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Resumen

Este articulo exploré como las estrategias de liderazgo influyeron en la gestion del
cambio organizacional dentro de la Direccion Distrital de Salud de Guaranda. El
propoésito del estudio fue examinar el impacto de estas estrategias en la eficacia y
sostenibilidad del cambio dentro de una institucién de salud publica. Se utilizé6 un
enfoque cuantitativo, empleando encuestas dirigidas a empleados de diversas areas
y niveles de experiencia dentro de la organizacion. Este método permitioé captar una
variedad de perspectivas y detectar patrones en la respuesta al cambio en funciéon
del contexto laboral y la antigliedad en la institucion. Los hallazgos mostraron que
las estrategias de liderazgo mas comunes fueron participativas, centradas en
apoyar e incluir a los empleados, facilitando asi la adaptacion al cambio. No
obstante, la investigacion también puso de manifiesto la necesidad de una mayor
involucracion de todas las areas de la organizacion, especialmente aquellas con
una participacion mas baja, para lograr una implementacion mas completa y
equilibrada. En conclusion, el estudio enfatizé que un liderazgo inclusivo y flexible
es esencial para manejar eficazmente los retos asociados con los procesos de
cambio organizacional.

Palabras claves: cambio organizacional; liderazgo en salud; gestion; participacion,;

eficiencia.
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Asact
This article explored how leadership strategies influenced organizational change
management within the District Health Directorate of Guaranda. The purpose of
the study was to examine the impact of these strategies on the effectiveness and
sustainability of change within a public health institution. A quantitative approach
was used, employing surveys directed at employees from various areas and levels
of experience within the organization. This method allowed us to capture a variety
of perspectives and to detect patterns in the response to change as a function of
work context and seniority in the institution. The findings showed that the most
common leadership strategies were participative, focused on supporting and
including employees, thus facilitating adaptation to change. However, the research
also highlighted the need for greater involvement of all areas of the organization,
especially those with lower participation, to achieve a completer and more balanced
implementation. In conclusion, the study emphasized that inclusive and flexible
leadership is essential to effectively manage the challenges associated with

organizational change processes.

Keywords: organizational change; health leadership; management; participation;

efficiency.
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INTRODUCCION

Las organizaciones a nivel mundial se ven obligadas a adaptarse constantemente
a su entorno lo que ha incrementado el interés en el liderazgo dentro de la teoria y
practica organizacional, un liderazgo efectivo puede mejorar la eficacia y
competitividad, y es considerado uno de los elementos mas cruciales de la dinamica
organizacional actual. Por ello, las empresas actualmente consideran el liderazgo
como una ventaja competitiva clave, en este contexto, se reconoce ampliamente
que la calidad del liderazgo es un factor determinante en el éxito o fracaso de
cualquier organizacion (Cuadra Peralta Alejandro, 2007). Gran parte de la
responsabilidad de mantener relaciones laborales estables, positivas y agradables
recae en los lideres que ocupan puestos directivos en las empresas. Su estilo de
liderazgo es crucial para guiar a los empleados hacia el logro de objetivos comunes.
La organizacion espera que un buen lider sepa trabajar en equipo, motive y aliente
a sus empleados en la realizaciéon de sus tareas (Hernandez Gracia et al., 2021).
El liderazgo se define como la capacidad de una persona para influir en los demas,
motivarlos y facilitar su contribucion al éxito y eficacia de la organizaciéon. Otras
definiciones lo describen como los intentos de influir interpersonalmente en otros,
acompanados de un proceso de comunicacion con el fin de alcanzar ciertos
objetivos y metas (Arciniega et al., 2022).

Los directivos que lideran equipos de trabajo tienen la responsabilidad principal de
entender aspectos organizacionales clave, como el liderazgo y el clima laboral. En
las instituciones de salud, el liderazgo es fundamental para la gestion
organizacional, ya que influye en los empleados y, por ende, en la eficiencia,
eficacia, calidez y calidad de la atencion que reciben los usuarios. Evaluar el clima
organizacional se ha vuelto una estrategia crucial para la mejora continua
(Hernandez Gracia et al., 2021).

