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RESUMEN

La presente investigacion se desarrollé en el Gobierno Autdbnomo Descentralizado
del cantén Chone y el principal objetivo fue analizar la cultura organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los servidores publicos, para su
cumplimiento se procedié a utilizar el método inductivo, deductivo, analitico y
sintético , asimismo la aplicacion de técnicas de investigacion como la entrevista y
la encuesta que ayudaron a recopilar la informacién directamente de los
involucrados en la investigacion, con el fin de recopilar informacion mas relevante
y confiable. De manera que, se procedié en la consecucion correcta de cada uno
de los objetivos de la investigacion y sus actividades, observando ciertas falencias
gue estarian afectando al buen funcionamiento de la institucién, como la poca
importancia a los comentarios y sugerencias del personal, no se le brinda la
informacion pertinente y adecuada para la realizacion de sus actividades diarias,
las herramientas suministradas esenciales para realizar eficientemente su trabajo
son escasas, ademas que el personal no esta continuamente en capacitacion
para mejorar sus habilidades y destrezas como se debe, generando que los
integrantes de la institucion estén desmotivados, con un ambiente no idoneo para
efectuar sus diversas funciones en todos los niveles de la institucion.
Concluyendo que es fundamental aplicar las acciones pertinentes, de modo que,
se propuso un plan de mejora continua, direccionado a las autoridades
competentes del GAD del cantén Chone con estrategias para el fortalecimiento de
la cultura organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
servidores publicos de la misma.

PALABRAS CLAVE

Cultura organizacional, desempefio laboral, servidores publicos, plan de mejora.
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ABSTRACT

The present research was developed in the Autonomous Decentralized
Government in canton Chone and the main objective was to analyze the
organizational culture and its impact on the work performance of public servants,
for its fulfilment we proceeded to use the inductive, deductive, analytical and
synthetic method, also the application of research techniques such as interview
and survey that helped to collect information directly from those involved in the
research, in order to collect more relevant and reliable information. So that, we
proceeded in the correct achievement of each of the objectives of the research
and its activities, observing certain shortcomings that would be affecting the proper
functioning of the institution, such as the little importance to the comments and
suggestions of the staff, they are not given the relevant and adequate information
for the performance of their daily activities, the essential tools provided to
efficiently perform their work are scarce, in addition to the fact that the staff is not
continuously undergoing training to improve their skills and abilities as they should,
generating that the members of the institution are unmotivated, with an unsuitable
environment to perform their various functions at all levels of the institution. In
conclusion, it is essential to implement appropriate actions, so that a continuous
improvement plan is proposed, directed to the competent authorities of the GAD in
Chone canton with strategies for strengthening the organizational culture and its
impact on the work performance of public servants of the same.

KEY WORDS

Organizational culture, work performance, public servants, improvement plan.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1 PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

Actualmente con la convergencia a un mundo globalizado y mas competitivo las
organizaciones se ven en la necesidad de que sus miembros realicen sus
funciones de manera eficiente, eficaz y con un alto nivel de excelencia en las
tareas y actividades que desempefien. Por ende, la cultura organizacional y el
desemperio laboral son dos variables concurrentes y de mucha relevancia para
las organizaciones, ya que el desempefio de los individuos que laboran en ellas,
dependera en gran medida del tipo de cultura organizacional existente, donde
ademdas esta debe sustentarse en principios que reflejan las creencias esenciales
que se desarrollan en las relaciones entre los funcionarios, ciudadanos y el

respeto por las normativas vigentes.

No cabe duda que la cultura organizacional tiene un impacto significativo en el
equipo de trabajo, donde se desarrollan una serie de procesos psicosociales, y a
la vez determina el éxito de las actividades que se realizan, logrando con ello los
objetivos estratégicos de la institucion. Ademas ayuda a que los servicios
brindados obtengan una serie de caracteristicas especiales, las cuales dan la
intangibilidad de los servicios que ofrecen ejerciendo un papel preponderante en

el proceso de innovacién (Serrate et al., 2014).

En efecto, la cultura organizacional esta orientada a crear en el sector publico un
modelo de trabajo basado en que los miembros de las instituciones realicen sus
actividades con apego a los objetivos, con sentido de trabajo en equipo
expresados al suministrar un servicio eficiente y eficaz para el bienestar de los
ciudadanos, asi como lo afirma Florez et al., (2014) por lo cual es necesario que
las instituciones gubernamentales se hagan responsables focalizandose en

efectuar practicas optimas, con la finalidad de conseguir las metas y los objetivos



trazados para lo que se originé la entidad, aplicando nuevos modelos de gestién

gue beneficien a los usuarios de bienes y servicios de calidad.

Por su parte el desempefio laboral en las instituciones publicas a nivel mundial es
un factor preponderante para la diversas investigaciones realizada a lo largo de
los afios , por la importancia que ejercen los miembros de las organizaciones al
realizar sus actividades diarias de manera eficiente y eficaz para el logro de sus
objetivos y metas planificados, por medio de la mejora de la calidad de los
servicios que brindan a los usuarios, tomando en cuenta ademas que este esta
condicionado por muchas circunstancias que pueden incidir directamente a que
este sea Optimo y produzca buenos resultados a la entidad, haciéndola mas

productiva y competitiva (Pefia y Duran, 2016).

