado al que pertenecen.

En este sentido, un liderazgo deficiente deja como consecuencia un comportamiento
organizacional apatico, hostil, ineficaz o incoherente con los objetivos empresariales,

repercutiendo de manera directa y negativa en el crecimiento financiero de la institucion.
Especificidad

El “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, ha venido cumpliendo con sus
actividades desde el afio 2016, sin embargo, la limitada integracion de factores estratégicos ha
generado un comportamiento organizacional de caracter empirico, pues, a la fecha de la presente
investigacion, no se han identificado los estilos de liderazgo aplicables a las caracteristicas
propias de la entidad, deviniendo en conductas por parte del personal, que no responden a sus

objetivos financieros, sociales y empresariales.
Relevancia

La correlacion entre el estilo de liderazgo que aplican los directivos de una entidad
hospitalaria y el comportamiento del personal que la compone, influye directamente en cada uno
de los procesos que se ejecutan dentro de la organizacion y su posicionamiento en el mercado.
La proliferacion de empresas emergentes de servicios, amplia crecientemente la competencia a la
que se enfrentan las instituciones, obligandolas a implementar cada vez mas técnicas de

desarrollo, enfocadas en el servicio al cliente y el mejoramiento de su calidad.
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1.1.1 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.1.1.1. PROBLEMA GENERAL

¢ Cudl es el impacto que tiene la correlacion del estilo de liderazgo aplicado en el “Instituto de
Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A.” del canton Portoviejo y el comportamiento

organizacional de su personal?
1.1.1.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Cual es la importancia del anlisis de los estilos de liderazgo implementados en una
organizacion hospitalaria?
¢Qué influencia ejerce el liderazgo de la directiva de una institucién en la dimension de

conflictos y el desafio del clima organizacional?

¢ Cuales son las consecuencias de la aplicacion de un estilo de liderazgo en la conducta regular
del personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A.”?

¢Cual es el impacto que generaria la implementacién de un estilo de liderazgo en la
satisfaccion, rendimiento y productividad del personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi
ICCMANABI S.A.”?
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1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.2.1 OBJETIVO GENERAL

Establecer el impacto que tiene la correlacion del estilo de liderazgo aplicado en el
“Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A.” del canton Portoviejo y el

comportamiento organizacional de su personal.
1.2.2 OBJETIVO ESPECIFICOS

e Determinar por medio de valoraciones integradoras, la influencia que ejerce el liderazgo de la
directiva de una institucion en la dimension de conflictos y el desafio del clima
organizacional.

e Examinar las consecuencias de la aplicacion de un estilo de liderazgo en la conducta regular
del personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A.”.

e Comprobar el impacto que generaria la implementacién de un estilo de liderazgo en la
satisfaccion, rendimiento y productividad del personal del “Instituto de Ciencias Criticas
Manabi ICCMANABI S.A.”

1.3 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.3.1 Delimitacion espacial
La presente investigacion, se enfocé en la gestion estratégica encaminada al comportamiento

organizacional del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, con sede en el

canton Portoviejo, provincia de Manabi.
1.3.2 Delimitacion temporal

El desarrollo de este trabajo se ejecutd durante el primer semestre del afio 2022, sin embargo,
la investigacion bibliografica aborda fuentes doctrinarias y empiricas generadas desde el afio

2018, con la finalidad de establecer una linea base de estudio actualizada.
1.3.3 Delimitacion conceptual

La sustentacion bibliografica de la presente disertacion responde a diversas fuentes que
abordan las variables correspondientes a la problematica que se investiga en este trabajo. Se
compone de extractos de libros, articulos cientificos, tesis de pregrado y posgrado,

investigaciones de campo Yy articulos de prensa especializada y revistas cientificas.
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1.4 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Justificaciéon Tedrica

Este trabajo ha sido ejecutado con el proposito de generar conocimiento adicional con
respecto a los estilos de liderazgo contemplados en la doctrina administrativa existente. Ademas,
con la realizacion de este trabajo, se genera una fuente adicional de investigacion con relacion al
establecimiento del impacto del liderazgo en el comportamiento organizacional de instituciones

hospitalarias.

A pesar de que el liderazgo y el comportamiento organizacional son temas recurrentes en
discusiones tedricas en materia administrativa, no existe suficiente material de consulta
especializado en la rama médica. Sin embargo, su aplicabilidad se traduce en un incremento en el
desempefio y rendimiento laboral y una disminucion significativa en los riesgos sanitarios,
legales y de salud ocupacional. En este sentido, la ejecucion de un proyecto investigativo que
relacione estos dos conceptos desde la perspectiva del servicio médico, resulta sumamente

relevante para la comunidad cientifica ecuatoriana.
1.4.2 Justificacion metodoldgica

Para la consecucidn de los objetivos centrales de esta investigacion, se utilizaron
herramientas metodoldgicas como la observacion directa, que permitié visibilizar las falencias
que presenta el “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A” dentro de los procesos
organizativos y su relacion con el comportamiento del personal que conforma su plantilla.
Ademas, se aplicaron instrumentos de recoleccion de informacion como la encuesta, que se
empleo en el personal de la institucion, con el fin de estudiar las consideraciones de los
colaboradores con respecto al liderazgo que ostentan los miembros de la directiva y el impacto

que ha tenido en el desarrollo de sus actividades.
1.4.3 Justificacion préactica

De acuerdo con el Sistema de Informacion de Administracién Emergente (EMIS, por sus
siglas en inglés), el “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A” present6 una
caida del 37,63% en los ingresos netos por ventas en el 2019, con tendencia descendente, por lo

que se presume que, salvo que se implementen cambios sustanciales en la gestion estratégica,
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para el 2024 este porcentaje se incrementara hasta alcanzar un 72, 41% de pérdidas en los
ingresos netos (EMIS, 2019).

Por lo tanto, los resultados que arroje esta investigacion facilitaran la implementacion de
estrategias conducentes a potenciar las capacidades del personal de la organizacion, mediante la
identificacion y aplicacion de un estilo de liderazgo que impacte positivamente el
comportamiento organizacional del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”.
De esta manera, la entidad contara con mecanismos adecuados para la consecucion progresiva de

los objetivos institucionales que se han trazado durante la planificacion estratégica.

1.5 HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION
1.5.1 Hipotesis

El estilo de liderazgo aplicado en el “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI
S.A” genera una influencia significativa en la productividad del personal involucrado en los

procesos organizativos de la entidad.
1.5.2 Comprobacion de la hipdtesis

El método que se utilizo para la comprobacion de la hipotesis fue el deductivo, con el que se
pudo obtener resultados especificos y veraces. Es por ello que para la obtencion de los resultados
se realizaron técnicas de recoleccién de datos como lo son las entrevistas y encuestas que nos
permitieron identificar de mejor manera las variables a investigar. Por tanto, mediante la
informacion recolectada y a través de la interpretacion de los datos tabulados se pudo notar que
el estilo de liderazgo en el Instituto si genera una influencia en la productividad del personal ya
que el tipo de liderazgo identificado es el transaccional y al ser este un modelo que promueve el
cumplimiento y el logro de metas a través de la supervision, sistema de recompensas y castigos
no siempre se sienten motivados afectando a la productividad de los procesos porque no suelen
ser escuchados por sus lideres o jefes inmediatos que solo buscan el cumplimiento de tareas y no
la participacion de todo el personal en cuanto a las opiniones o decisiones que se vayan a tomar.

1.5.3 Variables
Para el desarrollo de esta investigacion, se analizaron las siguientes variables:

e Variable dependiente: Desempefio laboral
e Variable independiente: Estilo de liderazgo
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2. MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1 Antecedentes internacionales de investigacion

La disertacion realizada por Xenia Tigani, como tesis de posgrado, bajo el titulo “Relacién del
Comportamiento Organizacional Ciudadano con la Identificacion Organizacional y con el
Liderazgo Transformacional”, presentada ante la facultad de Desarrollo y Gestion de Recursos
Humanos de la Universidad de la Laguna, establecié como objetivo principal, comprobar la
existencia de una relacion significativa entre los siguientes factores: Comportamiento
Organizacional Ciudadano, Liderazgo Transformacional, Identificacién Organizacional y el

tiempo desarrollando su trabajo en la empresa.

Para la consecucion de dicho objetivo, se examinaron los datos de 100 personas espafiolas,
cuyo lugar de trabajo pertenece a diversos sectores, con el fin de establecer la influencia del
liderazgo transformacional en el comportamiento organizacional ciudadano. En este sentido, se
arrojaron resultados determinantes que comprobaron las hipotesis planteadas en el estudio
mencionado, indicando que si existe una relacion entre el Comportamiento Organizacional
Ciudadano, la Identificacion Organizacional y el Liderazgo Transformacional, aunque no existe

relacion significativa con el tiempo de trabajo. (Tigani, 2020, pp. 3-4)

Por otro lado, el articulo publicado por Emilmary Maya et al., en la Revista Interdisciplinaria
de Humanidades, Educacién, Ciencia y Tecnologia, bajo el titulo “Liderazgo Directivo y
Educacion de Calidad”, tuvo como objetivo principal determinar el impacto del liderazgo en la
consecucion de una educacion de calidad. En este sentido, la metodologia aplicada se configura
por un estudio correlacional transaccional, mientras que el disefio metodologico fue la

investigacion de campo no experimental.

Entre los principales resultados obtenidos, se destaca la comprobacion de la existencia de una
correlacion positiva baja entre las variables estudiadas, es decir que la aplicacion de un liderazgo
de estilo directivo en las organizaciones educativas, garantiza una educacion de calidad, mientras
que el uso de otros estilos de liderazgo, deteriora la calidad de educacion ofertada y dificulta la

consecucion de los objetivos de la institucion. (Maya et al., 2019, pp. 114-115)
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2.1.2 Antecedentes nacionales de investigacion

El articulo “Estilos de liderazgo en las cooperativas de ahorro y crédito ecuatorianas: Modelo
lineal de equilibrio en resultados”, publicado por Galarza et al., en la Revista ECA Sinergia
presentd como objetivo general identificar el estilo de liderazgo que aplican los directivos de
cinco distintas cooperativas de ahorro y crédito ecuatorianas que cuentan con activos superiores
a los ochenta millones de délares. Tomando en cuenta esta necesidad, se aplico el cuestionario de
estilos de liderazgo, disefiado por Sanchez Manchola a una muestra configurada por 1.004

colaboradores de las cooperativas de ahorro y crédito que se estudiaron.

Los resultados de la investigacion evidenciaron que, de acuerdo con la percepcion del
personal de las cooperativas estudiadas, el estilo de liderazgo empleado es sinérgico, ademas de
concluir en la necesidad de replantear los mecanismos de liderazgo, con el fin de adoptar nuevos
estilos directivos, caracterizados principalmente por la motivacion constante a los subordinados,
la flexibilidad metddica y la busqueda de desarrollo continuo en beneficio de la organizacion.
(Galarza Torres et al., 2019, pp. 98-99)

También se consideré como antecedente investigativo, la tesis elaborada por Richard Paredes,
bajo el titulo “Estilos de liderazgo y comportamiento organizacional en los directivos de las
Universidades de Abancay”, presentada ante la Escuela de Posgrado de la Universidad César
Vallejo. Esta investigacion tuvo como objetivo central determinar la relacion que existe entre los
estilos de liderazgo de los directivos de las Universidades de Abancay y el comportamiento

organizacional de los miembros de dichas entidades durante el 2018.

Con la finalidad de conseguir este objetivo, se consideré una muestra compuesta por ochenta
directivos de tres distintas universidades de Abancay, en la que se aplicaron los instrumentos de
investigacion, arrojando como un resultado directamente proporcional entre el uso adecuado de
los estilos de liderazgo y el comportamiento organizacional, enfatizando la necesidad de
fortalecer el trabajo en equipo dentro de la empresa, en el que todos los colaboradores se sientan
involucrados, fomentando la integracion del personal que trabaja por el bienestar colectivo y el
desarrollo individual (Paredes Valverde, 2019, pp. 13-14).

10
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2.2 BASES TEORICAS
2.2.1 Lider

De acuerdo con Gloria Sierra (2019), citando a Rojas y Gaspar, un lider es una persona
competente en el arte de dirigir a un grupo de personas hacia la construccién de un futuro
deseable para ellos. En este sentido, el lider debe recordar permanentemente que, como persona,
debe presentar ciertas particularidades para no perder su esencia; ademas de ciertos atributos
como la empatia, la pasion, el &nimo, la emocidn, la satisfaccion, la seguridad, la identidad, la

afinidad, la perfeccion y, por supuesto, también la imperfeccion (p. 22).

Mientras tanto, Delgado (2018) aporta con otra conceptualizacion de lider, cita a Senge y
menciona que un lider es una persona que participa activamente en una organizacion, se encarga
de modelar su futuro, es una persona capaz de inspirar a las personas que se encuentran a su
alrededor, enfrentar desafios y probar nuevas alternativas, “simplemente significa andar para
adelante. Es todo lo que significa. Y todos los seres humanos tienen capacidad para adelantar.
Eso implica una estructura que valorice a todas las personas en la empresa. Es tan sencillo como
eso” (pp. 77-78).