Aunque el liderazgo ha sido investigado durante varias décadas como un factor
clave para una gestion exitosa, sigue siendo de gran interés para las empresas,
especialmente desde la perspectiva de los altos cargos directivos y gerenciales y el
personal que lideran. Un ejemplo de esto son los estudios sobre liderazgo, eficiencia
y efectividad en los servicios de salud, que buscan entender la gestion del liderazgo
para el cambio, esencial para superar la resistencia al cambio y mejorar las

relaciones laborales en un entorno cada vez mas complejo. Estos estudios enfatizan
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la necesidad de diversos enfoques par comprender el liderazgo y la gestion,
integrandolos con otras estrategias de liderazgo para mejorar la efectividad de los
lideres en el desempeno organizacional (Llarrull Jorge, 2021).

En Ecuador el Ministerio de Salud Publica se enfrenta a una gestion deficiente del
cambio organizacional debido a la falta de un liderazgo estratégico y participativo.
Lo cual limita la capacidad de adaptacion de la organizacion a nuevas politicas de
salud publica y a las demandas cambiantes de la comunidad. Esta falta de
liderazgo efectivo se refleja en la incapacidad de la organizacion para innovar y
mejorar continuamente sus servicios, lo que compromete la eficiencia y la
efectividad en la prestacion de servicios de salud (Clerc A Juan, 2006). En la Gltima
década, la evolucion de los sistemas de salud ha requerido cambios de paradigma
para mejorar la eficiencia, eficacia y calidad de los servicios (Ramirez & Patricia
Sandra, 2015). Esto ha llevado a nuevos enfoques en la forma de liderar las
instituciones y dirigir a los equipos de salud, que enfrentan problemas
significativos de formacion, motivacion, reconocimiento y compromiso. Segin
Sotelo, a nivel mundial los recursos humanos son considerados un area critica,
con profesionales a menudo poco capacitados y desmotivados. La contratacion y la
capacitacion suelen estar desintegradas y presentan incoherencias, con la
principal causa de estos problemas radicando en las practicas de gestion y los
sistemas de apoyo a la persona (Orellana Bill Jonathan, 2014).

A nivel de la Coordinaciéon Zonal 5 Salud, la falta de comunicacion efectiva agrava
los problemas asociados con el liderazgo. La comunicacion inadecuada entre los
lideres y los subordinados impide la transmision clara de objetivos
organizacionales, expectativas de desempeno y directrices para el cambio (Perilla-
Toro & Gomez-Ortiz, 2017).

La Direccién Distrital 02D01 Guaranda-Salud, enfrenta a un desafio significativo
en la gestion del cambio organizacional debido a la ausencia de estrategias de
liderazgo claras y efectivas. Actualmente, predomina un estilo de liderazgo
autocratico que limita la participacion y la comunicacién efectiva con los
subordinados. Esta falta de estrategias de liderazgo adecuadas obstaculiza la
implementacion exitosa de cambios organizacionales necesarios para mejorar la
eficiencia operativa y la calidad de los servicios de salud publica, tomando en

consideracion que existe una comunicacion inadecuada y limitada entre los lideres
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de proceso y los subordinados, lo que dificulta la transmision clara de objetivos,
expectativas y estrategias relacionadas con el cambio organizacional (Clerc A Juan,
2006).

En este contexto, gestionar una institucion en el sector salud implica liderar y
manejar al personal para lograr los mejores resultados. Esto requiere revisar
regularmente la organizacion y las estructuras de gestion para adaptarse a los
nuevos desarrollos y desafios del sector, con el objetivo de alcanzar y mantener un
alto nivel de eficiencia en la prestacion de servicios sanitarios (Ramirez & Patricia
Sandra, 2015).

Otro aspecto crucial en la gestion de las instituciones de servicios de salud es la
implementacion de un modelo de liderazgo para el cambio. Este modelo demuestra
ampliamente como el liderazgo puede ser un facilitador efectivo para mejorar los
servicios en diversos contextos del sector salud. A pesar de las condiciones
adversas en los sistemas de aseguramiento, el liderazgo siempre produce mejoras
positivas en el servicio cuando se aplican cambios en la gestion, un hallazgo comtn
en diversas investigaciones organizacionales (Perilla-Toro & Gomez-Ortiz, 2017).
La capacitacion en liderazgo para los profesionales de la salud es un recurso valioso
para aquellos que desean mejorar los resultados de la gestion en las instituciones
de salud y alcanzar el éxito profesional. Por ello, los programas educativos en
liderazgo representan una estrategia clave en la gestion de recursos humanos, ya
que ayudan tanto a los empleados como a las organizaciones a desarrollar modelos
de atencion que incluyan mejoras eficaces y el desarrollo de competencias
especificas para el sector salud (Leal Murillo et al., 2024).