En lo que respecta a la administracion publica en la Latinoamérica, las
instituciones de los paises de esta region han sufrido a lo largo de su historia un
sinnUmero de problematicas relacionadas a practicas ilegales e incorrectas
relacionada con los valores donde se promueve una tipo de cultura organizacional
no adecuado que esta afectando directamente en el desempefio laboral de sus
integrantes, acrecentando la desconfianza de los ciudadanos en las entidades

estatales y el Estado en general.

Segun la OCDE et al.,, (2018) afirman que el aspecto mas relevante que ha
incidido en los pueblos del Caribe y América Latina es la desconexion entre las
instituciones publicas y los ciudadanos. Asi como lo demuestran los més recientes
datos del Latinobarémetro donde la poblacion tiene poca o nada de confianza en
los gobiernos de turno logrando una cifra bastante representativa con el 75% en
2017, con un aumento considerable de lo desplegado en el 2010 con el 55%,
ademas la desconfianza por parte de los ciudadanos no solo es hacia el gobierno
nacional, sino también crece cada dia con las demas funciones del estado, y en
instituciones como el sistema electoral o judicial, generando consigo una

insatisfaccion en los servicios publicos y la calidad de los mismos.

En Ecuador, las instituciones gubernamentales histéricamente han carecido de
credibilidad y el desempefio de sus empleados ha sido muy cuestionado. Esta

terrible situacion se ve exacerbada cuando la investigacion global muestra que los



directivos o0 la maxima autoridad de las empresas publicas son menos
conscientes de su cultura organizacional y como esta afecta el desempenio laboral
de los empleados en comparacion con las empresas privadas. (Espinoza y
Negrete, 2017).

Es importante acotar que la administracion publica ecuatoriana y sus instituciones,
al igual que en el resto de paises de américa latina ha sido sinénimo de
desconfianza desde la perspectiva de sus habitantes, generando una opinion
negativa hacia los servicios que ofrecen, por lo consiguiente es fundamental
afianzar elementos como la cultura organizacional en sus integrantes que ayudara
a mejorar el desempefio laboral y consigo el cumplimiento de los objetivos
planificados, consolidando las relaciones entre los servidores publicos, la

ciudadania y el estado en general.

En definitiva, todas las instituciones publicas tienen caracteristicas Unicas que las
diferencian una de otras, y uno de los aspectos diferenciadores es el personal que
la integran, es por esto que las Instituciones deben establecer una cultura
organizacional acorde a sus necesidades, con colaboradores comprometidos con
la filosofia, la cultura, sentirse parte de ella y participar en sus actividades de

manera proactiva.

En lo que respecta a las instituciones publicas, y primordialmente a los Gobiernos
Auténomos descentralizados y los servidores publicos de la provincia de Manabi,
se rigen a lo que dictamina la Constitucion de la Republica, Cédigo Organico de
Ordenamiento Territorial de Autonomia Descentralizada (COOTAD), Ley Organica
de Servicio Publico (LOSEP) y todas las normativas pertinentes, etc. Por lo tanto,
en el sector publico absolutamente todo debe cumplirse como se lo dispone en las

leyes correspondientes, con el fin de buscar el bienestar social.

Con base a esto el Gobierno Provincial de Manabi (2019) menciona que en la
provincia de Manabi los GADs estas instituciones publicas tienen como finalidad
servir a la comunidad, de tal modo, que son las encargadas de gestionar
programas y proyectos en el marco interno de sus instituciones para llevar a cabo
sus competencias y funciones, siendo de conocimiento que los servidores

publicos deben estar comprometidos y tienen la obligacibn de desarrollar y



recomendar lineamientos y estrategias de actuacion para las distintas areas
administrativas, pues ello permite optimizar la utilizacion de los recursos
materiales, técnicos y humanos para lograr agilidad, eficiencia y satisfaccion en el

servicio.

Asi mismo, en el ambito de las instituciones del sector publico estd compuesta por
individuos que cumplen con determinadas funciones, objetivos y metas
planificadas, siendo quienes presten los servicios de la entidad a la ciudadania y
cuyo entorno normativo y legal a seguir, se enmarca a lo que dictamina la Ley
Organica del Servicio Publico (LOSEP, 2010) que en su articulo 2 sefala que en
la administracion puablica y el servicio publico tiene como meta el crecimiento tanto
personal, como profesional y técnico de los servidores publicos para su desarrollo
constante, volviéndolos mas eficaces, eficientes para rentabilidad del Estado y
sus organizaciones, por medio de una gestién optima del capital humano para la

equidad de oportunidades y derechos.

Sin embargo, a pesar de las diferentes normativas y leyes enfocadas a que las
instituciones publicas y sus miembros gocen de un ambiente armonico, 6ptimo y
productivo, aun existes muchas cosas por mejorar en el entorno de las mismas,
donde muy pocos servidores publicos y directivos conocen la importancia de la
cultura organizacional para el logro de los objetivos y metas institucionales

mediante la mejora del desempenio laboral de sus integrantes.