Segun Bonifaz (2019), los lideres constituyen un ejemplo a seguir para los colaboradores de
una organizacién, ejercen responsablemente su profesion, y son capaces de dirigir a sus
subordinados por competencias y evaluar el nivel de rendimiento laboral de manera eficiente.
Tienen el talento para administrar su tiempo para cumplir con sus actividades personales y

profesionales. Cuentan con madurez afectiva, justicia y equilibrio emocional (p. 4).
2.2.2 Liderazgo

De acuerdo con Sierra (2019), citando a Yarce, el liderazgo es la capacidad de dirigir, influir,
organizar, motivar y llevar a la accion a un grupo de personas, con el fin de conseguir sus
objetivos personales o colectivos en un marco de valores positivos para el libre logro de sus fines
y objetivos, a las personas, grupos y sociedades, en un marco de valores; darle otra mirada a las
actitudes y comportamientos que tienen cada uno de los integrantes interesados en la

educacion de los nifios, nifias y adolescentes (p. 21)

Galarza et al., (2020), definen al liderazgo, como un proceso en el que el lider ejerce una

influencia sobre sus seguidores, el liderazgo se encuentra orientado a la consecucion de objetivos

11
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especificos que se alinean a determinados valores, principios, necesidades, creencias y

motivaciones. (p. 4)

Fundamentando lo expuesto por Lippitt y White, citado por Paredes (2019), el liderazgo es la
capacidad que tiene uno de los miembros de una organizacién para lograr que un equipo de
personas ejerza sus labores de manera organizada y eficiente, en aras de cumplir los objetivos
que han sido trazados desde la planificacidn estratégica y que los ha mantenido reunidos por un
tiempo determinado (p. 26)

2.2.3 Estilos de liderazgo

Para Lloria, citado por Paredes (2019), “el ejercicio del liderazgo se da desde el accionar
humano que define el perfil con el que actla el directivo, por tanto, los estilos de liderazgo son
situacionales y no es correcto verlos bajo el prisma de buenos o malos, pues un mismo lider

podra optar por uno o por otro segin lo amerite la ocasion” (p. 27).

Avolio y Bass desarrollaron el “Modelo de Rango Total de Liderazgo™ en el afio 1994, que
cuenta con cuatro dimensiones: liderazgo directivo, liderazgo transformacional, liderazgo

transaccional y liderazgo Laisse-Faire. (Delgado Torres & Delgado Torres, 2018, p. 79)
2.2.3.1 Liderazgo directivo

El liderazgo directivo responde a un método de direccion, en el que el lider cuenta con una
manera particular de dirigir una organizacion, consultando permanentemente por las
consideraciones de sus colaboradores y, en el momento de dirigir, proporciona instrucciones
detalladas acerca de la manera en la que debe cumplirse una tarea especifica. Es un estilo
aplicable cuando las circunstancias impiden una extensa presentacion de detalles, debido al clima
de confianza generado, en el que los subordinados tienen claro el mecanismo correcto para

ejercer su funcion en la empresa (Simbron-Espejo & Sanabria-Boudri, 2020, p. 63).
2.2.3.2 Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformacional es un mecanismo que conduce a los individuos a una
transformacion y evolucion progresiva destinada a desempefiarse por encima de las expectativas
propias y de sus directivos. Es un estilo que obtiene resultados mediante la aplicacion de tres
métodos: la concientizacion de sus subordinados con respecto a la importancia de cada tarea,
generando en el colaborador un sentimiento de pertenencia con la organizacion para que

12
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sobreponga los intereses colectivos sobre los individuales y logrando que los miembros de la

organizacién incrementen sus necesidades de nivel superior (Alcazar Cruz, 2020, p. 94)
2.2.3.3. Liderazgo Transaccional

El liderazgo transaccional se resume basicamente en el reforzamiento contingente, en este
estilo de liderazgo, los roles y responsabilidades que asumen los lideres y seguidores estan
interconectados y encaminados a la consecucion de objetivos comunes y metas designadas y se
establece un acuerdo en el que el subordinado acepta realizar sus tareas a cambio de una
recompensa material o intangible o, por el contrario, evitar una sancién que se establece en el

contrato o acuerdo.

En el liderazgo transaccional se utiliza dos formas de reforzamiento para motivar al

empleado:

e Reforzamiento contingente positivo (recompensas contingentes): El lider recompensa al
subordinado de acuerdo al cumplimiento de metas y objetivos acordados.

e Reforzamiento contingente aversivo (castigo contingente): El lider sanciona al
subordinado ante la disminucion o ausencia del cumplimiento en el desempefio acordado
(Moreno Roca, 2018, pp. 12-13).

2.2.3.4. Liderazgo Laissez-Faire

El liderazgo Laissez-Faire o LLF, se caracteriza por ser un estilo libre, es decir, no existe un
liderazgo en si, ya que cuenta el lider evita constantemente la toma de decisiones y la supervision
de su equipo de trabajo, ademas tiende a entregar el poder, aunque sin perder el control, con la

finalidad de liberarse de cualquier responsabilidad o consecuencias de su falta de accion.

Ademas, se caracteriza por la falta de definicion de los objetivos estratégicos e ineficacia en la
resolucion de conflictos, ausencia de direccion y apoyo a sus subordinados, derivando en una
serie de conflictos internos y una disminucion en la eficiencia global de la organizacion (L6pez-
Vilchez et al., 2018, pp. 13-14).

2.2.4 Los estilos de liderazgo y su efecto en la satisfaccion laboral

Los estilos de liderazgo que se emplean en una organizacion perteneciente a cualquier sector,

resultan sumamente influyentes en los niveles de desempefio laboral, siendo el elemento
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transversal en la creacion de un clima laboral libre de presion y con apertura suficiente para la

resolucion de conflictos, fomentando un vinculo entre los directivos y subordinados (Guerrero
Bejarano et al., 2018, p. 144).

La calidad de atencidn que se proporciona en una organizacion, se encuentra directamente
influenciada por un liderazgo efectivo aplicado por el jefe inmediato, debido a que el lider tiene
la capacidad de inspirar y alentar a un equipo a adaptarse a los cambios estratégicos
implementados para contribuir al mejoramiento y crecimiento empresarial. Estas acciones
contribuyen a fomentar el compromiso de los subordinados y potenciar las competencias
relacionadas con la calidad de los servicios que brinda la organizacion, ademas de incrementar

sustancialmente el rendimiento de los colaboradores (Almeida De Moura et al., 2020, p. 2).

Se ha determinado la existencia de una correlacion positiva entre las variables de liderazgo,
satisfaccion laboral y compromiso organizacional, ya que su integracion impacta favorablemente
en el crecimiento financiero de una organizacion. Por lo tanto, el estilo de liderazgo aplicado por
los jefes y gerentes en las empresas podria afectar el nivel de satisfaccion laboral y el
comportamiento organizacional del personal en las actividades que se ejecutan dentro de las

instituciones o empresas (Guerrero Bejarano, 2018, p. 138)
2.2.5 Organizacion

La organizacion, abordada desde la perspectiva empresarial, s una institucion dedicada a la
persecucion de fines comerciales o econémicos por medio de la satisfaccion de necesidades

generadas por la ciudadania circundante. (Tello Castrillon & Fabriany Pineda, 2018, p. 81).

Una organizacion se define como el conjunto de recursos y elementos configurado
principalmente por miembros de un equipo que interactdan entre si dentro de una estructura
planificada estratégicamente con el fin de alcanzar determinados objetivos por medio de la
correlacion de distintos recursos fisicos, econdmicos, de informacion y humanos (Vilora, 2019,
p. 88).

La organizacion puede conceptualizarse como un espacio compartido que cuenta con puntos
de referencia y una linea base claros, ademas de normativas, autoridades y comportamientos
estructurados, en el que se integran diversos individuos con intereses particulares dispuestos a

compartir experiencias, competencias y conocimientos. Consecuentemente, tanto los miembros
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de la organizacién cuanto la entidad por si misma se encuentran en un constante intercambio en

el que se modifican los comportamientos internos en relacion al entorno y, a su vez, el entorno se

transforma por las actuaciones individuales (Villanueva Flores, 2018, p. 184)
2.2.6 Comportamiento organizacional

De acuerdo con Bravo et al., (2018), el comportamiento organizacional es el analisis de las
conductas y el rendimiento de las personas que conforman una entidad empresarial. El
comportamiento organizacional o CO utiliza la informacion obtenida acerca de cada miembro
del equipo de trabajo, de cada area de la organizacion y el impacto que tiene la estructura
jerarquica sobre las actuaciones regulares del personal en relacion a la consecucion de los

objetivos estratégicos de la organizacion (Consuelo Bravo et al., 2018, p. 94).

Totonelli (2018), afirma que el comportamiento organizacional se define como el mecanismo
que predetermina el proceso que el colaborador debe cumplir para la ejecucion de una
asignacion, correlacionado con los elementos necesarios para el desarrollo individual del
personal: adoctrinamiento, desarrollo de competencias, especializacion, formacion, capacitacion.
Estos factores configuran el eje transversal del crecimiento de una organizacion (Totonelli, 2018,
p. 89)

El comportamiento organizacional responde a una serie de elementos que componen la
cultura empresarial, tales como el lenguaje comun utilizado, los rituales de integracion, los
valores, las suposiciones, creencias y sentimientos colectivos. Cuando estos elementos confluyen
y permanecen en el tiempo, se configura el comportamiento organizacional de una institucion
(Ferrer Davalos, 2018, p. 172)

2.2.6.1 Objetivos del comportamiento organizacional

La labor de los supervisores y directivos consiste en el control de sus subordinados durante el
desarrollo de sus actividades, aunque los lideres de manera directa no producen bienes o
servicios, son los responsables de potenciar la eficacia operativa y optimizar los recursos de
produccion, con el fin de que la organizacién provea dichos bienes o servicios. En este sentido,
su accionar refleja el comportamiento organizacional de la empresa, cuyos objetivos se

configuran bajo tres componentes:
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1. El componente técnico, destinado a la utilizacion dptima de los recursos con los que cuenta

la organizacién y la aplicacion eficiente de la tecnologia disponible para lograr las metas de

rendimiento y productividad establecidas durante la planificacion estratégica.

2. El componente conceptual, cuya funcionalidad se reduce al desarrollo de nuevos sistemas
operativos y estrategias organizacionales destinados al posicionamiento de la organizacion

dentro del mercado.

3. El componente humano, que se relaciona con la fuerza laboral y la satisfaccion de los

colaboradores de la organizacion (Barco et al., 2022, pp. 27-29)

Por otro lado, el comportamiento organizacional se encarga de conocer, analizar, mejorar,
corregir o controlar los procesos que se desarrollan para la consecucion de los objetivos, con la
participacion del personal, los directivos y los usuarios, de tal manera que se evalUe y visibilice
la influencia que tiene el desempefio laboral en la eficiencia, produccién y crecimiento (Rodas
Cando & Piedra Beltran, 2018, p. 24).

2.2.6.2 Comportamiento organizacional y desempeiio laboral

La satisfaccion laboral dentro de las organizaciones se establece como un elemento esencial
de la gestion administrativa, ya que ambos comparten el factor humano. En este sentido, los
mecanismos de liderazgo implementados en el comportamiento organizacional desempefian un
rol fundamental en el desempefio laboral que presentan los miembros de un equipo, vinculdndose

directamente con los objetivos de la empresa (Ormachea Tunqui, 2018, p. 14)

El desempefio laboral se constituye como un conjunto de procesos orientado al desarrollo
eficiente de las actividades productivas que caracterizan al giro de una organizacion, es un
elemento de alta sensibilidad para la planificacion estratégica de la empresa, ya que, dadas sus
caracteristicas verticales, es vulnerable a la influencia de distintos factores que se derivan de la
misma organizacion, tales como el comportamiento organizacional (Bautista Cuello et al., 2020,
p. 56)

En un entorno controlado enfocado en las competencias de los miembros del equipo, es
posible desarrollar estrategias de comportamiento organizacional encaminadas al incremento de
la satisfaccion laboral de todos los integrantes de una institucion, ya que un dptimo desempefio

laboral es directamente proporcional a la productividad y el rendimiento financiero de los
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emprendimientos emergentes y compafiias consolidadas en el sector de mercado al que

pertenece. Una gestion efectiva del talento humano de una organizacién garantiza el uso
adecuado de los recursos disponibles y reduce significativamente los niveles de pérdidas en los

ingresos netos de la misma (Ferrer Davalos, 2018, p. 170)
2.2.6.3 Principales variables del comportamiento organizacional

De acuerdo con el Modelo de Comportamiento Organizacional (MCO) disefiado por
Chiavenato, se identifican dos grandes grupos de variables que se relacionan con el
comportamiento organizacional de una institucion, y éstos son: variables dependientes e

independientes que, a su vez, se encuentran configuradas por distintos niveles de analisis.
Variables Independientes
En el &mbito del sistema organizacional:

- Disefio de la organizacion
- Cultura de la organizacion

- Procesos de trabajo
En el &mbito grupal:

- Equipos y empoderamiento
- Cultura de la organizacion

- Dinamica interna, intermedia y externa de los grupos
En el ambito individual:

- Diferencias individuales
- Percepciones y atribuciones

- Satisfaccion laboral
Variables Dependientes

- Productividad

- Ausentismo

- Rotacion

- Satisfaccion laboral

- Grado de compromiso (Carbajal & Rosso, 2019, pp. 11-14)
17
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2.2.6.4 Valores del comportamiento organizacional

Los valores que caracterizan el comportamiento organizacional eficiente, se encuentran
directamente relacionados con los valores enunciados en el Modelo de Rokeach, implementado
en la comunidad empresarial internacional en el afio 1973, de donde se destacan dos clases de

valores: los terminales y los instrumentales (Guerrero Bejarano et al., 2021, p. 249)

Los valores instrumentales son aquellos que el individuo busca alcanzar y reflejar a lo largo
de su vida, se implementan mediante la conducta diaria y se involucran directamente con la
misién de una organizacion, mientras que los valores terminales son el resultado de la aplicacion
de los instrumentales y se relacionan con la vision de la empresa (Ramirez et al., 2018, pp. 37—
38). A continuacidn, se presenta la escala de valores terminales y los valores instrumentales que

permiten su consecucion:

Tabla 1: Valores terminales e instrumentales del Modelo de Rokeach

Valores Terminales Valores Instrumentales
Prosperidad (calidad de vida) | Ambicion
Bienestar Social Amplitud
Confort Capacidad
Logro Competencia
Paz Eficacia
Belleza Despreocupacion
Igualdad Limpieza
Seguridad Firmeza
Libertad Perdon
Felicidad Colaboracion
Armonia Honestidad
Amor Imaginacion
Placer Independencia
Salvacién Intelectualidad
Respeto Logica
Reconocimiento Obediencia
Amistad Amabilidad
Sabiduria Responsabilidad
Bondad Confianza y autocontrol

Fuente: El papel de los valores en el desarrollo de la identidad corporativa (Ramirez et al., 2018)
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2.2.7 Cultura organizacional

Cuesta, citado por Llanos y Bell (2018), conceptualiza a la cultura organizacional como un
conglomerado de normas, valores, pautas y creencias colectivas que caracterizan la conducta de
los miembros de una organizacion y determina las acciones y actitudes ante diversas
circunstancias que requieren la toma inmediata de decisiones dentro del entorno organizacional
(2018, p. 7)

Por otro lado, Martinez (2020), citando a Alles, considera que la cultura organizacional es el
conjunto de normas, convicciones y supuestos que comparten los integrantes de un grupo
empresarial estructurado, y tiene dos origenes, ya que puede ser establecida por los directivos o
fundadores de la empresa o ser de caracter consuetudinario. Las organizaciones se desarrollan en
un entorno determinado, configurado por un sistema de valores, leyes y costumbres que

determinan su comportamiento social y empresarial (Martinez Ramirez, 2020, p. 141).