El liderazgo es uno de los temas mas investigados y debatidos, tanto formal como
informalmente, y se ha demostrado que puede ser una ventaja competitiva para las
organizaciones y facilitar, entre otras cosas, la gestion del conocimiento. Aunque
los enfoques formales para la gestion del conocimiento no son comunes en las
instituciones sanitarias, la literatura revisada confirma que el respaldo de los
lideres es un factor clave que influye de manera determinante (Berenice et al.,
2011).

Las estrategias de liderazgo son enfoques o métodos utilizados por los lideres para
guiar, motivar y dirigir a sus equipos y organizaciones hacia el logro de objetivos

especificos (Tambe & Krishnan, 2000), dentro de las cuales se describen algunas

4130




R

de las estrategias mas comunes: el lidergo transformacional sigue siendo una de
las estrategias mas relevantes y efectivas para gestionar el cambio organizacional.
Este tipo de liderazgo se centra en motivar e inspirar a los seguidores para que
alcancen un nivel de desempefnio superior mediante la creacion de una vision
compartida (Hoch et al., 2018). El liderazgo adaptativo se centra en la capacidad
de los lideres para enfrentar incertidumbres y desafios complejos, facilitando el
aprendizaje y la adaptacion dentro de la organizacion (Bashynska et al., 2024). El
liderazgo inclusivo se ha convertido en un tema critico en la literatura reciente,
abordando como los lideres pueden fomentar la inclusiéon y la equidad dentro de
sus equipos y organizaciones (Gao & Gao, 2024). Con la creciente digitalizacion, el
liderazgo digital se ha vuelto fundamental en la gestion de equipos remotos y
virtuales, asegurando la colaboracion efectiva y la adaptacion a las nuevas
tecnologias (Cortellazzo et al., 2019).

También es importante senalar el cambio organizacional que se refiere a cualquier
transformacion o ajuste que una organizacion implementa en su estructura,
procesos, cultura o estrategias para adaptarse a los cambios del entorno interno o
externo, mejorar su desempeno o cumplir con nuevos objetivos estratégicos
(Stouten et al., 2018). Los cambios organizacionales pueden clasificarse en varios
tipos, como cambios incrementales, cambios transformacionales, y cambios
disruptivos, segiin su magnitud y la profundidad de la alteracion en la organizacion
(Kotter et al., 2006). Los factores criticos para el éxito del cambio organizacional
incluyen una clara vision de cambio, el compromiso de la alta direccion, la
comunicacion eficaz, la participacion de los empleados, y la capacidad de la
organizacion para aprender y adaptarse. La resiliencia organizacional es la
capacidad de una organizacion para anticiparse, prepararse, responder y
adaptarse a cambios incrementales y discontinuos para sobrevivir y prosperar
(Duchek, 2020).

La cultura organizacional juega un papel fundamental en la implementacion del
cambio, ya que puede facilitar o dificultar el proceso segun el grado de alineacion
entre la cultura existente y las nuevas estrategias de cambio (Schein, 2021).

La Direccion Distrital 02D01 Guaranda-Salud cuenta con un equipo
multidisciplinario de profesionales de la salud, incluidos médicos, enfermeras,

técnicos de laboratorio, promotores de salud, y personal administrativo. Este
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equipo esta liderado por un director distrital, designado por el Ministerio de Salud
Publica, quien es responsable de la administraciéon general del distrito, la
implementacion de politicas de salud, y la coordinacion con otras entidades de
salud publica.

El objetivo principal de este estudio es analizar las estrategias de liderazgo
empleadas en la gestion del cambio organizacional en la Direccion Distrital 02d01
Guaranda-Salud. Con esto, se busca identificar practicas efectivas y areas de
mejora que contribuyan a una transicion exitosa y al fortalecimiento de la eficacia

en la prestacion de servicios de salud.

MATERIALES Y METODOS

La presente investigacion se enmarca en una metodologia basica, no experimental,
exploratoria y descriptiva. Esta combinaciéon metodolégica permite analizar y
describir las estrategias de liderazgo utilizadas en la gestion del cambio
organizacional sin la necesidad de manipular variables, lo que proporciona una
comprension detallada de la situacion actual.