Por tanto es necesario un andlisis direccionado a la cultura organizacional de los
servidores publicos del GAD del canton Chone, que permita segun la literatura
reducir la brecha entre los valores, conducta, desapego a los objetivos y metas
institucionales, desconfianza, bajos niveles de compromiso, menos rentabilidad,
gue se puedan llegar a presentar si no se interviene a tiempo, al incidir estos
directamente en el desemperio laboral de los servidores publicos de la entidad y
consigo en la calidad de los servicios y en el desarrollo econémico-social del

canton.

De modo que, al conocer el tipo de cultura presente en los servidores publicos del
GAD del canton Chone al realizarse un analisis focalizado a la cultura

organizacional y su incidencia en el desempefio laboral se podra conseguir



detectar las falencias que demanden acciones de mejoras, que influird en la
institucion proporcionandole tener un ambiente propicio e idoneo para sus
integrantes, buenas practicas en el area de trabajo, la integracion del talento
humano, la imagen de la institucion, y por ende del servicio otorgado a la
ciudadania.

Tomando en cuenta la problematica establecida, surge la siguiente interrogante:

¢, Cual es el beneficio de realizar un diagndéstico a la cultura organizacional y al
desempefio laboral en los servidores publicos del Gobierno Auténomo
Descentralizado del cantén Chone?

1.2 JUSTIFICACION

Con la presente investigacion se plantea analizar la cultura organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los servidores publicos del Gobierno
Auténomo Descentralizado del canton Chone, con la finalidad de promover en la
entidad, un equilibrio entre la conducta, valores, creencias de sus integrantes y el

apego a los objetivos y metas institucionales.

Desde el ambito legal, la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) en su
articulo 238 define a los Gobiernos Autonomos Descentralizados como
“instituciones con la facultad de tener autonomia politica, administrativa y
financiera, y se regiran por los principios de solidaridad, subsidiariedad, equidad
interterritorial, integracién y participacion ciudadana”. (p. 82)

Asimismo, La LOSEP (2010) en su articulo 22 expresa que los miembros que
integran las instituciones publicas estan en la obligacion de ejercer sus
actividades y funciones de manera eficaz, eficiencia, con solidaridad, con
solicitud, calidez y calidad en funcién del bien coman, con absoluta diligencia

propias de su puesto, con la prestacion de servicios al usuario que garanticen a la



poblacion la satisfaccién de sus necesidades como les han sido otorgados como

corresponde a sus derechos.

Esta investigacion se justifica de manera social, porque al analizar la cultura
organizacional y como esta incide en el desempefio laboral de los servidores
publicos, proporcionara informacion relevante sobre la conducta, las actitudes, los
valores, comportamiento, que posee el personal del GAD del cantén Chone, con
el proposito de mejorar las relaciones interpersonales, el ambiente laboral, y el
entorno de la institucion como los servicios que brinda para el bienestar de los

ciudadanos y el desarrollo del canton.

Desde el punto de vista econOmico, aporta porque evita generar gastos
innecesarios, al mejorar aspectos intangibles desde el plus que generan sus
integrantes para el desarrollos de las actividades diarias de manera conjunta con
la filosofia y metas institucionales mediante el analisis de la cultura organizacional
de los servidores publicos en el GAD del cantén Chone, con el fin de formular y
ejecutar acciones para evitar el uso inadecuado e ineficiente de los recursos
publicos desde la mejora del desempefio laboral de los miembros de la institucion,
para asi ser mas eficaz, eficiente y productiva, satisfaciendo las necesidades de
los usuarios al menor coste posible y con un mejor uso de los tributos aportados

por la ciudadania.



1.3 OBJETIVOS

1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Diagnosticar la cultura organizacional para determinar su incidencia en el
desempefio laboral de los servidores publicos del Gobierno Autdbnomo

Descentralizado del canton Chone

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Investigar los fundamentos tedricos sobre la cultura organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los servidores publicos del GAD del

cantén Chone.

e Identificar el estado actual de la cultura organizacional y del desempefio

laboral de los servidores publicos del GAD del canton Chone.

e Proponer un plan de mejora que contribuya a mejorar la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los servidores publicos del GAD

del cantén Chone.

1.4 HIPOTESIS, PREMISA Y/O IDEA A DEFENDER

El analisis de la cultura organizacional permite contribuir como mecanismo para
establecer estrategias en la mejora del desempefio laboral en los servidores

publicos del Gobierno Autdnomo Descentralizado del canton Chone.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 ANALISIS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Morelos y Fontalvo (2014) mencionan que es fundamental considerar un analisis
de la cultura organizacional en las instituciones, porque es de vital importancia
para los objetivos estratégicos de estas, debido a que, al efectuarse dicho analisis
se podra conocer con certeza la alineacion de los integrantes con la filosofia, la
mision, la vision, los valores, y con base a esto fortalecer el entorno laboral, las
relaciones laborales duraderas, desempefio laboral 6ptimo que se veran

reflejados en la rentabilidad de la entidad y la calidad de sus servicios.

Asimismo, Paramo (2014) concluye gque mediante un andlisis organizacional se
puede conocer desde la perspectiva de los miembros de la institucién de cémo
entienden, interpretan la correlacion de su comportamiento cotidiano con el
ambito laboral y profesional. Por lo cual con base a estas premisas el significado
de organizacibn es cada vez mas complejo y por ende el concepto de
organizaciéon se torna confuso, donde se plantea analizar la incidencia de un
conjunto de individuos que se relacionan entre si con el fin de cumplir un objetivo
en comun para el éxito de la entidad y la consecucion de los objetivos y metas

planificadas.