La cultura organizacional puede ser entendida como un patrén de conductas aprendidas y
socializadas encaminadas a la resolucion de conflictos y procesos de adaptacion ante los agentes
externos e integracion interna. Corresponde a los valores, ideologias, creencias, filosofia
empresarial, expectativas, normas, actitudes y procesos que determinan el comportamiento de los

colaboradores de una organizacion (Pedraja Rejas et al., 2020, p. 6)
2.2.8 Motivacion

Conforme a lo expuesto por Carolina Huichi (2019), la motivacion es un proceso psicoldgico
conformado por impulsos generados en la mentalidad de una persona que utilizan la
estimulacion, la necesidad, la direccion y la persistencia de diversas acciones que condicionan su

comportamiento hacia la consecucion de una meta determinada (p. 8).

De acuerdo con Rodriguez et al., (2020), la motivacion es la conjuncion de todos los
elementos que originan comportamientos de caracter cultural, psicolégico, social y bioldgico, por
lo que resulta una caracteristica puramente individual, ya que las necesidades intrinsecas varian
de persona a persona y producen diversos patrones de comportamiento en cada individuo (2020,
p. 56).

La motivacion se define como la relacion entre la energia y el esfuerzo invertidos en la

satisfaccion de una necesidad, deseo u objetivo, por lo que el nivel de sacrificio que demanda la
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consecucion de un objetivo se deriva del tiempo y la intensidad con la que se manifiestan las
necesidades de cada individuo (Rubio Avila et al., 2020, p. 18).
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2.2.9 Estructura Organizacional

La estructura organizacional de la institucién se encuentra conformada de la siguiente manera:

[ Junta de Accionistas ] P [ Convenios Estratégicos ]
[ Auditorias Externas ] ‘
|*[ Asesorias Financieras ]
[ Gerente General J
[ Director Médico J [ Administrador General ]
[ Area Operativa ] [ Area Administrativa ] [ Area Contable ] [ Area Sistemas ][ Area Trabajo Social ]
3 _ , . <
[ Recepcidn J Asistencia Controlde Seguim iento
l " Contable Sistema de pacientes
Y, - = - L]
- - , ¥ Meédico y privados,
- [ Area Medica ] [ Area Hospitalaria ] Asistencia -~ — “~ seguros
Administrativa Asistencia J’ particulares,
s 2 - ~ Talento s o ™ MSP.
- I Jefe de Hemodinamia ] i B Humano Seguimiento,
[ Jefe de Enfermeria ] -~ o L ) control,
[ Jefe de Quirsfano ] Control de Il revision,
== Operaciones deteccidén y
e " -
- Control correccidén
Jefe de E mergencia -
= [ ] - e - Contable de :E ':T_Ietnc!as
- - e Historias
- [ Jefe de Hospitalizacidn ] Seguimientoy Inventario Clinicas
Control de — — 7 .
Bit3 Virtuales
% I Jefe de UCI -Neonatos ] o Itacoras ) L )
‘ [ Jefe de UCI - Pediatrico ] “
[ Guardiania ]
- [ Jefe de UCI - Adultos ] 3
[ Bodeaa General ]
g

Prestadores de
Servicios Externos

llustracion 1: Estructura organizacional del Instituto de Ciencias Criticas Manabi. Fuente: ICCMANABI
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3. DISENO METODOLOGICO

3.1 Tipo de investigacion

3.1.1 Investigacion Exploratoria

De acuerdo con Teodoro Esteban (2018), la investigacion exploratoria consiste en la basqueda
de informacion destinada a la formulacién de problemas y/o hipotesis, para construir un estudio
profundo de caracter explicativo. Este tipo de investigacion sirve para aplicar distintas técnicas

de documentacion, como la bibliogréafica, hemerogréfica y cientifica.

Esta clase de investigacion tiene la facultad de abordar igualmente el método cualitativo y
cuantitativo, debido a que, en el alcance exploratorio, la investigacion se aplica en fendmenos
cuya informacion es escasa o0 nula, generando un interés cientifico para examinar sus
caracteristicas. En este sentido, la investigacion inicia con la explotacion de dicho fenémeno,
obteniendo un primer acercamiento en la comprension de sus elementos caracteristicos (Ramos
Galarza, 2020, p. 3).

Cuando se emplea el método cuantitativo, se producen diversos procesos analiticos aplicados
en datos basicos que permiten identificar la frecuencia con la que ocurre el fendmeno investigado
y los factores que determinan su naturaleza. Por otro lado, cuando se aborda la investigacion
desde el método cualitativo, se utilizan estudios doctrinarios y/o lingtisticos, en donde es posible
reconocer las construcciones subjetivas de diversos autores, que se germinan mediante la

interaccion entre las personas y el fendmeno objeto de investigacion.
3.1.2 Investigacion Descriptiva

Mendoza y Ramirez (2020), mencionan que la investigacion descriptiva trabaja directamente
sobre la caracterizacion de las realidades que presenta un hecho o fenémeno, con el fin de
establecer su estructura 0 comportamiento, mediante instrumentos exploratorios, de desarrollo,
causales, predictivos, de correlacion, de conjuntos y causales, encuestas y estudio de casos
(2020, p. 42)

El nivel descriptivo de la investigacidn es de caracter retrospectivo, lo que significa que la
informacion recolectada suele derivarse de tiempos pasados y se utiliza para enriquecer los

conocimientos obtenidos mediante una investigacion exploratoria. Todos los estudios
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descriptivos se caracterizan por ser transversales, observacionales y sin intervencion, ya que se

construyen en una sola ocasion, sin factores repetidos, y donde el investigador observa el hecho,
proceso o fendmeno y lo describe en su campo de accion, sin intervenir en su comportamiento
(Ochoa Pachas & Yunkor Romero, 2020, p. 6)

3.2 Disefio de la investigacion

Se realiz6 un analisis descriptivo de la informacidn obtenida por el personal que integra el
organigrama del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, empleando diversos
instrumentos de recoleccion de informacion como la encuesta y la entrevista. Para esto, se
empled la investigacion exploratoria, descriptiva y de campo, siendo estas de gran importancia,
debido a que contribuyen a determinar los indicadores que influyen en las variables de
indagacidn, visibilizando la situacion actual de la organizacién investigada con el fin de facilitar
el establecimiento de estrategias conducentes a la solucion efectiva para las problematicas

resultantes.

Referente al enfoque de investigacion, cumple con las condiciones metodoldgicas de una
investigacion de tipo cualitativa y cuantitativa; ya que mediante el enfoque cualitativo se
estudiaran las acciones de los sujetos involucrados en el estudio, de manera que sera posible
recabar informacion referente a la descripcion de las cualidades de cada area estratégica de la
organizacion. Mientras que, gracias al enfoque cuantitativo, se podran obtener indicadores
estadisticos de calidad, registros de productividad entre otros, a fin de conocer el estado en el que

se encuentra la empresa con respecto a los mismos.
3.3 Poblacion y muestra

Durante el desarrollo de este trabajo, se aborda la aplicacién de instrumentos de investigacion
desde la perspectiva de Cabrejos y Robles (2020) quienes sefialan que la poblacién es la totalidad
de un fenémeno de estudio, incluye la totalidad de unidades de analisis que integran dicho
fendmeno y que debe cuantificarse para un determinado estudio integrando un conjunto N de
entidades que participan de una determinada caracteristica, y se le denomina la poblacion por

constituir la totalidad del fendmeno adscrito a una investigacion.

Mientras que, en relacion a las técnicas de recoleccion, se establece que la muestra es el

conjunto de individuos en lo que se tomara en cuenta y ademas son quienes verdaderamente se
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estudiaran, es un subconjunto de la poblacion. Para Ojeda (2020), la muestra es “una

categorizacion de la poblacion, que tienen caracteristicas particulares, ademas es considerada

COMO una porcidn representativa de la poblacion” (p. 3).
3.3.1 Muestreo estratificado

Para el presente estudio se consideré como poblacion al conjunto total de individuos que
labora en el “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, que se configura por 99
personas y se utiliz un proceso estratificado de muestreo, obteniendo un total de 34
colaboradores, ya que aportara la informacion necesaria de algunas subpoblaciones que varian
bastante en tamario y propiedades entre si, pero que resultan homogéneas dentro de si. Ademas,
permitira reflejar las consideraciones generales acerca de los estilos de liderazgo empleados en la

organizacion (Azuero Azuero, 2019, p. 17)

Formulacion

Formula

- e2lm—-1)+1
Donde:
N = Tamafio de la muestra

m = Poblacién objetivo
e = Margen de error

N 99
©(0,14)2(99-1) +1

B 99
~(0,0196)(98) + 1

N
N = 99
11,9208 + 1

N = 99
"~ 2,9208

N = 33,89
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Ademas, la muestra responde a un criterio de seleccion razonado e intencional, en el que los

sujetos de investigacion proporcionan su perspectiva del contexto y el entorno en el que se
encuentran, y el nimero de sujetos participantes se encuentra en congruencia con los parametros
de la investigacion y las técnicas de recoleccion. En este sentido, seran aplicados los
instrumentos de recoleccion de informacion de manera individual a treinta y cuatro

colaboradores del instituto.

3.4 Técnicas de recoleccion de informacion

3.4.1 Encuesta

La encuesta es considerada por Hernandez et al., (2018) como una técnica de aplicacion
empirica que utiliza un instrumento o formulario impreso o digital, destinado a obtener
respuestas sobre el problema en estudio, y que los sujetos que aportan la informacién, llenan por
si mismos. Si bien las encuestas varian ampliamente en cuanto a las formas en que se realizan y
se utilizan, hay varios componentes que estan presentes en la mayoria de ellas. Los especialistas
en investigacion, como expertos en metodologia, psicélogos y estadistas, han estudiado muchas

de estas caracteristicas comunes en profundidad.

Para el desarrollo de esta investigacion, se aplicaron las encuestas relacionadas a los estilos de
liderazgo y el comportamiento organizacional como variables centrales del estudio a los
colaboradores del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A” del canton

Portoviejo.
3.4.2 Entrevista

De acuerdo con Osorio y Castro (2021), la entrevista es un recurso investigacién ampliamente
utilizado con el fin de obtener informacion subjetiva acerca de un fendmeno determinado. Se
define como una conversacion con un propdésito mas elevado que la simple conversacion o
también como la comunicacidn interpersonal entre el investigador y el sujeto de estudio,
producida con el fin de obtener respuestas verbales a las interrogantes sobre el problema

propuesto en la investigacion (p. 68).

Se llevo a cabo una entrevista con la gerente del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi
ICCMANABI S.A”, del cantdn Portoviejo”, con el fin de evaluar el impacto que ha tenido su
estilo de liderazgo en el comportamiento organizacional del instituto.
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3.5 Métodos de investigacion

3.5.1 Método deductivo

A partir del conocimiento general de una realidad realiza la distincién, conocimiento y
clasificacion de los distintos elementos esenciales que forman parte de ella 'y de las
interrelaciones que sostienen entre si. Se fundamenta en la premisa de que a partir del todo
absoluto se puede conocer y explicar las caracteristicas de cada una de sus partes y de las
relaciones entre ellas (Guaman Chacha et al., 2021, p. 165).

El método deductivo permite aplicar posteriormente el método comparativo, permitiendo
establecer las principales relaciones de causalidad que existen entre las variables o factores de la
realidad estudiada. Es un método fundamental para toda investigacion cientifica o académica y
es necesario para realizar operaciones tedricas como son la conceptualizacion y la clasificacion
(Osorio Gonzélez & Castro Ricalde, 2021, p. 69).

3.6 Andlisis de los datos

El analisis de datos se efectuard mediante un proceso estadistico descriptivo, en el que se
utilizara una combinacion de softwares de analisis de datos, como SPSS, T de Student y Excel
2018; donde toda la informacion obtenida en la empresa seré tabulada, ilustrada, diagramada y

analizada.
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4. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

4.1 Transcripcion natural de la entrevista realizada a la gerente del “Instituto de Ciencias
Criticas Manabi ICCMANABI S.A”

1. ¢Considera usted que la aplicacion de un estilo de liderazgo es importante para el

desarrollo de las actividades de su organizacion? ¢Por que?

Para empezar, es necesario definir el estilo de liderazgo, ya que, si hablamos de un liderazgo
autocratico, no nos sirve para alcanzar las metas del instituto. Ahora bien, si se habla de un estilo
que involucre a todos los que trabajamos aqui, por supuesto que es fundamental, ya que el
liderazgo nos permite tener control sobre todas las actividades que se desarrollan aqui, ademas
podemos conocer acerca de cualquier problema o inconveniente que se presente con cualquier

trabajador de la empresa, para proporcionar una solucién viable e inmediata.

2. ¢Se encuentra usted de acuerdo con la aplicacion de un liderazgo participativo en su

organizacion? ¢Por qué?