Las estrategias de liderazgo son fundamentales para proporcionar una direccion
clara y una vision a largo plazo dentro de una organizacion, alineando a todos los
miembros con objetivos comunes y metas compartidas (Appelbaum, 2012). Para
lograr este analisis, se ha optado por un enfoque de investigacion cuantitativo, el
cual se caracteriza por el uso de conteos numéricos y métodos matematicos, este
enfoque representa un conjunto de procesos organizados de manera secuencial
para comprobar ciertas suposiciones (Hernandez Sampieri & Mendoza Torres,
2018). Esto facilita la recoleccién y analisis de datos numéricos, permitiendo la
identificacion de patrones y tendencias en las estrategias de liderazgo y su impacto
en la gestion del cambio organizacional.

El método de investigacion adoptado es inductivo y se basa en observaciones
directas, lo que ha permitido recolectar datos de los funcionarios que laboran en la
Direccion Distrital 02D01 Guaranda-Salud de manera eficiente. Este enfoque es
adecuado para obtener una vision general y detallada de las estrategias de liderazgo
y su efectividad, permitiendo una exploracion detallada y contextualizada de coémo

se implementan y perciben estas estrategias en la practica. Al recopilar y analizar
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datos empiricos directamente de los funcionarios, se obtiene una comprension rica
y matizada de la realidad organizacional.

La encuesta utilizada en este estudio se estructuré en varias secciones. La primera
seccion, Informaciéon Demografica, recopilé datos basicos de los funcionarios, tales
como edad, género, puesto y anos de experiencia. La segunda seccion, Estrategias
de Liderazgo, se centro en la identificaciéon y evaluaciéon de las estrategias de
liderazgo utilizadas. Finalmente, la tercera seccién, Areas de Mejora, recogio
sugerencias y comentarios sobre posibles mejoras en las estrategias de liderazgo.
Ademas, la encuesta aplicada se encuentra disponible dentro del siguiente link:
https://docs.google.com/document/d/1a5iQrgylB_25T5_LKtEscSLAImkF2uTw/
edit?usp=sharing&ouid=109015712331223910294&rtpof=true&sd=true.

La poblacion objetivo de este estudio abarco a todos los funcionarios de la Direccion
Distrital 02D01 Guaranda-Salud, para asegurar que diferentes niveles y
departamentos estuvieran representados proporcionalmente, se empleé un
muestreo aleatorio estratificado, lo que permitié que los resultados del estudio
captaran de manera precisa las opiniones y experiencias de todos los
departamentos de la organizacion. Este enfoque tuvo en cuenta la cantidad de
empleados en cada departamento, aplicando la encuesta al 70% de los trabajadores
en cada area. Esto resulté fundamental para comprender de manera integral como
las diferentes estrategias de liderazgo impactaron la gestion del cambio en los
distintos departamentos. Al utilizar un muestreo aleatorio estratificado, el estudio
pudo captar la diversidad de perspectivas dentro de la Direccion Distrital 02D01
Guaranda-Salud, ofreciendo asi conclusiones mas robustas y representativas

sobre la eficacia de las estrategias de liderazgo implementadas.

El tamano de la muestra se determiné utilizando férmulas estadisticas,
garantizando la representatividad y fiabilidad de los resultados. Considerando que
la institucién cuenta con un total de 52 funcionarios, se aplico una férmula
estadistica para determinar el tamano de la muestra necesaria, estableciendo un
nivel de confianza del (95%) y un margen de error del (5%). Este calculo resulto en

una muestra de 46 encuestas a ser aplicadas.
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Para maximizar la participacion, las encuestas se distribuyeron y recogieron en
formatos fisico y digital. Los datos numéricos fueron analizados utilizando software
estadistico como Excel, mientras que las respuestas abiertas se codificaron y
analizaron mediante técnicas de analisis de contenido para identificar temas y
patrones recurrentes. Los resultados obtenidos se integraron para ofrecer una
vision comprensiva de las estrategias de liderazgo y su impacto en la gestion del

cambio organizacional.

RESULTADOS

Los resultados previstos del estudio sobre "Estrategias de Liderazgo en la Gestion
del Cambio Organizacional en la Direccion Distrital de Salud de Guaranda"
permitieron reconocer patrones y tendencias en las practicas de liderazgo que
facilitaban o dificultaban la ejecucion eficaz de los cambios en la institucion.