En efecto, al realizarse un andlisis direccionado a la cultura organizacional que
muestren los miembros de una institucion, se podra formular acciones y
estrategias de mejora en el actuar de los mismo, que va a incidir en el desempefio
laboral de todos los niveles de la organizacién, mejorando los procesos, y por lo
consiguiente la calidad de los servicios prestados por la entidad.



2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Segun Busquet (2015) sefiala que la cultura nace basicamente de la conducta
socialmente adoptada cuando se adquiere modelos de identidad, donde tiene
gran importancia los conocimientos aprendidos previamente en el hogar y
posteriormente en ambientes externos como la escuela y los amigos, teniendo
una fundamental importancia, es asi que mediante esta se hace posible la
adaptacién de los individuos a su entorno, tanto natural como artificial. Por ende,
se puede establecer a la cultura como una variable de gran influencia en la
manera de actuar de las personas tanto desde el ambito cotidiano de sus labores

como desde el contexto profesional.

De acuerdo a Alpuche y Bernal (2015) la organizacion se la define como un
conjunto estructurado de mecanismos y sistemas, con importante influencias tanto
internas como externas, internamente por las personas que tienen diferentes
caracteristicas, cualidades y capacidades que le permiten a esta alcanzar sus
objetivos planificados, resolver los conflictos y problematicas que se puedan
presentar, y ademas también de un ambiente exdgeno que las direcciona a seguir
vertientes, tanto como la globalizacién, la tecnologia y asi mismo a los nuevos
reglamentos, estatutos y leyes de cual no ejerce ningun control, no obstante esta
condiciona a adaptarse por medio del isomorfismo mimético, sistematico y

profesional.

Efectivamente, la organizacion se la puede definir como un compendio de
aparatos complejos compuestos por entes que ejercen una importante funcién en
su interior o exterior, entre los cuales cabe destacar la parte intangible como lo es
la cultura organizacional que tengan sus integrantes generara un aspecto
importante para su éxito, permitiéndole cumplir sus metas y objetivos trazados,
donde ademas el ambiente exdgeno las conduce a estar en constante innovacion

y crecimiento para poder competir en el mundo tecnoldgico y globalizado actual.

Finalmente, Llanos et al., (2016) concluye que la cultura organizacional es aquel

aspecto que diferencia a las organizaciones una de la otra, donde cada integrante



10

0 grupo tiene identidad y personalidad Unica. Por ende, la cultura organizacional
influye tanto en las actividades que realizan en la institucion, la cual se vera
reflejado en el desempefio laboral de la misma, como en los servicios ofertados a

los usuarios.

La cultura organizacional estad determinada por un compendio de factores tales
como, las creencias, valores, mitos, expectativas, las formas de liderazgo, la
comunicaciéon que manifiestan los miembros en el entorno de sus actividades,
funciones, del quehacer de las instituciones de manera que, esta es el marco

referencial de lo bueno o lo malo de esta (Herndndez et al., 2018, p. 205).

Por lo consiguiente, la cultura organizacional es la manera en que los individuos
actuan, sus valores, filosofia, la interrelacion de las personas que se ve reflejado
el desempefio laboral de toda la institucion. Con base a estas premisas se define
a la cultura organizacional como un compendio de elementos mostrados por los
integrantes de una institucién, que ha sido previamente afianzada desde la

educacién en sociedad y por ende deben ser gestionados y analizados.

2.2.1 IMPORTANCIA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Segun Arboleda y Lopez (2017) la importancia de la cultura organizacional recae
en el hecho que para poder alcanzar el éxito es necesario gestionar de manera
efectiva el capital humano, y que este ademas cuente con el conocimiento
adecuado y con sentido de pertenencia hacia la institucion donde prestan sus
servicios profesionales, poniéndole énfasis a estos factores y que sean visto como
base fundamental de la cultura organizacional, destacando el recurso intelectual

como un activo relevante e indispensable dentro de las instituciones.

De la misma forma, Guerrero y Silva (2017) manifiesta que la cultura
organizacional es uno de los componentes de la accion gerencial que mas influye
en las empresas, y aun cuando esta afirmacién constituye un lugar comun, es

necesario tenerla como punto de partida, sobre todo en aquellas empresas que
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buscan la certificacion por la norma ISO 9000. Entre los diferentes instrumentos
con los que se puede medir la cultura organizacional, se encuentra el instrumento
de evaluacion de cultura organizacional, que evalla seis dimensiones de la
cultura, la finalidad del mismo es describir los supuestos sobre los que opera la

organizacion, asi como los valores que la caracterizan.

La importancia de la cultura organizacional radica principalmente que este se
basa en la cultura, los valores, actitudes, conductas de los trabajadores lo cual es
un factor preponderante en la misma, para el cumplimiento de los objetivos
estratégicos, y todo el andamiaje que le permitir4 a la organizacion ser exitosa y
competitiva frente a otras, donde el material humano es el plus diferenciador que

les haga llegar a la cima.