Estoy totalmente a favor del liderazgo participativo, ya que las opiniones de nuestros
colaboradores son sumamente importantes, de hecho, son imprescindibles para toda la directiva a
la hora de implementar cualquier estrategia o campafia, porque los miembros de esta institucion
conocen mas que nadie cuales son las necesidades o dificultades que se presentan cuando hacen
su trabajo. Ademas, a todos nos gusta sentirnos parte de algo y al participar activamente en la
toma de decisiones, las personas sienten que estan invirtiendo algo mas que su trabajo en esta

empresa y por eso se sienten mas comprometidos con el instituto y todo el mundo gana.

3. ¢Ladirectiva de la organizacién consulta con sus colaboradores su apreciacion

sobre ciertas decisiones empresariales? Por favor, ejemplifique su respuesta.

Principalmente se consulta la toma de decisiones que afectan el desarrollo de actividades
especificas. Por ejemplo, si el dia de mafiana decidimos cambiar la modalidad de turno rotativo
de camilleros, vamos a consultar con el area de Talento Humano y por supuesto, con los
camilleros que trabajan con nosotros, pero no vamos a consultar con el area contable, porque no
afecta el desarrollo de sus actividades. Y claro, cuando se pretende incorporar cambios que
alteren integralmente la institucion, se convoca juntas con representantes de cada area del
instituto para considerar la opinién de todos.
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4. ¢Existe en su organizacion un sistema de incentivos o compensaciones por un buen

desempenio laboral?

Claro, para mantener motivados a todos nuestros colaboradores, cada mes se premia a la
persona con el mejor rendimiento de cada area con una contribucidn pecuniaria, ademas, entre
los mejores de cada area, se vota por el mejor de todos y esta persona recibe un monto adicional.

De este modo, nuestros colaboradores tienen un motivo méas para desempefiarse mejor cada dia.
5. ¢Usted considera que el liderazgo influye en un entorno laboral 6ptimo? ¢Por qué?

Naturalmente, si el lider no es una persona que tenga las capacidades necesarias para dirigir
un equipo, este equipo va a fracasar, porque no tiene una direccion, no existe un camino trazado
para que las personas recorran. Ademas, me parece importante aclarar que no se trata solamente
de conocer como se hace un trabajo, también se trata de tener la capacidad de transmitir a un
grupo de personas lo que esperas de ellas, y como se tiene que hacer algo para que quede bien
hecho y ese, precisamente, es el punto critico del liderazgo, porque si la gente no te entiende, si
no empatiza contigo, no va a hacer lo que debe, o lo va a hacer mal, y eso también influye en el
estado de &nimo general de la empresa.

6. ¢Qué estrategias de motivacion se aplican en su organizacién para lograr los

resultados que se esperan?

Nosotros creemos firmemente que un trabajador contento es un trabajador productivo, al ser
una empresa relativamente pequefia, podemos darnos el lujo de interesarnos por la situacion
particular de cada uno de nuestros colaboradores, con el fin de que se sientan involucrados y
apreciados. Les brindamos seguridad juridica y estabilidad laboral, lo que, por supuesto, ayuda
muchisimo a que la gente se mantenga motivada, especialmente en esta época de tanta

incertidumbre econdmica.

Ademas, como mencioné anteriormente, se premia econdmicamente de forma mensual a los
trabajadores que hayan demostrado mas compromiso y mejor desempefio en el desarrollo de sus
actividades, también se incluye a quienes presentan una mejor iniciativa para acelerar los

procesos.
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7. ¢Ensu organizacion se aplica el principio de equidad con sus colaboradores?

Ejemplifique su respuesta

Si, en esta empresa no existen los favoritismos ni las minimizaciones. En cuanto a la
retribucion econdémica que perciben nuestros colaboradores, en principio, todos los integrantes
de un area ganan exactamente lo mismo, sin considerar sexo, edad o nacionalidad. Cada uno
gana lo que corresponde a su actividad, su formacidn, experiencia, etc. Es por esto que
disefiamos perfiles para cada area, asi contratamos a las personas que cumplan con los requisitos

gue necesitamos.

Ahora bien, si el desempefio de una persona es superior al de los demas y por eso es
nombrado como el mejor del mes, claro que tendrd mas ingresos que sus compafieros de area,
pero no estamos dispuestos a premiar o sancionar a alguien que no se lo merece solamente por

una subjetividad de la directiva o un jefe inmediato.

8. ¢Cree usted que las estrategias de comunicacion que aplica en su organizacién son

eficientes o adecuadas? ¢Por qué?

Cada dia se aprende algo nuevo, la tecnologia avanza muchisimo y ahora es cada vez mas
facil comunicarnos. Nosotros manejamos algunos canales de comunicacion con nuestros
colaboradores, para acelerar ciertos procesos. Pero no solamente son importantes los canales sino
las formas de comunicarse, el instituto se caracteriza por tener una comunicacion fluida entre
todo su personal y hacia el usuario, y al final, eso se refleja en la calidad de servicio que brinda

esta empresa.
9. ¢Ladirectiva de la organizacién fomenta entre sus colaboradores el trabajo en
equipo?

De hecho, el trabajo en equipo es un pilar fundamental para nuestra empresa, ya que los
procesos que aqui se realizan, no pueden ser finalizados de manera individual, por esto, siempre
estamos fomentando el comparierismo y la colaboracidn, incluso para aligerar la carga de trabajo

y facilitar el servicio.
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10. ¢Considera usted que la identificacion e implementacion de un estilo adecuado de

liderazgo tendria un impacto positivo en el comportamiento organizacional de sus

colaboradores?

Desde luego, mientras mas informacion y herramientas tengamos a nuestro alcance, mejor
podremos dirigir el instituto. Si contamos con bases sélidas para implementar ciertas
estrategias, 1o mas seguro es que lo hagamos, al momento queremos mejorar la calidad de
nuestro servicio y estamos conscientes que para lograr eso, primero debemos mejorar con

nuestros clientes internos que son nuestros colaboradores.
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4.2 Resultados de la encuesta aplicada al personal del “Instituto de Ciencias Criticas
Manabi ICCMANABI S.A” del canton Portoviejo

Este instrumento se ha disefiado con el objetivo de analizar las variables de esta investigacion
(estilos de liderazgo y comportamiento organizacional), mediante la escala valorativa de Likert,

en la que se presentan los siguientes parametros:

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

aogrwndPE

4.2.1 Resultados de la variable “Estilos de liderazgo”

Los resultados que arrojd la aplicacion de la encuesta al personal del “Instituto de Ciencias
Criticas Manabi ICCMANABI S.A” del cantén Portoviejo, con respecto al estilo de liderazgo, se

presentan a continuacion.

Pregunta 1: ¢En qué medida esté satisfecho con el estilo de liderazgo que se practica en la

organizacion?

Se evaluaron los niveles de satisfaccion que presenta el personal con respecto al estilo de
liderazgo que se practica dentro del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”,
obteniendo los siguientes resultados (Ver Tabla 2)

Tabla 2: Estilos de Liderazgo. Pregunta 1

Opcién Frecuencia Porcentaje
Siempre 9 26,47
Casi Siempre 5 14,71
A veces 16 47,06
Casi Nunca 2 5,88
Nunca 2 5,88
Total 34 100,0

Elaborado por: Pincay Briones, Jean Pierre
Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

31



CENCIAS Az

Q Z ‘—) ")»,%
x,%}

Larca eLov S

am

UNIVERSIDAD LAICA .
ELOY ALFARO DE MANABI

€)

Interpretacion

El 47,06% de la poblacion investigada presenta un nivel intermedio de satisfaccion con
respecto al estilo de liderazgo que se aplica en la organizacion, los indices inferiores representan
el 11,76% de la totalidad de la muestra, mientras que el 41,18% restante se encuentra
configurado por miembros del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A” que
presentan elevados indices de satisfaccion con el estilo de liderazgo que se lleva a cabo en la
institucion (Ver llustracion 2).

¢&En qué medida esté satisfecho con el estilo de liderazgo que se practica

en la organizacidn?

Nunca

CasiNunca  0.88%
0.88%

Siempre
2B.47%

A veces
47.06%

lustracion 2: Estilos de liderazgo. Pregunta 1. Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas
Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Anélisis

El hecho de que casi la mitad de la poblacion investigada presente un nivel intermedio de
satisfaccion con respecto al estilo de liderazgo que se aplica en el “Instituto de Ciencias Criticas
Manabi ICCMANABI S.A”, denota una manifiesta falta de conocimiento o interés por parte del
personal hacia las actividades de liderazgo que se desarrollan dentro de la organizacién. En este
sentido, se torna necesaria la socializacion de la planificacion estratégica y el establecimiento de
objetivos directrices, con la finalidad de que esa informacién sea integrada para mejorar el

entorno laboral y el desempefio de los colaboradores.
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Pregunta 2: ¢Estaria de acuerdo con la implementacion de un liderazgo participativo? Es

decir, que su lider le informe y le consulte sus ideas y opiniones sobre algunas decisiones

empresariales.

Se analiz6 la apertura que tienen los colaboradores con respecto a la implementacién de un
estilo de liderazgo participativo dentro de la organizacion y la opinidn que tienen acerca de ser
incluidos en los procesos de toma de decisiones en el “Instituto de Ciencias Criticas Manabi

ICCMANABI S.A”, obteniendo los siguientes resultados (Ver Tabla 3).

Tabla 3: Estilos de Liderazgo. Pregunta 2

Opcion Frecuencia Porcentaje
Siempre 15 44,12
Casi Siempre 16 47,06
A veces 2 5,88
Casi Nunca 1 2,94
Nunca 0 0,00
Total 34 100,0

Elaborado por: Pincay Briones, Jean Pierre
Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Interpretacion

El 44,12% de la muestra sujeta a investigacion se encuentra totalmente de acuerdo con la
implementacion de un mecanismo participativo de liderazgo en el “Instituto de Ciencias Criticas
Manabi ICCMANABI S.A”, junto al 47,06% que se encuentran casi en total acuerdo con esta
medida. EI 5,88% de los colaboradores de la organizacion apoyan parcialmente dicha iniciativa y
el 2,94% restante se encuentra casi totalmente en desacuerdo con la implementacion del

liderazgo participativo en la empresa (Ver llustracion 3).
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4Estaria de acuerdo con la implementacidn de un liderazgo

participativa?
Casi Nunca Nunca
A veces 9 94% 0.00%

0.88%

Siempre
44.12%

lustracion 3: Estilos de liderazgo. Pregunta 2. Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas
Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Analisis
Ante la aplastante diferencia entre el personal que se encuentra de acuerdo con la posibilidad
de ser consultados para la toma de decisiones transversales, especialmente de aquellas que
afecten el regular desarrollo de las actividades que realizan dentro de la organizacion; se
determina que el personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A” siente

un alto grado de pertenencia con la organizacion y se aprecia un nivel de compenetracion entre
los miembros de la empresa para ser escuchados.

Pregunta 3: ¢(Cree que las ideas, opiniones y actitudes comunicativas de sus superiores
resultan insuficientes para lograr una buena comunicacién en la empresa?

Se estudiaron las consideraciones que tiene el personal del “Instituto de Ciencias Criticas
Manabi ICCMANABI S.A” acerca de las estrategias comunicativas de la directiva de la
organizacion, obteniendo los siguientes resultados (Ver Tabla 4).
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Tabla 4: Estilos de Liderazgo. Pregunta 3

Opciodn Frecuencia Porcentaje
Siempre 6 17,65
Casi Siempre 9 26,47
A veces 5 14,70
Casi Nunca 6 17,65
Nunca 8 23,53
Total 34 100,0

Elaborado por: Pincay Briones, Jean Pierre
Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Interpretacion

El 23,53% de los miembros de la nomina del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi
ICCMANABI S.A”, consideran que los mecanismos de comunicacion que aplica la directiva de
la organizacion son absolutamente insuficientes y obstruyen la fluidez en el intercambio de ideas
y experiencias, limitando el proceder de los lideres de equipos, ya que desconocen las
necesidades e inquietudes de sus subalternos. Mientras que el 17,64% de los participantes en la
investigacion consideran que son practicamente insuficientes las actitudes comunicativas de la
directiva. Por otro lado, el 20,59% vy el 26, 47% mencionan que las herramientas
comunicacionales son absoluta y casi absolutamente suficientes, respectivamente, para alcanzar
una buena comunicacion en la empresa y el 14,70% restante mantienen una posicién mas neutral

al respecto. (Ver llustracion 4).
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4Lree que las ideas, apiniones y actitudes comunicativas de sus
superigres resultan insuficientes para lograr una buena comunicacidn
en la empresa?

Siempre

17.65%

Nunca

Casi Nunca
17.65%

A veces

14.1%

lustracion 4: Estilos de liderazgo. Pregunta 3. Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas
Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Anélisis

La caracterizacion de este indicador resulta homogénea, con una division practicamente
ecuanime. Este fendmeno es el resultante de la subjetividad con la que se manejan habitualmente
las herramientas de comunicacion, especialmente cuando se trata de entornos rigidos y
estructurados como son los ambientes laborales. Sin embargo, también refleja una limitada

capacidad de liderazgo transformacional, ya que no existe una compenetracién entre los

miembros del equipo para lograr una mejoria en el sistema comunicacional de la organizacion.

Pregunta 4: ¢ Las actividades favorables y creativas son estimuladas a través de recompensas?

Se evaluo el sistema de recompensas por desempefio con el que cuenta el “Instituto de Ciencias
Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, obteniendo los siguientes resultados (Ver Tabla 5).

36



am

UNIVERSIDAD LAICA .
ELOY ALFARO DE MANABI

Tabla 5: Estilos de Liderazgo. Pregunta 4

Opcién Frecuencia Porcentaje
Siempre 30 88,23
Casi Siempre 3 8,82
A veces 1 5,88
Casi Nunca 0 0,00
Nunca 0 0,00
Total 34 100,0

Elaborado por: Pincay Briones, Jean Pierre
Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Interpretacion

El 88,23% del personal que labora en el “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI
S.A”, manifiestan que en dicha organizacion existe un sistema de compensacion en el que se
motiva a los colaboradores a superar las expectativas que la empresa tiene con respecto a su
desempefio. Por otro lado, el 8,82% de los participantes en la investigacién consideran que las
recompensas o incentivos no se efectivizan todo el tiempo, mientras que el 5,88% restante

mantienen una posicién mas neutral al respecto (Ver llustracion 5).