El analisis cuantitativo revelé6 una relacion significativa entre las variables de
liderazgo y los indicadores de éxito en la gestion del cambio, como la adaptacion
del personal, la eficiencia operativa y la satisfaccion en el trabajo. Los datos de las
preguntas abiertas complementaron estos resultados al proporcionar una
comprension mas detallada de las percepciones y experiencias del personal,
identificando areas especificas para mejorar las estrategias de liderazgo. Ademas,
los resultados ofrecieron recomendaciones practicas para fortalecer el liderazgo en
la instituciéon, optimizando los futuros procesos de cambio y contribuyendo al

desarrollo organizacional sostenible en la Direcciéon Distrital de Salud de

Guaranda.
Tabla 1.
Informaciéon Demogrdfica.
) Anos de
Ambito df:‘ Area de experiencia
Informacion . en la
‘ trabajo L
Demografic Gener organizacio
a Edad o) n
Menos
Menos de Masculin Administrativ de 1
25 0 o) 32.6% o 41.3% afio 2.2%
26.1 1-3
25-34 anos % Femenino 67.4% Financiero 4.3% anos 15.2%
26.1 No 4-6
35-44 anos % binario 0 Técnica 32.6% anos 4.3%
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32.6 Mas de
45-54 anos % Operativa 21.7 6 anos 78.3
Mas de 55 15.2
anos %

Fuente: Elaboracion de los autores (2024).

Los resultados obtenidos del analisis de la informacion demografica revelaron que
la mayoria de los participantes pertenecian al grupo etario de 45-54 anos, con un
(32.6%), seguido por los grupos de 25-34 anos y 35-44 anos, ambos con un (26.1%).
El grupo con menor representacion fue el de personas mayores de 55 anos, con un
(15.2%), mientras que no se registraron participantes menores de 25 anos.

En cuanto a la distribucion de género, se observo que el (67.4%) de los
participantes fueron de género femenino, mientras que el (32.6%) se identificaron
como masculinos. No se registr6 participacion de personas no binarias en el
estudio.

Respecto a las areas de trabajo, se destacd la mayor participacion en el area
administrativa con un (41.3%). El area técnica represento el (32.6%), seguida por
el area operativa con un (21.7%). La menor participacion se evidencio en el area
financiera, con un (4.3%).

Finalmente, en relacién con los afios de experiencia en la organizacion, el (78.3%)
de los participantes contaban con mas de 6 anos de experiencia, lo que reflejo una
alta permanencia laboral. Un (15.2%) tenia entre 1 y 3 anos de experiencia,
mientras que el (4.3%) acumulaba entre 4 y 6 anos. Solo el (2.2%) de los

encuestados llevaba menos de 1 afno en la organizacion.

Seccion 2: Estrategias de Liderazgo
¢En qué areas considera que los lideres deben mejorar sus estrategias para el
cambio organizacional?

Figura 1

Informacién en base a la encuesta.

4135



¢CREE USTED QUE LAS ESTRATEGIAS DE

LIDERAZGO SON EFECTIVAS PARA LA
GESTION DEL CAMBIO?

¢CONSIDERA QUE EL LIDERAZGO
EJERCE INFLUENCIA SOBRE LOS

PROCESOS DE CAMBIO
ORGANIZACIONAL?

¢CONOCE USTED CUALES
SON LAS ESTRATEGIAS DE LIDERAZGO
IMPLEMENTADAS EN LA INSTITUCION?

0 20 40 60 80

W Series2 m Seriesl

Fuente: Elaboracion de los autores (2024).

100 120

Los resultados relacionados con las estrategias de liderazgo en la gestion del

cambio indicaron que el (97.8%) de los participantes afirmo6 conocer cuales son las

estrategias de liderazgo implementadas en la instituciéon. Sin embargo, un (56.5%)

considero6 que dichas estrategias son efectivas para la gestion del cambio, mientras

que un (43.5%) expreso lo contrario.

En cuanto a la influencia del liderazgo sobre los procesos de cambio organizacional,

el (95.7%) de los encuestados estuvo de acuerdo en que el liderazgo ejerce una

influencia significativa en estos procesos. Solo el (4.3%) de los participantes no

compartio esta opinion.

Tabla 3

Estrategias de Liderazgo

Los lideres
promueven la

Los lideres
recompensany Los lideres de

Los lideres

Ambito de Estrategias participacion de reconocen los  la organizaciéon muestran
de Liderazgo los empleados esfuerzos de los comunican apoyo a los
en la toma de empleados claramente los empleados
decisiones durante el objetivos del durante el
relacionadas proceso de cambio proceso de
con el cambio.  cambio. organizacional. cambio.
jotalmente en 6 505 8.7% 8.7% 6.5% 8.7%
esacuerdo
dEn 13% 174 % 23.9 % 13% 10.9 %
esacuerdo
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Neutral 43.5% 32.6% 39.1% 43.5% 45.7%

De acuerdo 30.4% 32.6% 21.7% 30.4% 28.3%

Totalmente de 6.5% 8.7% 6.5% 6.5% 6.5%
acuerdo

Fuente: Elaboracion de los autores (2024).