2.2.2 CARACTERISTICAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Segun Segredo et al., (2016) la cultura organizacional se caracteriza por ser una
guia donde los integrantes de una institucion encuentran un marco de referencia
de como deben comportarse y realizar sus actividades dentro de esta. Que
muchas veces la cultura de los miembros es tan notoria que se puede palpar
como las personas cambian de actitud cuando se encuentran dentro las
instalaciones de la institucibn en comparacion con la manera de actuar fuera de

esta.

De tal manera que, la cultura organizacional tiene su principal caracteristica en la
importancia del talento humano y su influencia en el desempefio general de la
institucion, permitiéndole diferenciarse una de otra, y ser competitiva y fructifera,
ya que es la base primordial para las instituciones y que ademas es muy dificil su

éxito sin una buena cultura organizacional.

En concordancia con esto, los siguientes autores mencionan que entre las
principales caracteristicas que influye en la cultura organizacional es la arraigada

en los integrantes que son parte de la institucion y dependiendo si esta es buena
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0 mala afectara a todo el andamiaje estructural para la consecucion de objetivos y

metas planificados (De La Torre y Themme-Afan, 2017).

Segun Reyna et al., (2015) concluye que la cultura organizacional se focaliza en
el comportamiento individual de las personas, tales como la responsabilidad, la
actitud, la conducta, la iniciativa, el grado de pertenencia y como las manifiestan
dentro de la institucion, y desde un marco estructural se focaliza en las reglas y
normas, y el cumplimiento de aquellas sin el constante supervision y vigilia de los
altos mandos, asi mismo otra caracteristica relevante es el compromiso e
identificacién con la institucion, la manera que reaccionan a los problemas vy la

resoluciéon de los mismos.

2.2.3 ELEMENTOS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Segun Méndez (2019) sefala que entre los diferentes elementos que converge la
cultura organizacional desde su esencia, son aquellos como la identidad de los
integrantes con la institucion, el cual se logra al momento que estos comparten
valores, el mismo compromiso, la moral y la ética profesional, que a su vez estos
generan sentido de partencia, responsabilidad individual en las actividades
asignadas a su cargo, asi mismo la sinergia del trabajo en equipo, la armoniosa y
solidaria interrelacion para el cumplimiento de los objetivos estratégicos
institucionales. Por ende, todos estos elementos impulsan a la institucion a ser

mas competitiva y diferenciarse unas de otras.

Para Hernandez (2016) la cultura encierra un sinnimero de elementos, tales
como las costumbres que son la conducta que posee un individuo 0 un grupo en
particular, asi también los valores como ejes principales de las personas y su
existencia misma, los ritos, los héroes, historias entre otros que funcionan como la
base en que las personas se interrelacionan entre si y cOmo actian en su

entorno.



13

De tal manera que la cultura organizacional y los elementos que la conforman
principalmente esta dado por el conjunto de cualidades que encierra a un
individuo o grupo de personal en particular y como estos se interrelacionan con su
entorno, mediante sus costumbres, identidad, valores, creencias y demas
aspectos que van a ser determinantes para el cumplimiento sinérgico de las

metas entre el personal y la Institucion.

2.2.4 LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LAS INSTITUCIONES
PUBLICAS

Las instituciones publicas son entidades implantadas por el gobierno para prestar
servicios y como entes de administracion publica su desempefio responde a los
principios de autonomia, descentralizacion administrativa y participacion
ciudadana, lo que significa que actualmente a nivel general se rigen con base a
un manual de procesos, asi mismo las normativas y reglamentos pertinentes

enfocados a la cultura organizacional.

Para Marcillo et al.,, (2018) sefalan que cada institucion publica tiene su
particularidad, con base a conjunto de principios y normas propias que la
identifica, por lo tanto la cultura organizacional este interrelacionada directamente
con el tipo de gestion que se ejerce en cada una de ellas en su entorno, con el fin
de cumplir a los requerimientos institucionales y de sus miembros para el

beneficio mutuo.

Segun Arboleda y Lépez (2017) en las instituciones del sector publico la cultura
organizacional es cada vez mas importante, y ademas tiene la cualidad de
influenciar en la mejora eficaz de la gestion de los conocimientos, marcando las
pautas de las capacidades individuales y de las organizaciones para enfrentar los
problemas que puedan surgir. Por ende, en las instituciones publicas la cultura

organizacional se basa en normas, reglamentos, procesos y lineamientos tanto
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internos como externos que los integrantes de la misma deben acogerse de

manera obligatoria y correcta.

En lo que respecta a la cultura organizacional es un factor cada vez mas
importante a tomar en cuenta en las instituciones gubernamentales, por la notable
falencias en la manera de actuar de los servidores publicos, generando que la
ciudadania prefiera consumir bienes y servicios de entidades privadas, por tanto
es fundamental mejorar factores intangibles como la cultura organizacional
dandole la debida importancia, corrigiendo aspectos inadecuados en el entorno de
estas, que le permitan mitigar malas practicas antiéticas en el ambito laboral del

sector publico.