éLas actividades favorables y creativas son estimuladas a través de
recompensas?

Aveces  LCasiNunca
2.94% 0.00%

N

Nunca

Siempre

88.24%

lustracion 5: Estilos de liderazgo. Pregunta 4. Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas
Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.
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Andlisis

Los resultados de este indicador corroboran las palabras de la gerente del “Instituto de
Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, recogidas en la entrevista llevada a cabo con el fin
de consideren que las habilidades comunicativas de la directiva de la institucion son insuficientes
para lograr una buena comunicacion en la empresa. Ante esta situacion, se infiere la necesidad de
implementar estrategias comunicacionales que faciliten la gestion de los recursos humanos y

fomenten un ambiente laboral armonico y productivo.

Pregunta 5: ¢ Las tareas asignadas son monitoreadas muy de cerca para asegurarse que seran
completadas a tiempo?

Se efectud un andlisis critico acerca de los procesos de control interno que deben llevarse a
cabo con cierta periodicidad en el “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”
para garantizar su cumplimiento de forma puntual y eficiente, obteniendo los siguientes
resultados (Ver Tabla 6).

Tabla 6: Estilos de Liderazgo. Pregunta 5

Opcién Frecuencia Porcentaje
Siempre 8 23,53
Casi Siempre 11 32,35
A veces 9 26,47
Casi Nunca 6 17,65
Nunca 0 0,00
Total 34 100,0

Elaborado por: Pincay Briones, Jean Pierre
Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Interpretacion

El 23,53% de la muestra establecida para el presente estudio afirman que las tareas que han
sido asignadas por su inmediato superior son monitoreadas permanentemente, mientras que el

32,35% considera que el monitoreo no se ejecuta de manera permanente, sino regularmente. El
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20,59% menciona que el monitoreo es casi nulo, mientras que el 26,47% restante afirma la

existencia de un monitoreo mas organico y espaciado. (Ver llustracion 6).

¢4Las tareas asignadas son monitoreadas muy de cerca para asegurarse
que serdn completadas a tiempo?

Casi Nunca Nunca
17.65% 0.00% Siempre
23.593%

A veces
2B6.47%

llustracion 6: Estilos de liderazgo. Pregunta 5. Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas
Manabi ICCMANABI S.4”, 2022.

Anélisis

Los resultados de este indicador corroboran las palabras de la gerente del “Instituto de
Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, recogidas en la entrevista llevada a cabo con el fin
de consideren que las habilidades comunicativas de la directiva de la institucidn son insuficientes
para lograr una buena comunicacion en la empresa. Ante esta situacion, se infiere la necesidad de

implementar estrategias comunicacionales que faciliten la gestion de los recursos humanos y

fomenten un ambiente laboral arménico y productivo.

Pregunta 6: ¢Se promueve el espiritu de trabajo colaborativo entre comparieros?

Se estudio el ambiente laboral en el que se desarrollan las actividades de los colaboradores del
“Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A” y la interrelacion que existe entre
miembros de un equipo y entre equipos, obteniendo los siguientes resultados (Ver Tabla 7).
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Tabla 7: Estilos de Liderazgo. Pregunta 6

Opcién Frecuencia Porcentaje
Siempre 15 44,12
Casi Siempre 6 17,65
A veces 11 32,35
Casi Nunca 2 5,88
Nunca 0 0,00
Total 34 100,0

Elaborado por: Pincay Briones, Jean Pierre
Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Interpretacion

El 44,12% de los participantes en esta investigacion afirmaron que en el “Instituto de Ciencias
Criticas Manabi ICCMANABI S.A” se promueve permanentemente el espiritu colaborativo
entre los integrantes de la organizacién, ademas de un 20,59% que opinan que casi siempre se
aplican métodos de promocion para incentivar la colaboracion y el compafierismo. A pesar de
que tan solo el 5,88% opina que casi nunca se aplican estas practicas, el 32,35% restante opina
que esta promocidn se produce con cierta regularidad, mas no de forma permanente (Ver

lustracion 7).

4Se promueve el espiritu de trabajo colaborativo entre comparieras ?

Casi Nunca
5.88%

Nunca

0.00%

Siempre
44.12%
A veces
32.35%

lustracion 7: Estilos de liderazgo. Pregunta 6. Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas
Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.
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Andlisis

El ambiente laboral es un elemento sumamente importante a la hora de definir el actual y
futuro comportamiento organizacional de la empresa. En este sentido, se deduce que en el
“Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A” no existe una cultura organizacional
enfocada en el fortalecimiento de vinculos afectivos entre los miembros de la empresa. Por lo
tanto, para la consecucién de los objetivos estratégicos del instituto, es necesaria la potenciacion
de los valores corporativos para ser aplicados en el area de talento humano y desarrollo de

competencias sociales.

Pregunta 7: ¢Desarrolla su trabajo acorde a las costumbres y reglamentaciones existentes?

Se consulto acerca de la metodologia de trabajo que emplea el personal del “Instituto de
Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A” al momento de desempenar las tareas asignadas
por sus superiores, obteniendo los siguientes resultados (Ver Tabla 8).

Tabla 8: Estilos de Liderazgo. Pregunta 7

Opcion Frecuencia Porcentaje
Siempre 26 76,47
Casi Siempre 8 23,53
A veces 0 0,00
Casi Nunca 0 0,00
Nunca 0 0,00
Total 34 100,0

Elaborado por: Pincay Briones, Jean Pierre
Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Interpretacion

El 76,47% de la muestra establecida para el presente estudio afirma que, en el “Instituto de
Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, todas las tareas que han sido asignadas por su

inmediato superior son desarrolladas bajo los estandares internacionales y la normativa nacional.
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Mientras que el 23,53% restante manifiesta que casi todas las tareas cumplen con las

regulaciones previamente mencionadas. (Ver llustracion 8).

4 esarrolla su trabajo acorde a las costumbres y reglamentaciones existentes?

Aveces CasiNunca
p.o0y - 0.00%

Siempre

T6.47%

llustracion 8: Estilos de liderazgo. Pregunta 7. Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas
Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Analisis

De acuerdo con los resultados previamente mencionados, se deduce que en el “Instituto de
Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, se ejecutan regularmente las actividades de
manera que se cumpla a cabalidad con la normativa y regulaciones legales. De ese modo,

garantiza la estabilidad laboral de sus colaboradores y asegura un posicionamiento limpio dentro

del mercado.

Pregunta 8: ¢ El jefe les permite solucionar y manejar situaciones en su labor cotidiana?

Se analiz6 el comportamiento del lider en situaciones que requieren sus capacidades e
influencia sobre los miembros de cada equipo que compone el organigrama del “Instituto de
Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, obteniendo los siguientes resultados (Ver Tabla
9).
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Tabla 9: Estilos de Liderazgo. Pregunta 8

Opcidn Frecuencia Porcentaje
Siempre 9 26,47
Casi Siempre 8 23,53
A veces 10 29,41
Casi Nunca 5 14,71
Nunca 2 5,88
Total 34 100,0

Elaborado por: Pincay Briones, Jean Pierre
Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Interpretacion

El 29,41% del personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”,
considera que su superior inmediato tiene un comportamiento ambivalente, debido a su
intervencion intercalada en la resolucion de conflictos. Sin embargo, el 26,47% menciona que su
jefe siempre permite el manejo personal de crisis o el control de situaciones de conflicto que se
presenten. Por otro lado, el 23,53% menciona que esta licencia se la conceden casi siempre, el
14,71% afirma que esto sucede escasamente y el 5,88% sostiene que esto nunca ha sucedido.
(Ver llustracion 9).

4kl jefe les permite solucionar y manejar situaciones en su labor
cotidiana?

Nunca
5.88%

CasiNunca

Siempre
26.47%

A veces

29.41%

llustracion 9: Estilos de liderazgo. Pregunta 8. Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas
Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.
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Andlisis

A pesar de lo que puede parecer, el hecho de que la mitad de los entrevistados afirmen que
basicamente el rol de mediador para la resolucion de conflictos recaiga en los trabajadores,
puede derivar en la implementacion consuetudinaria e involuntaria de un liderazgo autocratico,
que, como se ha analizado previamente, acarrea una serie de consecuencias negativas, por lo que
se infiere que en el “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A” es necesario
disefiar e implementar un mapa estratégico de prevencion de riesgos y resolucion de conflictos,

con el fin de optimizar los recursos de la organizacion.

Pregunta 9: ¢Si el personal presenta deficiencias en su trabajo el jefe le guia para mejorar?

Se analizo la capacidad de los lideres del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi
ICCMANABI S.A”, para identificar las falencias y necesidades de sus subordinados y los
mecanismos que utiliza para potenciar las competencias de su equipo, obteniendo los siguientes
resultados (Ver Tabla 10).

Tabla 10: Estilos de Liderazgo. Pregunta 9

Opcién Frecuencia Porcentaje
Siempre 8 23,53
Casi Siempre 4 11,76
A veces 17 50,00
Casi Nunca 5 14,70
Nunca 0 0,00
Total 34 100,0

Elaborado por: Pincay Briones, Jean Pierre
Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Interpretacion

El 23,53% de la muestra establecida para el presente estudio afirma que los lideres del
“Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A” siempre son capaces de identificar
una dificultad y emplear los mecanismos adecuados para guiar a su equipo en la superar dicha

desavenencia. Sin embargo, la mitad de la poblacion encuestada considera que estas capacidades
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se presentan de manera esporadica, pero regular. Mientras que el 11,76% considera que esto
sucede casi siempre, el 14,70% afirma que no sucede casi nunca. (Ver llustracion 10).

487 el personal presenta deficiencias en su trabajo el jefe le guia para mejorar?

Nunca
0.00%

CasiNunca
14.71%

Siempre
23.53%

A veces
50.00%

lustracion 10: Estilos de liderazgo. Pregunta 9. Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas
Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Andlisis

Dado que la mitad del personal encuestado considera que las capacidades de liderazgo con las
que cuentan la directiva y mandos medios del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi
ICCMANABI S.A”, no son las mas idoneas, se deduce que es necesario abordar las necesidades

individuales de los colaboradores del instituto, considerando como ventaja el hecho de que la
poblacion total de la organizacion es inferior al centenar.
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Pregunta 10: ¢Sus tareas y responsabilidades son claramente designadas por sus superiores?

Se estudio el mecanismo de asignacion de tareas que emplea la directiva del “Instituto de
Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A” con sus colaboradores, obteniendo los siguientes
resultados (Ver Tabla 11).

Tabla 11: Estilos de Liderazgo. Pregunta 10

Opcidn Frecuencia Porcentaje
Siempre 32 94,11
Casi Siempre 2 5,89
A veces 0 0,00
Casi Nunca 0 0,00
Nunca 0 0,00
Total 34 100,0

Elaborado por: Pincay Briones, Jean Pierre
Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Interpretacion

El 94,11% de las personas encuestadas coincide en que las tareas que han sido asignadas por
su inmediato superior se han designado de manera clara y especifica, mientras que el 5,89%

opina que esto se produce casi siempre. (Ver llustracién 6).

4Sus tareas y responsabilidades son claramente desginadas por sus
superiores?

A veces
0.00%

Casi Nunca
unca  0.00%
0.00%

~

Siempre
84.12%

llustracion 11: Estilos de liderazgo. Pregunta 10. Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias
Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.
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Andlisis

Las asignaciones de tareas que se producen en el “Instituto de Ciencias Criticas Manabi
ICCMANABI S.A” se efectuan de manera clara, simplificando los procesos y evitando errores

y/o repeticiones en acciones especificas de cada etapa del proceso productivo de la organizacion.
4.2.2 Resultados de la variable comportamiento organizacional
Los resultados obtenidos en las preguntas referentes al comportamiento organizacional en la
aplicacion de la encuesta a los colaboradores de la empresa fueron los siguientes:
Pregunta 1: ¢;Se siente motivado al realizar su trabajo?

Se evaluaron los niveles de motivacidn que presenta el personal en el momento de ejercer sus
actividades normales y cumplir con las tareas asignadas por la directiva del “Instituto de Ciencias
Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, obteniendo los siguientes resultados (Ver Tabla 12)

Tabla 12: Comportamiento Organizacional. Pregunta 1

Opcion Frecuencia Porcentaje
Siempre 10 29,41
Casi Siempre 4 11,76
A veces 17 50,00
Casi Nunca 3 8,82
Nunca 0 0,00
Total 34 100,0

Elaborado por: Pincay Briones, Jean Pierre
Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Interpretacion
El 50,00% de la poblacion investigada presenta un nivel intermedio de motivacion en el
momento de ejecutar sus actividades laborales, los indices inferiores representan el 8,82% de la
totalidad de la muestra, mientras que el 41,17% restante se encuentra configurado por miembros
del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A” que presentan elevados indices de
motivacion que contribuyen a la mejora en el desempefio laboral de los colaboradores (Ver

[lustracion 12).
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4Se siente motivado al realizar su trabajo?

Casi Nunca Nunnna
pay  0O0%

Siempre
28.41%

Casi Siempre

1.76%

lustracion 12: Comportamiento Organizacional. Pregunta 1. Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de
Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Anélisis

El hecho de que casi la mitad de la poblacion investigada presente un nivel intermedio de
motivacion para desarrollar su rol en el “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI
S.A”, implica una falla en la aplicacion de técnicas de liderazgo efectivas que incentiven a los
subordinados a superar sus propias expectativas y las de la directiva. Por lo que se evidencia la
necesidad de generar estrategias cognitivas, conductuales y comunicacionales para incentivar al

personal.

Pregunta 2: ;Se encuentra satisfecho con la jornada laboral y el horario asignado?