Los resultados mostraron que el (45.7%) de los participantes consider6é que los
lideres de la organizacion mostraron apoyo a los empleados durante el proceso de
cambio. Un (28.3%) expres6 un nivel moderado de acuerdo, mientras que un
(10.9%) manifesté un nivel bajo de apoyo. Solo el (8.7%) de los encuestados estuvo
totalmente en desacuerdo con la afirmacién.

En cuanto a la promocion de la participacion de los empleados en la toma de
decisiones relacionadas con el cambio, el (43.5%) de los encuestados estuvo de
acuerdo en que los lideres fomentaron esta participacion. Un (30.4%) se mostro
moderadamente de acuerdo, y el (13%) indic6é estar en desacuerdo. El nivel de
desacuerdo total fue del (6.5%).

Respecto al reconocimiento y recompensa de los esfuerzos de los empleados
durante el proceso de cambio, el (32.6%) de los participantes estuvo de acuerdo en
que los lideres realizaron estas acciones, seguido por un (32.6%) con un nivel
moderado de acuerdo. Un (17.4%) mostré desacuerdo, mientras que el (8.7%)
indico estar en completo desacuerdo.

Finalmente, en relacion con la claridad de la comunicacién de los objetivos del
cambio organizacional por parte de los lideres, €l (39.1%) de los encuestados estuvo
de acuerdo en que los objetivos fueron claramente comunicados. Un (21.7%)
mostro un nivel moderado de acuerdo, y el (23.9%) expres6 desacuerdo. Un (6.5%)
estuvo completamente en desacuerdo con la claridad en la comunicaciéon de los
objetivos.

Tabla 4

Estrategias de Liderazgo
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¢Cree que

los lideres ¢En qué
de la areas Los
Direcciéon considera lideres ¢En qué
Distrital que los proporcio medida se
" . Guaranda lideres nan los ha
Ambito de ;
.~ -Salud deben recursos involucra
Estrategia ) . .
s de estan mejorar necesario do en los
Liderazgo preparado sus s para procesos
s para los estrategia facilitar el de cambio
desafios s para el cambio organizaci
del cambio organizac onal?
cambio organizaci ional.
organizaci onal?
onal?
Totalment Totalm Totalmen
e ente en te
preparado Comunic desacu involucra
s 6.5% acion 28.3% erdo 8.7% do/a 8.7%
Capacita Mayorme
Muy ciony En nte
preparado desarroll desacu involucra
s 6.5 % o} 23.9 % erdo 23.9 % do/a 23.9 %
Moderada Parcialm
mente Gestion ente
preparado de involucra
s 65.2% conflictos 15.2% Neutral 39.1% do/a 30.4%
Poco Motivaci6 De Poco
preparado n del acuerd involucra
s 17.4% personal 32.6% o 26.1% do/a 26.1%
Totalm
Nada Otros ente de Nada
preparado (especific acuerd involucra
s 4.3% ar) 0.0% o 4.3% do/a 10.9%

Fuente: Elaboracion de los autores (2024).

Los resultados del analisis revelaron que un porcentaje considerable de

los

encuestados, (39.1%), percibié que los lideres de la Direcciéon Distrital Guaranda-

Salud estaban bien preparados para enfrentar los desafios del cambio

organizacional. Sin embargo, el (65.2%) de los participantes consideré que habia

areas significativas en las que los lideres debian mejorar sus estrategias de cambio

organizacional.

En cuanto a la provision de recursos necesarios para facilitar el cambio

organizacional, el (28.3%) de los encuestados opind que los lideres proporcionaban

los recursos adecuados, mientras que el (23.9%) y el (17.4%) de los participantes

consideraron que la provisién de recursos y el apoyo a los procesos de cambio eran

insuficientes.
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Sobre la implicacion en los procesos de ambio organizacional, el (30.4%) de los
encuestados indic6 una participacion moderada, mientras que el (23.9%) y el
(26.1%) reportaron niveles bajos y altos de implicacion, respectivamente. E1 (10.9%)
de los participantes expres6 no haberse involucrado en los procesos de cambio
organizacional.