2.2.5 TIPOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL

De acuerdo a Arévalo et al., (2016) en las organizaciones existen diferentes tipos
de cultura organizacional, y que uno de los més representativos es el tipo clan con
cierto parecido a la estructura familiar donde los integrantes de la institucién ven a
esta como una gran familia focalizada en desarrollar altos niveles de rentabilidad.
Asi mismo, el trabajo en equipo donde este tipo se caracteriza también en que los
miembros estén comprometidos activamente con los objetivos, sus funciones, su
labor de manera eficiente y efectiva para poder obtener mejores resultados para

la institucion.

Unos de los tipos de cultura mas sobresaliente es aquella denomina “cultura
fuerte” presente en los diferente grupos sociales donde los directivos o los lideres
tienen parecidas metodologias y valores relativamente afines, por lo cual, para
ellos no es imperioso el sistema administrativo de las instituciones para el logro
los objetivos, actividades y funciones de forma eficiente. Debido a que, en
instituciones con atributos culturales fuertes se disputa el alcance de lo
planificado, desarrolldndose una manera de gestionar a las organizaciones con

cierta diferencia de las demas, donde los individuos y las instituciones se adapten
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rapidamente a los nuevos paradigmas de la administracion publica haciéndolas

mas rentables y productivas (Carrillo, 2019, p. 17).

El tipo de cultura organizacional que tengan los servidores publicos en una
institucion influira notablemente en el rendimiento de la misma, generando
consigo resultados en su entorno. Al conocer el tipo de cultura organizacional
proporciona pautas para corregir circunstancias muchas veces imperceptibles
pero sumamente importantes para el rendimiento institucional y la consecucion de

los objetivos planificados.

2.2.6 VENTAJAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Segun Palafox et al., (2019) describen que la cultura organizacional tiene diversas
ventajas, entre las cuales cabe recalcar el compromiso por parte de los
integrantes para ejercer su trabajo de forma eficiente y eficaz, ademas si hay en el
entorno una cultura positiva creara un ambiente arménico y saludable, que se
veran reflejados no solo en su medio profesional sino también en las actitudes y
valores de su cultura cotidiana, por lo consiguiente con base a estas premisas es
fundamental darle la atencion adecuada a la cultura organizacional para que no

afecte de manera negativa al desempefio laboral de los miembros de la entidad.

Por otro lado, la cultura organizacional se le da un tipo de apreciacion abstracta e
intangible que mediante esta se puede medir las cualidades imperceptibles a
simple vista y desde un comienzo sin embargo, su dimensidon contempla un
mensaje complejo que encierra aspectos muy importantes de la entidad como son
la misién, vision, valores es decir todo lo que engloba a la filosofia institucional

que hace diferenciarlas una de las otras (Llanos y Bell, 2018).

Las diferentes ventajas que se ejerce cuando en la institucion existe una cultura
organizacional buena por parte de sus integrantes generara un plus adicional para

gue llegar a cumplir sus metas, por tanto esta incidira en el rendimiento, la
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productiva, el entorno, creando un ambiente arménico para todos, asi como

también mejorar la calidad y calidez de los servicios ofertados al publico.

2.2.7 INDICADORES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Segun Carrillo (2016) no hay técnicas, modelos o métodos que permitan evaluar o
medir con exactitud todo lo que conlleva la cultura organizacional, debido a que
esta se rige por las conductas, el comportamiento de las personas y su entorno no
son estaticos y tienden a evolucionar. No obstante, es necesario que las
instituciones focalicen sus esfuerzos en aplicar instrumentos que le permitan
evaluar la cultura organizacional tomando en consideracion que es una estructura
compleja y fundamental para el funcionamiento exitoso para las organizaciones,
asi mismo cabe mencionar que las herramientas, técnicas y métodos de indole
cualitativo y cuantitativo mas utilizadas para recolectar informacion son el uso de

entrevista, la encuesta, la observacion entre otras.

Para Arévalo et al., (2016) decreta que, es casi imposible aseverar que existan
métodos, herramientas, instrumentos o modelos que permitan medir con claridad
y precision la cultura organizacion independientemente de la entidad que sea, ya
que las personas y su medio pueden llegar a cambiar, sin embargo es
imprescindible que las instituciones apliquen modelos de medicion existentes para
evaluar su cultura organizacional por su gran importancia e influencia en el

desemperio de la entidad.

En efecto, con base a lo mencionado anteriormente se puede llegar a la
conclusion que es fundamental medir la cultura organizacional en las instituciones
para poder asi aplicar planes o acciones en pro de mejorar este factor tan
complejo y relevante para el éptimo desempefio institucional, mediante técnicas o
métodos muy facil de utilizar como lo son la entrevista, la encuesta, observacion,

etc.
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2.3 DESEMPENO LABORAL

Chiavenato (2002, como se citd en Chiang y San Martin, 2015) afirma que, el
desempefio es la facultad de realizar las actividades de manera eficiente y eficaz
por parte del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es
necesaria para la organizacion y sus objetivos, actuando el individuo con una gran

labor que conducira a la satisfaccion laboral.

Los autores Milkovich y Boudreau (1994, como se cité en Salazar, 2019) plantean
el desempeiio como el grado en el cual el empleado cumple con los requisitos de
trabajo. Por ende, el desempefio laboral estrechamente alineado a las objetivos
institucionales y como efectian sus actividades diarias para la consecucion de los

mismos de manera eficiente, con calidad y efectividad.