Se recopild las impresiones del personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi
ICCMANABI S.A”, acerca de la jornada laboral que cumplen y el horario que les ha sido
asignado, obteniendo los siguientes resultados (Ver Tabla 13).
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Tabla 13: Comportamiento Organizacional Pregunta 2

Opcién Frecuencia Porcentaje
Siempre 17 50,00
Casi Siempre 9 26,48
A veces 6 17,65
Casi Nunca 0 0,00
Nunca 2 5,88
Total 34 100,0

Elaborado por: Pincay Briones, Jean Pierre
Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Interpretacion

El 50,00% de la muestra sujeta a investigacion se encuentra totalmente satisfecho con el
horario asignado y la jornada laboral que cumple en el “Instituto de Ciencias Criticas Manabi
ICCMANABI S.A”, mientras que un 5,88% se encuentra totalmente insatisfecho con estos dos
elementos de su trabajo. El 26,48% se encuentra muy satisfecho, y el 17,65% restante mantiene
una posicién neutral al respecto (Ver llustracién 13).

4Se encuentra satisfecho con la jornada laboral y el horario asignado?

Casi Nunca Nunca
0.00%

Siempre
50.00%

Casi Siempre
26.47%

lustracion 13: Comportamiento Organizacional. Pregunta 1. Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de
Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.
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Andlisis

A pesar de ser una practica en uso desde hace varias décadas, la pandemia producida por la
presencia del virus COVID19 evidencié que, gracias al trabajo telematico, no es absolutamente
necesario cumplir la misma jornada laboral o trasladarse a ciertas instalaciones para desempefar
su rol dentro de la empresa. En este sentido, es sumamente importante que los colaboradores se
sientan comodos cumpliendo jornadas laborales justas y con espacios de esparcimiento para

mejorar su productividad.

Pregunta 3: ¢Disfruta de cada labor que desarrolla en su trabajo?

Se evaluaron los grados de satisfaccion que proporciona al personal las actividades que ejerce
dentro del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, obteniendo los siguientes
resultados (Ver Tabla 14).

Tabla 14: Comportamiento Organizacional. Pregunta 3

Opcién Frecuencia Porcentaje
Siempre 9 26,47
Casi Siempre 11 32,35
A veces 14 41,17
Casi Nunca 0 0,00
Nunca 0 0,00
Total 34 100,0

Elaborado por: Pincay Briones, Jean Pierre
Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Interpretacion

El 41,17% de los miembros de la ndmina del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi
ICCMANABI S.A”, consideran que las labores que desarrollan dentro de la organizacion les
produce placer, pero en determinadas ocasiones o realizando actividades especificas, mientras
que el 32,35% presenta este bienestar casi siempre, y el 26,47% lo hace todo el tiempo (Ver

[lustracion 14).

50



am

UNIVERSIDAD LAICA
ELOY ALFARO DE MANABI

4Disfruta de cada labor que desarrolla en su trabajo?

Casi Nunca

0.00%

Nunca
0.00%

Siempre
26.47%

Casi Siempre
32.35%

lustracion 14: Comportamiento Organizacional. Pregunta 3. Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de
Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Analisis

La caracterizacion de este indicador resulta homogénea, con una division practicamente
ecuanime. Este fendmeno es el resultante de la subjetividad que caracteriza a las motivaciones
personales de los miembros de una organizacion, ademas de la influencia que ejercen los valores,
las creencias, gustos y perspectivas de cada individuo. Por lo que resulta necesario intercambiar
experiencias entre los lideres y sus subordinados con el fin de integrar alternativas y
herramientas eficientes para facilitar el desempefio de las labores que se generan en la

organizacion.

Pregunta 4: ¢;Se siente seguro y estable en su empleo?

Se evalué la seguridad laboral que ofrece a sus colaboradores, el “Instituto de Ciencias
Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, obteniendo los siguientes resultados (Ver Tabla 15).
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Tabla 15: Comportamiento Organizacional. Pregunta 4

Opcién Frecuencia Porcentaje
Siempre 8 23,53
Casi Siempre 5 14,70
A veces 10 29,41
Casi Nunca 11 32,35
Nunca 0 0,00
Total 34 100,0

Elaborado por: Pincay Briones, Jean Pierre
Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Interpretacion

El 32,35% del personal que labora en el “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI
S.A”, manifiesta que en dicha organizacion no existe un sistema garantista que asegure
estabilidad laboral a sus colaboradores. Por otro lado, el 38,23% se siente siempre 0 casi siempre
seguro en su cargo dentro de la organizacién, mientras que el 29,41% de los participantes en la

investigacion consideran han mantenido una posicion neutral al respecto (Ver llustracion 15).

4Se siente seguro y estable en su emplea?

Nunca
0.00%

Casi Nunca
32.35%

Siempre
23.53%

Casi Siempre
16.71%

lustracion 15: Comportamiento Organizacional. Pregunta 4. Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de
Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.
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Andlisis

Los resultados de este indicador corroboran las palabras de la gerente del “Instituto de
Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, recogidas en la entrevista llevada a cabo con el fin
de que se consideren los elementos que influyen directamente en la motivacion de los
colaboradores en el momento de desempefiar sus actividades. El concepto de estabilidad laboral
es sumamente dinamico y responde principalmente al contexto sociopolitico del pais, por lo que

resulta dificil emplear mecanismos garantistas en beneficio de los trabajadores.

Pregunta 5: ¢Considera que el trabajo que desempefia esta de acuerdo a sus capacidades?

Se efectud un andlisis critico acerca de los procesos de contratacion y actualizacion de
competencias que deben llevarse a cabo con cierta periodicidad en el “Instituto de Ciencias
Criticas Manabi ICCMANABI S.A” para garantizar la optimizacién de los recursos humanos
con los que cuenta la entidad, obteniendo los siguientes resultados (Ver Tabla 16).

Tabla 16: Comportamiento Organizacional. Pregunta 5

Opcién Frecuencia Porcentaje
Siempre 6 17,65
Casi Siempre 9 26,47
A veces 4 11,76
Casi Nunca 15 44,11
Nunca 0 0,00
Total 34 100,0

Elaborado por: Pincay Briones, Jean Pierre
Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Interpretacion

El 44,11% de la muestra establecida para el presente estudio afirma que con demasiada
frecuencia sus capacidades no corresponden a la tarea que su inmediato superior o el contrato
han asignado. Por otro lado, el 17,65% del personal encuestado considera que siempre le son

asignadas tareas que corresponden con sus capacidades y competencias, mientras que el 32,35%
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considera que este proceso no se ejecuta de manera permanente, sino regularmente. El 11,76%

restante afirma que su correcta asignacion se produce, pero espaciadamente. (Ver llustracion 16).

¢lonsidera que el trabajo gue desemperia estd de acuerdo a sus
capacidades?

Nunca Siempre
0.00% 17.65%

Casi Nunca
44 12%

Casi Siempre

26.47%

llustracion 16: Comportamiento Organizacional. Pregunta 5. Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de
Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Andlisis

Una adecuada gestién de talento humano fomenta la asignacion correcta de responsabilidades,
tareas y actividades que debe cumplir un colaborador en funcién a sus competencias,
capacidades, experticia y conocimiento. Sin embargo, en el “Instituto de Ciencias Criticas
Manabi ICCMANABI S.A”, se evidencia una limitada gestion de talento humano, ya que se
visualiza una gran cantidad de asignaciones no sustentadas que pueden ocasionar una

ralentizacion de los procesos que se desarrollan en la organizacion.

Pregunta 6: ¢Recibe capacitaciones por parte de la empresa?

Se cuestiona si el “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A” se encarga de
brindar capacitaciones constantes a sus colaboradores para potenciar sus competencias y
capacidades, obteniendo los siguientes resultados (Ver Tabla 17).
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Tabla 17: Comportamiento Organizacional. Pregunta 6

Opcién Frecuencia Porcentaje
Siempre 6 17,65
Casi Siempre 8 23,53
A veces 15 44,12
Casi Nunca 5 14,70
Nunca 0 0,00
Total 34 100,0

Elaborado por: Pincay Briones, Jean Pierre
Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Interpretacion

El 44,12% de los participantes en esta investigacion afirmaron que el “Instituto de Ciencias
Criticas Manabi ICCMANABI S.A” organiza jornadas de capacitacion esporadicas para sus

colaboradores. Mientras que el 41,18% sostiene que estas jornadas se efectian con mayor
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frecuencia. Por otro lado, el 14,70% restante opina que la frecuencia de estos eventos es casi
nula. (Ver llustracion 17).

4ecibe capacitaciones por parte de la empresa?
Siempre
17.65%

Nunca
0.00%

Casi Nunca

44.12%

Casi Siempre
26.47%

lustracion 17: Comportamiento Organizacional. Pregunta 6. Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de
Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Anélisis

La capacitacion permanente del personal de una organizacion es una herramienta fundamental
que correlaciona el estilo de liderazgo transformacional con el desempefio laboral de los
miembros de una empresa o institucion. La heterogeneidad en las respuestas obtenidas denota

una concentracion de recursos destinados a la capacitacién para un area determinada, en lugar de

facilitar el acceso a estos privilegios a todo el personal de la organizacion.

Pregunta 7: ¢Usted conoce y aplica el reglamento de la empresa?

Se consulto acerca del conocimiento que tiene el personal del “Instituto de Ciencias Criticas
Manabi ICCMANABI S.A” acerca de la normativa interna de la empresa, obteniendo los
siguientes resultados (Ver Tabla 18).
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Tabla 18: Comportamiento Organizacional. Pregunta 7

Opcidn Frecuencia Porcentaje
Siempre 21 61,77
Casi Siempre 13 38,23
A veces 0 0,00
Casi Nunca 0 0,00
Nunca 0 0,00
Total 34 100,0

Elaborado por: Pincay Briones, Jean Pierre
Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Interpretacion

El 61,77% de la muestra establecida para el presente estudio afirma que, en el “Instituto de
Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, se aplica el reglamento interno de la empresa
todos los dias. Mientras que el 38,23% restante manifiesta que esto se cumple casi siempre. (Ver

lustracion 18).

¢lsted conoce y aplica el reglamento de la empresa?

Casi Nunca
0.00%

Siempre
B61.76%

Casi Siempre

38.24%

lustracion 18: Comportamiento Organizacional. Pregunta 7. Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de
Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.
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Andlisis

De acuerdo con los resultados previamente mencionados, se deduce que en el “Instituto de
Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, se ejecutan regularmente las actividades de
manera que se cumpla a cabalidad con la normativa interna de la organizacion. De ese modo,
garantiza la estabilidad laboral de sus colaboradores y asegura un posicionamiento limpio dentro

del mercado.

Pregunta 8: ;Cuando requiere de algun permiso la empresa se lo otorga con facilidad?

Se analizé el comportamiento organizacional desde la perspectiva del liderazgo en cuanto a
las cualidades de empatia, eficiencia y resolucion de conflictos que debe poseer y aplicar en
funcion de los trabajadores del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”,
obteniendo los siguientes resultados (Ver Tabla 19).

Tabla 19: Comportamiento Organizacional. Pregunta 8

Opcion Frecuencia Porcentaje
Siempre 20 58,82
Casi Siempre 11 32,35
A veces 3 8,83
Casi Nunca 0 0,00
Nunca 0 0,00
Total 34 100,0

Elaborado por: Pincay Briones, Jean Pierre
Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Interpretacion

El 58,82% del personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”,
considera que su superior inmediato facilita la obtencion de permisos todo el tiempo. Por otro

lado, el 32,35% considera que este fendmeno se manifiesta con suma frecuencia, pero no
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siempre. Mientras que el 8,83% sostiene que esto sucede solo algunas veces. (Ver llustracion

19).
4Ludgndo reguiere de algdn permiso la empresa se lo otorga con
facilidad?
Nunca
Casi Nunca
0.00%
T : 0.00%
Casi Siempre
32.35%
Siempre
a8.82%
lustracion 19: Comportamiento Organizacional. Pregunta 8. Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de
Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.
Anélisis

La agilizacién de procesos burocraticos como la formalizacion de un permiso de trabajo
facultan al lider a invertir tiempo y recursos en actividades mas productivas y disminuye
drasticamente el riesgo de conflictos internos de caracter organizacional e incluso legal. En este
sentido, el “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A” cuenta con un proceso
sumamente efectivo, agil y comodo para la solicitud de permisos, coadyuvando al desarrollo
empresarial del instituto.

Pregunta 9: ¢Existe equidad en el trato y en las retribuciones que la empresa brinda a los
empleados?

Se analiz6 el comportamiento ético de la directiva del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi
ICCMANABI S.A”, con respecto a la justicia retributiva y equidad organizacional, obteniendo
los siguientes resultados (Ver Tabla 20).
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Tabla 20: Comportamiento Organizacional. Pregunta 9

Opcién Frecuencia Porcentaje
Siempre 23 67,65
Casi Siempre 11 32,35
A veces 0 0,00
Casi Nunca 0 0,00
Nunca 0 0,00
Total 34 100,0

Elaborado por: Pincay Briones, Jean Pierre
Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Interpretacion

El 67,65% de la muestra establecida para el presente estudio afirma que los lideres del
“Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A” siempre aplican el principio de
equidad y justicia retributiva con sus colaboradores, mientras que el 32,35% restante considera
que esto sucede con mucha frecuencia, aunque no siempre. (Ver llustracion 20).

¢Existe equidad en el trato y en las retribuciones que /a empresa brinda
a los empleados?

Casi Nunca
0.00%

0.00%

Casi Siempre

32.35%

Siempre
67.65%

lustracion 20: Comportamiento Organizacional. Pregunta 9. Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de
Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.
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Andlisis

Los resultados de este indicador corroboran las palabras de la gerente del “Instituto de
Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, recogidas en la entrevista llevada a cabo con el fin
de sustentar esta investigacion. La gerente explicé que en su organizacion no existen
favoritismos y que cada persona percibe una remuneracion equivalente a su desempefio y

competencias que aporta a la organizacion.

Pregunta 10: ¢ Considera que un mejoramiento en el comportamiento organizacional depende
del liderazgo aplicado en la organizaciéon?
Se considerd la opinion de los colaboradores con respecto a la relacion entre liderazgo y

comportamiento organizacional, obteniendo los siguientes resultados (Ver Tabla 21).