Recomendaciones de cambio (Preguntas Abiertas)

Una vez analizadas las preguntas abiertas con respecto a Recomendaciones de
cambio se obtuvo los siguientes resultados: En el analisis de las estrategias de
liderazgo mas efectivas durante el cambio organizacional, se identificé que la
comunicacion efectiva fue considerada la principal estrategia, con un (56.52%) de
los encuestados destacandola como la mas relevante. Esta estrategia subraya la
necesidad de mantener una comunicacion clara y abierta a lo largo del proceso de
cambio. Ademas, el trabajo en equipo fue sefialado como una estrategia importante
por el (15.22%) de los participantes.

Para mejorar el apoyo a los empleados durante el cambio, los encuestados
indicaron que aumentar la motivacion del personal era una prioridad, con un
(21.74%) sugiriendo que este aspecto deberia reforzarse. También se destaco la
necesidad de mejorar la capacitacion y coordinacién (13.04%), asi como la
comunicacion y planificacion (10.87%).

En cuanto a la participacion de los empleados en la toma de decisiones, los
resultados mostraron que el empoderamiento con responsabilidades laborales tuvo
un impacto significativo en el éxito del cambio organizacional, con un (21.74%) de
los encuestados reconociendo su importancia. La motivacion (17.39%) y la
comunicacion efectiva también fueron factores clave que contribuyeron
positivamente al éxito del cambio.

En resumen, la comunicacion efectiva y el trabajo en equipo se identificaron como
estrategias fundamentales durante el proceso de cambio. Para mejorar el apoyo a
los empleados, se recomendo6 fortalecer la motivacion, mejorar la capacitacion y la
comunicacion. La participacion de los empleados en la toma de decisiones se

demostro esencial para el éxito del cambio organizacional
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DISCUSION

El analisis de los resultados obtenidos en este estudio revela importantes
implicaciones sobre la efectividad de las estrategias de liderazgo en la gestion del
cambio organizacional en la Direccion Distrital 02D01 Guaranda-Salud. Si bien los
hallazgos son consistentes con investigaciones previas, también subrayan areas
criticas que requieren atencion para mejorar la gestion del cambio en entornos de
salud publica.

El elevado porcentaje de participantes que asegura conocer las estrategias de
liderazgo implementadas (97.8%) indica un esfuerzo considerable por parte de la
organizacion en la difusion de estas estrategias. Sin embargo, el hecho de que solo
el (56.5%) de los encuestados perciban estas estrategias como efectivas sefiala una
discrepancia entre la implementacion y la percepcion de su impacto. Este hallazgo
coincide con lo mencionado por Cuadra Peralta (2007), quien sostiene que, aunque
las estrategias de liderazgo son esenciales, su éxito depende en gran medida de
como son percibidas y aceptadas por los empleados, lo cual puede estar
influenciado por la calidad de la comunicacion y la capacidad de los lideres para
ajustar sus enfoques a las necesidades especificas del entorno organizacional.

El estudio también evidencia que el liderazgo ejerce una influencia considerable en
los procesos de cambio organizacional, segun el (95.7%) de los encuestados. Este
resultado apoya lo planteado por Hernandez Gracia et al., (2021) quienes destacan
la importancia del liderazgo en la creacion de un entorno organizacional propicio
para la gestion del cambio. No obstante, la percepcion del apoyo de los lideres hacia
los empleados durante el cambio varia, con solo un (45.7%) de los participantes
considerando que los lideres brindaron un apoyo adecuado. Esta diferencia podria
reflejar un estilo de liderazgo que, segan Clerc A, (2006), es mas autocratico y
menos participativo, limitando asi la efectividad del cambio debido a la falta de un
liderazgo que promueva la participacion y el empoderamiento de los empleados.
Un punto critico identificado es la promocion de la participacién de los empleados
en la toma de decisiones relacionadas con el cambio, con un (43.5%) de los
encuestados afirmando que se promovido esta participacion. Este hallazgo es
coherente con la literatura, en la que Llarrull (2021) enfatiza que la participacion
de los empleados es clave para superar la resistencia al cambio y mejorar las

relaciones laborales. Sin embargo, la proporcion de desacuerdo (19.5% en total)
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sugiere que persisten barreras significtivas para una participacion plena y
efectiva, posiblemente debido a una cultura organizacional que no prioriza lo
suficiente el empoderamiento de los empleados.