El desempefio laboral hace alusion al comportamiento de cada trabajador al llevar
a cabo su puesto de trabajo para el logro de los objetivos estratégicos, las metas
planificadas, cumpliendo sus funciones de manera 6ptima, para asi conducir a la
institucion al éxito y en los servicios brindados a la ciudadania sean de calidad, de
esta manera, se considera si la persona es apta o no para el puesto asignado
(Guzman, 2017).

En definitiva, el desempefio laboral conlleva el actuar de los individuos dentro de
una organizacion, donde cada uno de estos realizan sus funciones, actividades o
labor con compromiso, eficiencia, eficacia, apegados a la filosofia institucional, los
objetivos y metas planificados que les van a permitir alcanzar el éxito y la mejora

en la calidad de servicios ofertados.

2.3.1 EFICACIA Y EFICIENCIA COMO PARTE DEL DESEMPENO
LABORAL
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Segun Calvo et al.,, (2018) expresan que la eficacia es la capacidad de una
institucion o individuo para trabajar en conjunto con metas y resultados
observables. La eficiencia es una capacidad o cualidad muy valorada por las
organizaciones porque, en la préactica, todo lo que hacen es para lograr una meta

u objetivo, en muchos casos con recursos limitados y situaciones complejas.

El desempefio laboral esta estrechamente relacionado con la utilizacién optima de
los recursos, los cuales pueden ser humanos, tecnoldgicos, econdémicos,
materiales entre otros, asi como también de cumplir los objetivos y metas en el
tiempo planificado, por tanto ser eficaz y eficiente dentro de la organizacién es

fundamental para su éxito.

2.3.2 CARACTERISTICAS DEL DESEMPENO LABORAL

Segun Sanchez y Garcia (2017) sefialan que el desempefio laboral entre sus
caracteristicas este hace alusién a todo el entorno del trabajo y se condiciona por
la jornada laboral, beneficios, la cantidad de ingresos, descansos, asi como
también capacitaciones continuas que le permita crecer en el ambito profesional,
o el nivel de seguridad e higiene con la que cuente el individuo en la organizacion,
o simplemente incentivando y reconociendo su labor de manera economica o

motivacional.

Dentro de una organizacion el bienestar laboral del personal no es un factor que
se determine de forma exclusiva por la gestion de las actividades en una empresa
para su éxito, ademas también se condiciona por las cualidades particulares de
los individuos y como estos perciben el entorno conforme transcurre su tiempo en
la institucion. Asimismo, la inestabilidad emocional conlleva a que el trabajador se
sienta inseguro, frustrado, no confié en sus capacidades, le cuesta relacionarse

con sus compafieros, estas y otras mas situaciones son las que inciden o
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caracterizan el desempefio laboral para que sea 6ptimo o ineficaz (Bedoya et al.,
2017).

Cuando se habla de desempefio laboral es fundamental conocer o definir diversas
circunstancias que hacen de este un elemento fundamental para el éxito
institucional, por tanto dentro de las caracteristicas para que se lo lleve a cabo de
manera eficiente podemos mencionar a las condiciones, el bienestar, la
motivacién y ambiente donde el trabajador desarrolla sus actividades, por ende es
fundamental que los directivos o la méxima autoridad tomen muy en cuenta la
importancia del talento humano para la entidad y la calidad de los bienes y

servicios que brindan.

2.3.3 INDICADORES DEL DESEMPENO LABORAL

Para evaluar el desempefio laboral corresponde el uso de herramientas
metodoldgicas, estableciendo indicadores que permitan medir la parte tangible e
intangible dentro de la institucion, diagnosticando el nivel de eficacia y eficiencia
gue los integrantes muestran en sus actividades diarias durante un periodo de
tiempo, asimismo también su potencial progreso a largo de toda de su vida
profesional prestando sus servicios para la entidad (Cuestas y Valencia, 2014,
como se citd en Guartan et al., 2019).

Para poder medir el desempefio laboral este se hace a través de la cantidad de
trabajo, la preparacion para desempefar las funciones de su puesto, la
planificacion, control de los costos, la interrelacion con los demas integrante de la
institucion, las responsabilidades, iniciativa y el servicio que presta al usuario. Asi
como también el apego a los principios y la filosofia de la organizacién (lturralde,

2001, como se cité en Agui-ortiz, 2021).

En una institucion es fundamental la aplicacion de indicadores que le permitan
medir aspectos como el desempeiio laboral de sus colaboradores, desde varios

puntos como su capacidad para llevar a cabo una tarea exclusiva de su cargo o
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area, el trabajo en equipo, la sinergia entre sus metas profesionales e
institucionales, la relacion interpersonales o mediante de los usuarios por medio

del servicio que les brinda.

2.3.4 MOTIVACION PARA EL DESEMPENO LABORAL

Segun Manjarrez et al., (2020) el elemento motivacion responde a procesos
relacionados con la parte psicoldgica del individuo, desde su orientacion y la
perseverancia de la conducta. De modo que, en la actualidad las organizaciones
prestan mucha atencion a factores intangibles como la motivacion el medio para
generar en su personal sentido de pertenencia, apego a los objetivos y metas, con

la finalidad de mejorar la productividad y la calidad de los servicios.