Tabla 21: Comportamiento Organizacional. Pregunta 10

Opcion Frecuencia Porcentaje
Siempre 30 88,23
Casi Siempre 4 11,76
A veces 0 0,00
Casi Nunca 0 0,00
Nunca 0 0,00
Total 34 100,0

Elaborado por: Pincay Briones, Jean Pierre
Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Interpretacion

El 88,24% de las personas encuestadas coincide en que el impacto de la correlacion de ambas

variables es sustancial. Sin embargo, el 11,76% restante la consideran como un elemento integral
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sumamente importante, mas no es un factor determinante en el crecimiento de la organizacion

(Ver llustracion 21).

4lonsidera que un mejoramiento en el comportamiento organizacional
depende del liderazgo aplicado en la organizacidn?

Casi Nunca
Casi Siempre unca  [0.00%
11.76% 0.00%
Siempre
88.24%

llustracion 21: Comportamiento Organizacional. Pregunta 10. Fuente: Encuestas aplicadas al personal del “Instituto de
Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, 2022.

Anélisis
Como se ha demostrado durante el desarrollo de esta investigacion, existe una relacion

significativa entre los estilos de liderazgo implementados en una institucion y el comportamiento

organizacional con el que cuenta para la consecucién de sus objetivos.
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Con base en los resultados arrojados por la aplicacion del disefio metodoldgico de esta

investigacion, se ha concluido que:

e Los colaboradores del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”,
consideran que el estilo de liderazgo que utiliza la directiva de la institucién es el
transaccional, ya que responde al sistema de recompensas e incentivos que promueve
la empresa con el fin de mantener motivado al personal. Ademas de la designacion
clara y concisa de las tareas, verificando su alineacion a la normativa interna, nacional
e internacional.

e La concentracion de eventos de capacitacion dirigida Unicamente a una o varias areas
de la organizacion limita el desarrollo individual de los trabajadores impidiendo un
crecimiento colectivo de los miembros de la organizacién.

e Los colaboradores del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”,
consideran la importancia de la correlacion entre estilos de liderazgo y el
comportamiento organizacional, ya que el lider favorece en el desarrollo adecuado de
proyectos internos de la empresa, ademas de que el clima laboral ha favorecido la
retencion de empleados y ha impactado positivamente en los niveles de rentabilidad

financiera.
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5.2 Recomendaciones

De acuerdo a las conclusiones arrojadas por los resultados obtenidos, se establecen las

siguientes recomendaciones:

e Para acelerar la consecucion de mejores resultados empresariales, es necesario que en
el “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A” se fomente la
implementacién de un estilo participativo de liderazgo, con el fin de acopiar las
consideraciones de los colaboradores, ya que ademas de una perspectiva mas amplia,
cuentan con conocimientos especificos aplicados en su area de trabajo.

e Es necesario descentralizar los eventos de capacitacion, con la finalidad de
democratizar el acceso al desarrollo personal que, consecuentemente, favorecera el
crecimiento colectivo del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”.
Las jornadas de capacitacion proporcionan herramientas sumamente Utiles para
potenciar el desempefio laboral por medio del desarrollo de competencias individuales
aplicables a un entorno colectivo.

e Se recomienda efectuar un analisis periodico de la alineacidn de todos los elementos
que componen la cultura organizacional del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi
ICCMANABI S.A”, enfatizando en la adaptabilidad de los factores clave del
comportamiento organizacional para facilitar la toma de decisiones y la resolucion de
conflictos, incrementar la productividad de los colaboradores y el desemperio

empresarial de la organizacion.
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6. PROPUESTAS DE ESTRATEGIAS DE OPTMIZACION Y ADAPTACION DE
LOS FACTORES CLAVES DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL A
LAS DECISIONES DIRECTIVAS

6.1 Titulo de la propuesta

Disefio de estrategias de optimizacion y adaptacion de los factores claves del
comportamiento organizacional a las decisiones directivas del “Instituto de Ciencias Criticas
Manabi ICCMANABI S.A”

6.2 Objetivos

6.2.1 Objetivo general

Disenfar estrategias de optimizacion y adaptacion de los factores claves del comportamiento
organizacional a las decisiones directivas de la empresa “Instituto de Ciencias Criticas Manabi
ICCMANABI S.A”.

6.2.2 Objetivo especifico

+ Efectuar un andlisis de las estrategias de optimizacion y adaptacion de los factores clave
del comportamiento organizacional a implementar en la organizacion objeto de estudio.
+ Desarrollar un plan de accién puntualizando las estrategias, actividades, responsables e

indicadores-

+ Destacar el impacto de las estrategias de optimizacién y adaptacion de los factores
6.3 Introduccion

Para (Serrano & Portalanza, 2014) el liderazgo es entendido como un factor influyente y
predominante dentro de las organizaciones, porque tiene repercusion en el comportamiento
organizacional de cada uno de los colaboradores, por ende la gestion realizada por los directivos
debe estar direccionada hacia un sentido de pertenencia que promueva el desempefio, los estilos
de liderazgo, el climay la cultura empresarial con incidencia en la satisfaccion laboral para una

ejecucion eficiente de las diversas actividades.

Esto sugiere que el liderazgo gestionado de manera adecuada les permite a las organizaciones

fortalecer las relaciones interpersonales de los colaboradores en la misma medida en la cual crea
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un vinculo con los directivos de cada area propiciando ambientes laborales factibles que influyan

de forma positiva en la ejecucién de las diversas actividades y el cumplimiento de los objetivos

institucionales.

En concordancia, se particulariza que el personal directivo de alto nivel es el encargado de
moldear la cultura organizacional, puesto que aquello le permite fortalecer y dar cumplimiento a
los objetivos organizacionales, ademas con esto se logra transmitir identidad al personal,
fomentar el compromiso con la institucion para ofrecer premisas con aceptacion y
reconocimiento que tengan incidencia en la toma de decisiones para mejorar y optimizar los

diferentes procesos (Mondragdn, 2016)

Esto sugiere que los estilos de liderazgo, mantienen una relacion estrecha con la satisfaccion
laboral por convivir en un espacio donde la cultura, el comportamiento y el clima laboral sean
adecuados, primando el bienestar de cada uno de los trabajadores para asi tomar decisiones que

optimicen proceso y generen beneficios para un crecimiento y desarrollo empresarial eficiente.

Por ende, para Prieto et al., (2018) los factores clave para el cambio organizacional se
encuentran ligados a aspectos tales como la naturaleza de la fuerza laboral a causa de cambios
externos, ademas estan las herramientas tecnoldgicas las cuales sirven para responder a los
diferentes requerimientos en el menor tiempo posible, a esto se liga los choque econdémicos, las
tendencias sociales y la politica mundial, ya que las leyes, normativas y reglamentos tiende a
influir de manera considerable en el actuar de las organizaciones involucrando no solo a los altos

mandos sino que también influye en el personal de las diversas areas.

En la actualidad la gestion de talento humano forma parte imprescindible dentro de las
organizaciones, es por esto que constantemente los directivos buscan estrategias de optimizacion
y adaptacion, cuya influencia se vea reflejada en el desempefio laboral para una mejor
satisfaccion, permitiendo ademas que los directivos tomen decisiones que favorezcan una mejora

continua en las actividades y procesos laborales.

Respecto a ello, El Kadi, et al., (2015) sostiene que es recomendable que las empresas
establezcan propuestas direccionadas a desarrollar procesos de capacitacion en el personal, en
donde se recalquen los factores claves del comportamiento organizacional, por esto es

importante que el personal directivo esté al tanto de los aspectos que tienen incidencia tanto a un
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nivel interno como externo, con el fin de conocer la dinamica del cambio, evitando la resistencia

de los empleados que retrasen la toma de decisiones asertivas para beneficio de todos.

Como lo hace notar Molina, et al., (2016) los factores claves del comportamiento
organizacional tienen que ver con ciertos aspectos como las personas y grupos formales e
informales con diversos niveles de conocimiento y habilidad, también esta la estructura organica
del negocio, la tecnologia como medio para incrementar la productividad y el entorno externos e
internos que repercute en el comportamiento de las personas, todos esos elementos son de gran
importancia porque buscan resultados de eficiencia adaptando cada uno de los recursos

disponibles.

No obstante, Cedefio, et al., (2019) manifiesta que la implementacion de estrategias en las
empresas, sean en el corto, medio o largo plazo, sirve para fomentar la ventaja competitiva de los
negocios, por ende, es fundamental que para llevar a cabo planes de mejora debe la experiencia
de los directivos de cada area, promoviendo la constancia e innovacién empresarial que repercuta
en decisiones oportunas que conduzcan a una mejor eficiencia tomando en consideracion la

estructura, la tecnologia, el entorno, las personas y los grupos.

Por lo tanto, una vez definidas particularidades bases de la investigacion y con relacion a los
resultados obtenidos de las encuestas y entrevistas realizadas se establece proponer estrategias de
optimizacion y adaptacion de los factores claves del comportamiento organizacional a las
decisiones directivas del “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A”, con el fin
de aplicar planes de acciones que fomenten la mejora continua desde un ambito de relaciones

tanto por parte de los directivos como por parte de cada uno de los colaboradores.

6.4 Situacion actual

El “Instituto de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A” tiene como actividad principal
la atencidn de pacientes tanto ambulatorios como hospitalarios, sin embargo, debido a la
demanda de pacientes, el encargado de esta institucion se vio en la necesidad de incrementar su

personal para brindar una atencién de calidad que asegure un servicio eficiente.

Desde sus inicios la institucion se ha caracterizado en el mercado local por ese una casa de
salud que brinda los mejores servicios y atencion para sus pacientes, sin embargo, el

comportamiento organizacional ha presentado ciertas falencias, mas que nada en aquellos
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aspectos concernientes a las opiniones y actitudes comunicativas de los superiores ya que en

muchas ocasiones la comunicacién no es bilateral ni mucho menos optima, ademas de ello, los
trabajadores aseguran que el jefe encargado muy pocas veces les permite solucionar y manejar

situaciones de su labor cotidiana.

Otra de estas situaciones esta relacionada con la motivacion, y la satisfaccién laboral, ya que
el personal menciona que solo a veces disfrutan del trabajo que realizan y casi nunca se siente
seguros o estables en su empleo, porque los directivos no realizan controles o inspecciones
periddicas para asegurase que cada una de las tareas han sido completadas de acuerdo a los
estandares del negocio e inclusive muchos de los trabajos realizados casi nunca se mantienen
acorde a las capacidades de los talentos lo que dificulta la ejecucidn de sus actividades de manera

eficiente.

Asimismo, el personal asegura que en varias ocasiones se promueve el espiritu colaborativo
por parte de gerencia ya que de manera mensual se elegia al empleado o la mejor area del mes a
quien se le brindaba un incentivo econdémico, generando competitividad entre los colaboradores
mas que nada porque las tareas asignadas no son monitoreadas de manera continua lo cual

ocasiona el descontento entre los miembros de la institucion.

En base a ello, de acuerdo a las diversas situaciones presentadas en el “Instituto de Ciencias
Criticas Manabi ICCMANABI S.A” se menciona la importancia de contar con estrategias que
sirvan para fortalecer cada uno de los factores claves que inciden en el comportamiento

organizacional de la institucion, tal como se muestran en los siguientes apartados.

6.5 Bases de las estrategias

Para la investigacion presentada las estrategias se enfocan en seis dimensiones que segun
(Molina, Briones, & Arteaga, 2016) comprenden los factores claves del comportamiento
organizacional, mencionando la participacion de elementos como los mencionados a
continuacién: Personas y grupos, estructura, herramientas tecnolégicas, factores externos,

factores internos y liderazgo, los cuales se mantienen direccionadas de la siguiente forma:

1.Personas y grupos: este factor de acuerdo a lo que menciona Campos, Espinoza, Espinoza
y Zambrano (2016) comprende el talento humano de una empresa, sobre los cuales los

empresarios deben encontrar alternativas que permitan mantener motivado a cada una de las
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personas que laboran en la institucion influyendo en la ejecucién de sus actividades de manera

favorable, tal como se muestra a continuacion:

Personal que
comparta la vision,
los valores y la
cultura de la empresa

Mantener motivado

clima laboral reconocimientos por
su labor
Establecer
Crear un sentido de expectativas claras
pertenencia y fomentar el

trabajo colaborativo

Aprovechar las
fortalezas de los
demas

Elaboracién propia a partir de Campos, Espinoza, Espinoza y Zambrano (2016)

Respecto a las estrategias establecidas para fomentar las acciones claves entre personas y
grupos se particularizan aspectos alineados hacia la prevalencia de un clima laboral adecuado,
creando un sentido de pertenencia en donde se comparta la vision, los valores y la cultura de la
empresa, estableciendo expectativas claras que fomenten el trabajo colaborativo, pero que
también sirvan para aprovechar las fortalezas de cada uno de los trabajadores (Figueroa, 2015)

2. Estructura: Segun (Saldana, 2015) en este factor se definen las relaciones del talento

humano en la organizacién para el desarrollo adecuado de las actividades en la empresa.

En cuanto a la estructura organica de las empresas se particularizan estrategias con un
enfoque para fortalecer la situacion de la empresa en el periodo actual y futuro de la misma por
una vision respecto a donde se quiere llegar para mantenerse competitivos en el mercado, por

ende, es necesario implementar esquemas de actuacion basados en los siguientes puntos:
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Seleccionar Analizar las Estaplecer Egét)ﬂfggigna
4 ; politicas e e
areas clave de _ areasde indicadores de negociacion y

gestion intervencion gestion toma de
decisiones

Elaborado por: Jean Pincay

Por su parte (Madero S & Olivas M, 2016) respecto a los lineamientos establecidos para
establecer propuestas que permitan optimizar las actividades presente en la estructura organica,
sefiala que es necesario que los directivos seleccionen las areas claves de gestion que permitan
realizar un andlisis de cada departamento, permitiendo conocer hacia donde debe aplicarse el
proceso de intervencion, aplicando politicas e indicadores que sirvan para medir el desempefio
para fortalecer la cooperacion, negociacion y toma de decisiones mediante la accion tomada por
los altos mandos en donde se logre redisefiar los procesos que se siguen al momento de llevar a

cabo una actividad en la empresa.