En cuanto al reconocimiento y recompensa de los esfuerzos de los empleados, los
resultados muestran que solo un (32.6%) de los encuestados percibié que los
lideres realizaron estas acciones de manera efectiva. Este aspecto es crucial, ya
que, como indica Orellana Bill (2014), la falta de reconocimiento y recompensa
puede desmotivar a los empleados, disminuyendo su compromiso y, en
consecuencia, la efectividad del cambio organizacional.

La claridad en la comunicacion de los objetivos del cambio también presenta
desafios, con un (39.1%) de los participantes afirmando que los objetivos fueron
comunicados con claridad. Este resultado es preocupante, ya que una
comunicacién clara y efectiva es vital para el éxito de cualquier proceso de cambio,
como senala Arciniega et al., (2022), quienes subrayan que la falta de claridad en
la comunicacion puede generar confusion y resistencia entre los empleados,
afectando negativamente la implementacion del cambio.

Finalmente, la provision de recursos necesarios para facilitar el cambio
organizacional fue percibida como insuficiente por una proporcion significativa de
los encuestados. Este hallazgo refuerza la observacion de Ramirez Cuellar, (2015),
quienes identifican la falta de recursos como uno de los principales obstaculos para
una gestion eficaz del cambio, especialmente en entornos de salud donde la escasez

de recursos puede intensificar los desafios inherentes al proceso de cambio.

En resumen, aunque el liderazgo en la Direccion Distrital 02D01 Guaranda-Salud
muestra ciertas fortalezas, como la considerable influencia en los procesos de
cambio, los resultados de este estudio subrayan la necesidad de mejorar aspectos
clave como la comunicacion, la participacion de los empleados y el reconocimiento
de sus esfuerzos. Estos elementos son fundamentales para garantizar que las
estrategias de liderazgo no solo se implementen, sino que también sean percibidas
como efectivas por los empleados a quienes estan destinadas. Esto destaca la
importancia de adoptar un enfoque de liderazgo mas participativo y comunicativo,
alineado con las mejores practicas identificadas en la literatura, para enfrentar con

éxito los desafios del cambio organizacional en el sector salud.
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CONCLUSION

Este estudio ofrece una vision detallada sobre las estrategias de liderazgo
empleadas en la Direccion Distrital 02D01 Guaranda-Salud durante los procesos
de cambio organizacional. Los hallazgos indican que, a pesar de que la mayoria de
los empleados reconoce la implementacion de dichas estrategias, existe una
desconexion significativa entre su aplicacion y la percepcion de su efectividad, lo
que senala la necesidad de mejorar en areas clave de la gestion del cambio.

La investigacion confirmoé la influencia crucial del liderazgo en los procesos de
cambio, pero también resalté que la percepcion de falta de apoyo, la escasa
promocion de la participacion de los empleados y la falta de reconocimiento de sus
esfuerzos son barreras criticas para el éxito de estos procesos. Estos resultados
subrayan la importancia de que, ademas de dirigir el cambio, los lideres deben
centrarse en apoyar y empoderar a los empleados para garantizar que las
iniciativas de cambio sean efectivas.

Se concluye que, para mejorar la eficacia del liderazgo en la Direccién Distrital
02D01 Guaranda-Salud, es esencial fortalecer la comunicacion de los objetivos del
cambio, promover la participacion de los empleados en la toma de decisiones, y
establecer sistemas de reconocimiento y recompensa claros y consistentes. Estas
acciones no solo mejorarian la percepcion de las estrategias de cambio, sino que
también podrian reducir la resistencia al cambio y aumentar el compromiso de los
empleados.

No obstante, es importante reconocer las limitaciones de este estudio. Al centrarse
en una uUnica institucion de salud publica, los hallazgos podrian no ser
generalizables a otros contextos o sectores. Ademas, al basarse en
autoevaluaciones de los empleados, los resultados podrian estar sujetos a sesgos
subjetivos. Futuras investigaciones deberian considerar expandir el analisis a otros
contextos y sectores, asi como incorporar métodos de evaluacion mas objetivos
para validar y complementar estos resultados.

Este estudio contribuye al entendimiento de la gestion del cambio en el sector
salud, resaltando la importancia de un liderazgo que combine la direccion
estratégica con el apoyo emocional y el reconocimiento de los empleados. Las

conclusiones no solo confirman la relevancia de las estrategias de liderazgo, sino
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que también proponen mejoras especificas que podrian aplicarse en la practica
para optimizar los procesos de cambio organizacional en instituciones de salud

publica.
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