3. Entorno externos e internos: Respecto a este factor (Hernandez, 2015) hace mencion al
entorno interno y externo que afectan el comportamiento organizacional, resaltando
particularidades que deben ser mejoradas, por ende, es necesario aplicar estrategias alineadas a

los siguientes aspectos:
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Entorno Internos

« Fortalecer las relaciones interpersonales
entre los colaboradores

« Reconocer los logros de los colaboradores
* Flexibilizar el lugar de trabajo

» Crear programas de aprendizaje Yy
desarollo

Entorno Externos

« Identificar las politicas y regulaciones de
cada gobierno que tiene incidencia en la
empresa

» Fomentar la competitividad en relacion a
las empresas del mercado

« Monitorear la economia y aprender como
puede reaccionar ante ella

Elaboracion propia a partir de (Hernandez, 2015)

(Yanez , Yanez & Sarmiento, 2018) con respecto a las estrategias que deben aplicar las
empresas para enfrentar los factores interno y externos se debe direccionar a la alta gerencia y al
personal para realizar actividades que sirvan para obtener conocimientos valederos en relacién a
las decisiones que se tomen, para esto se sugiere a nivel interno, fortalecer las relaciones
interpersonales, reconocer los logros de los colaboradores, flexibilizar el ambiente de trabajo y
crear programas de aprendizaje y desarrollo para fomentar las competencias y habilidades de los

talentos.

De otra manera, respecto a los factores internos las estrategias a seguir sugieren que la
empresa, en conjunto con sus directivos y empleados identifiquen las politicas y regulaciones de
cada gobierno en relacién a su negocio, para que ademas se busquen opciones que permitan
fortalecer sus niveles de competitividad en el mercado en donde operan siendo de ayuda para

monitorear la econdmica y aprender cdmo se puede reaccionar ante ella.
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4.Liderazgo: Esta dimension comprende la participacion de lideres con mayor compromiso

de mantener motivado al personal permitiendo alcanzar los objetivos institucionales para un
desarrollo profesional. De acuerdo con Chambilla (2017) las estrategias deben ser guiadas bajo

las siguientes particularidades:

-~

Mantener una actitud positiva frente a los
colaboradores

p

Potenciar las habilidades comunicativas

Fortalecer las capacidades resolutivas de los
colaboradores

# Mantener un equilibrio emocional

Minimizar las jerarquias

b

Favorecer que el equipo trabaje por un objetivo
comun

A

Desarrollar las relaciones de confianza para
fomentar un ambiente de trabajo favorable

Como conclusidn, es necesario plasmar un liderazgo democratico para tomar decisiones de
la empresa que sirvan para fortalecer el clima laboral en la misma medida en la cual se mantiene
un desempefio de los colaboradores eficientemente. Para esto es recomendable que se mantenga
una actitud positiva frente a los colaboradores, para potenciar las habilidades comunicativas que
mantengan un equilibrio emocional por la minimizacion de las jerarquias, de modo que se

favorezca al equipo de trabajo direccionando su actuar hacia un objetivo comun.
6.6 Plan de accion

Partiendo de las premisas antes mencionadas se propone un plan basado en estrategias

direccionadas a cada uno de los factores del comportamiento organizacional
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Plan de accidn de la propuesta

Fecha de

Estrategias o
cumplimiento

Actividades

Responsable

Indicadores

Recursos

Materiales

Humanos

Socializacion de objetivos y metas

empresariales.

05-09-22
Ponderacion de cada una de las
07-09-22 . _
Implementacion actividades que realiza el personal
de acciones Difusion de la vision, mision,
claves entre valores y cultura de la empresa con
personasy 12-09-22 el personal
grupos
Entrega de reconocimiento al
talento humano por su trabajo
30-09-22

eficiente

Gerente

Nivel de
conocimiento de
objetivo y metas

empresariales

Nivel de

desempefio

Porcentaje de
empleados
formados en la
cultura de la

empresa

Nivel de
satisfaccion en
cuanto a

reconocimientos

Instalaciones

Personal
de la directivo,
empresa | administrativ
Computador 0
a y operativo
Proyector de la
) empresa
Utiles de
oficina
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Fomento del trabajo colaborativo

30-09-22 entre el talento humano de la
empresa
Optimizacion de Rediseio de las acciones Instalaciones Personal
las actividades 03.10.22 relacionadas con los procesos de de la directivo.
presentadas en cada una de las actividades de la empresa administrativ
empresa.
la estructura p Resultados Computador 0
para el logro Establecimiento de  politicas e Gerente obtenidos/Resul 3 y operativo
eficiente de las 07-09-22 | y tados esperados
indicadores de gestion Provector de la
metas y y
objetivos de la Fortalecimiento de la cooperacion, Otiles de empresa
17-09-22 . .
empresa negociacion y toma de decisiones oficina
Creacion  de  acciones  de Instalaciones Personal
¥ optimizacion de los procesos con de la directivo,
Implementacion 17-10-22 _ - o
de herramientas herramientas tecnoldgicas que empresa administrativ
tecnologicas que mejoren la eficiencia Indice de Computador 0
rendimiento por
— - a Proyector .
aporten de Delimitacion de las acciones Gerente srea y y operativo
manera eficiente operativas que necesiten de mayor Utiles de de la
a los procesos 19-10-22 o o
P apoyo tecnoldgico para fomentar oficina empresa
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las actividades administrativas y

operativas.

Automatizacion de tareas

repetitivas para llevar un control

Porcentaje de

tareas

19-10-22 mas exhaustivo de las actividades completadas y
desarrolladas por los canceladas
colaboradores
Identificacion de factores externos Nivel de
que inciden en las decisiones de la impacto de Instalaciones | pergonal
24-10-22 del o
empresa. factores €la directivo,
Preparacion de externos empresa | administrativ
la alta direccion 0
Fortalecimiento de las relaciones Nivel de Computador
y personal sobre _ Gerente ) » _
interpersonales entre los satisfaccion de a y operativo
los factores 27-10-22 laborad | de|
colaboradores 0S ela
internos Proyector
colaboradores - empresa
Utiles de
Finde cada | Reconocimiento de los logros a los Nivel de oficina
mes colaboradores satisfaccion en
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Creacion de programas de

cuanto a

incentivos

Tasa de

03-11-22 aprendizaje y desarrollo participacién en
formaciones
Identificacion de factores internos Nivel de Instalaciones Personal
18-11-22 que inciden en las decisiones impacto de de la directivo
Formacién de la administrativas y operativas. factores internos empresa administrativ
alta direccion y Actualizacién constante de las Nivel de Computador °
personal sobre - . Gerente .
politicas internas en base a las cumplimiento a y operativo
los factores :
reformas legales que regulan la de normativas de la
18-11-22 Proyector
externos .
actividad de la empresa. empresa
Utiles de
oficina
. Consideracion de las opiniones de Nivel de
Implementacion P Instalaciones Personal
) los colaboradores para la toma de satisfaccion del directivo
de un Liderazgo ’
24-11-22 - Gerente . de la
- decisiones. liderazgo administrativ
democratico emoresa
aplicado P 0

para las
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decisiones de la Desarrollo de actividades sociales Computador | y operativo
empresa que fomenten un ambiente de Nivel de a de la
29.11.07 | trabajo favorable. satisfaccion de Proyector empresa
los
colaboradores Utiles de
oficina

Elaborado por: Jean Pincay
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6.7 Impacto de las estrategias de optimizacién y adaptacion de los factores del

comportamiento organizacional.

Las estrategias que se plantean en el plan de accion tendrén el siguiente impacto en el Instituto

de Ciencias Criticas Manabi ICCMANABI S.A:

Tabla 8. Impacto de las estrategias de optimizacion y adaptacion

Estrategias

Impacto

Implementacion de acciones claves entre

personas y grupos

Con el desarrollo de esta estrategia se
fortalecerd la gestion del talento humano
interrelacionando sus fortalezas, de tal manera
que se genere un mayor desempefio en el

cumplimiento de sus tareas.

de

presentadas en la estructura para el logro

Optimizacion las  actividades
eficiente de las metas y objetivos de la

empresa

Como resultado de la aplicacién de esta
estrategia se podrd aprovechar de mejor
manera las oportunidades y lograr una mayor

consolidacién dentro del mercado.

de

gue aporten de

Implementacion herramientas

tecnoldgicas manera

eficiente a los procesos

Permitira mejor cada uno de los procesos
relacionados con el ambito tecnoldgico,
minimizando tiempo y recursos lo que incide

en la calidad del servicio brindado al cliente.

Formacion de la alta direccion y personal

sobre los factores externos e internos

Servira como base para la toma de
decisiones de las actividades de crecimiento y
desarrollo de la empresa, mediante un analisis
y valoracion de las situaciones externas e
internas que podrian afectar el adecuado

desarrollo de la empresa.
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Implementacion de un Liderazgo
democratico para las decisiones de la

empresa

Permitira que existe mayor satisfaccion por
parte de los colaboradores, ya que seran
participes de las decisiones empresariales,
logrando un crecimiento en armonia y

valorando la opinion del talento humano.

Elaborado por: Jean Pincay
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UNIVERSIDAD LAICA “ELOY ALFARO DE MANABI”
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

CARRERA INGENIERIA COMERCIAL

ENTREVISTA

Distinguido Propietario:

Se ha iniciado un proceso de investigacion a esta distinguida empresa, con la
finalidad de analizar la relacién entre los estilos de liderazgo y comportamiento

organizacional de la misma.

En la entrevista se recomienda completa sinceridad en sus respuestas, las mismas

que serdn de suma importancia para conseguir dicho objetivo

1. ¢Cree usted que el estilo de liderazgo es fundamental en las actividades de su

organizacion?

2. ¢Considera usted como propietario que se aplique un liderazgo

participativo?

3. . ¢Informa usted y consulta opiniones sobre algunas decisiones

empresariales a los trabajadores?

4. ;De gqué manera aplica incentivos en el cumplimiento de con una buena

labor?

5.¢Considera usted que el liderazgo permite que se desarrolle un ambiente 6ptimo de

trabajo en la empresa?
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6.¢Qué tipo de motivacion aplica usted en los trabajadores para desempefiar un buen

trabajo?

7.¢Maneja un principio de equidad en el trato y en las retribuciones que la

organizacion les brinda a los empleados?

8. ¢Considera usted que el sistema de comunicacion se practica actualmente en la

organizacion es el adecuado?

9. ¢Fomenta usted qué en la organizacion exista un adecuado trabajo en equipo?

10. ¢Considera usted que un mejoramiento en los estilos de liderazgo y el
comportamiento organizacional incidiria de manera positiva en sus

trabajadores?

Gracias por su colaboracion
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UMIVERSIDAD LAICA “ELOY ALFARO DE MANABF
FACULTAD CTENCIAS ATATNISTEATIVAS
CARRERA INGENIERIA COMERCIAL
ENCUESTA

INSTRUCCIONES:

Distinguido Colabemador:

Se b iniciado un procese de imvestipacitcn a los empleados de esta distmpixida
erzamizacifn, que tisne come finalidad amalizar 1 relaciin entre los estilos de derzzn
v CoIportamEsnto erpamizacional de la epmpresa “Tnstiuno de Ciencias Criticas Marnahi
ICCMAMNARI 547 del camtém Portovisjo.

La encuesta que & reafizars a COMDURCon e de carcter andmimo, por lo tanto, s
recopmenda conmpleta sinceridad en sus respussctas, las mismas gue seAn de suma
Irporfancia para conseguir dicho ebjetivo. Las pregmtas deberan ser cootestadas
asienandole un valer de 1 a 5, siendo 1 ol mis bajo v 5 &l mis alte, ds 1a sigiente
mamery: Mumca (17, Casi oomea (2, A weces (30, Casi siemprme (4, Sismpre (5).

Escala de valores
Estilos de hderazgo
1|23 |4 |5
| En qoe medidy esta satesfecha con el estlo ds bdetamsn
que s practica en 1a ergaizacon?

2 | ;Estanads acuerdo con la implementacion deun Eemeso
participadve? Es dedr, que su lider le mforme v le
comsutte sos ideas v opiniones sobre algures decisiones
empresaniales

3| slres que las 10eas, OpIDMODES ¥ achipcss commIncaiivas
dz sz ouperiores resultm ionficentes para kograr uoa
buena copmmicacion en la enpresa’?

4 | ;Las acinidades favomablss v oeabvas son esanmiladas a
maves d reconmpensas?
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(]

;Las tareas asignadas son mondforeadas omry de cercapar
AsesuETse que seran complatadas a denme?

;58 proomueve el esparito de tmabaje colaboradyvo emire
Compateros”

jDecarmplle suo twabaje acorde a las Costumbres v
reglamentaoiones exisiemesT

JEljete les parmate sohic b onar v mansar sThiaciones. en su
labor coddiana™

il el personel presenta defioencias e o trabage el
jefe k= Fusa para mejorar?

ihUs fareas v responsabalsdade: son ClaRmsenis
dasizmadas por sus supsTores T

Comnportarmiesto organizacional

-
I

;e speaie DaoiEvado 3l reaizar o TR

(]

58 enonenira satsfecho con la jommada laboml v borario
asigmada?

JDizfruca de cada labor qoe desamolla en su tabajo?

fa| b

;J5e shamte segumo ¥ estable en su epaplea™

%]

JCpnsidara qoe el mabajo qoe desermpenia esta d= acnerdo
a sus capacidadssT

h

JHRecbe capadmcionss por parte de la empresa?

;Usted conpos v aplica 2l reglamento da [a emmresa™

i Cuando reqaiere d= aloun perpuiso 1a empee:a se 1o olorEa
con Scalidad?

JExdste equidad en 2l oo v en las retribaciomes gos la
empresa brinda a los epapleados?

JCposidam que un mejeramdenio en gl Copmortamiento
orzamizacdoens] depende del bHdermrzzo aplicado en la
orEmizacion”
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