Desde un sentido muy amplio cuando se habla de motivacion se la define como el
impulso de desarrollo, crecimiento y eficiencia profesional que reflejan las
personas en las actividades diarias y la importancia de su labor para ellos. Por
tanto, es fundamental investigar las acciones de las personas desde su causa,
debido a que, gestionando factores como la motivacion, los directivos pueden
manejar estos elementos con la finalidad que la institucion opere eficientemente y

el personal se sientan a gusto en su lugar de trabajo (Garcia et al., 2016).

Lo concerniente a la motivacion laboral se puede conceptualizar como un aspecto
enddgeno que orienta lo que pensamos teniendo como efectos en la conducta del
individuo trabajando en cohesion con los objetivos y metas institucionales,
haciendo que estos contribuyan en funcién de sus intereses y de la organizacion

donde labora para el éxito de la misma.

2.3.5 INCIDENCIA DEL DESEMPENO LABORAL
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El desempeiio laboral es el medio por la cual los profesionales puedan demostrar
su nivel de conocimiento, las habilidades, su experiencia, su actitud frente al
conflicto, sus motivaciones primarias, sus rasgos de personalidad y sus valores,
gue se conjugan para lograr un resultado determinado, con los requerimientos de
la organizacion. En el desempefio laboral, la competencia y la eficacia de cada
empleado en el desarrollo de sus actividades, y luego el desarrollo potencial del
empleado, se evalla durante un periodo de tiempo determinado por los directivos

o la gerencia. (Lara, 2012, p. 38, como se citd en Salazar, 2019).

Con los antecedentes descritos, Pacherrez y Marrufo (2020) estos autores
afirman que la importancia radica que al lograr un optimo desempefio laboral
tendra como principal componente, la creacion de resultados favorables para la
institucion, desde la capacidad para realizar sus actividades diarias de forma
eficiente de sus colaboradores, para el cumplimiento de las metas y objetivos

trazados para el éxito de la organizacion.

En las instituciones actualmente el desempefio laboral es la base primordial para
su progreso, por lo tanto es fundamental que se evalué periédicamente y se
establezcan acciones para mejorar este aspecto, ademas que influye en el
rendimiento y la productividad de todos los niveles de la organizacion por medio

de esta se podra ofertar un mejor servicio a la ciudadania de calidad y calidez.

2.4 SERVIDORES PUBLICOS

2.4.1 DEFINICION DE SERVIDORES PUBLICOS

El articulo 4 de la Ley 2027 como se citd en Mostajo (2019) enfatiza que un
servidor publico como un individuo que independiente el nivel jerarquico y su

profesionalidad, puesto en su cargo por votacion popular o de carrera que preste
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Sus servicios a una institucion gubernamental debe regirse en torno a la ley

correspondiente que comprende todo el sector publico.

Asimismo, la LOSEP (2010) indica en su art. 4. Que seran servidoras o servidores
publicos todas las personas que en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen,
presten servicios o ejerzan un cargo, funcién o dignidad dentro del sector publico.
Las trabajadoras y trabajadores del sector publico estaran sujetos al Cadigo del
Trabajo. (p. 7)

Los servidores publicos son aquellos empleados responsables de prestar los
servicios en instituciones publicas, brindando generalmente un servicio de origen
social quienes no pueden acceder a estos por situacidbn econdémica, tienen una
gran responsabilidad porque su labor se dedica al beneficio de la poblacion

trabajando en conjunto con el Estado.

2.4.2 DEFINICION DE SERVICIO PUBLICO

Segun Fernandez (2017) define al servicio publico como la accion que tiene como
finalidad satisfacer de forma periddica las necesidades de la poblacién en general,
siendo sujeto en el marco juridico de la ley ordinaria, que tiene como intermediario
a la administracion publica y sus autoridades pertinentes, en favor de todas las

persona sin exclusividad alguna.

Para Gonzalez (2016) manifiesta que el servicio publico se caracteriza como el
ejercicio mediante el cual las instituciones gubernamentales y los oOrganos
administrativos prestan servicios a la colectividad de manera controlada y
regulada, con la finalidad de satisfacer las demandas y necesidades de las

personas que integran el Estado, es decir, los ciudadanos.

Las instituciones gubernamentales son los entes principales para brindar un
servicio social a colectividad, que es conocido como el servicio publico el cual

pretende que toda la ciudadania sin distincion de clase social, econdmica, etnia o
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cultura pueda acceder a bienes y servicios como la educacion, salud, vivienda

entre otras y asi satisfacer las necesidades de la poblacién con limitaciones

econdmicas.

2.4.3 BASE LEGAL LOSEP

Tabla 1. Deberes y Derechos de los Servidores Publicos

DEBERES DE LOS
PUBLICOS

SERVIDORES

DERECHOS DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS

En el art. 22 de la LOSEP (2010)
sefiala que son deberes de las y los
servidores publicos:

Asi mismo el art. 23 de la LOSEP
(2010) hace referencia a los derechos
irrenunciables de las servidoras y los
servidores publicos:

a) Respetar, cumplir y hacer cumplir la
Constituciéon de la Republica y demas
leyes.

a) Gozar de estabilidad en su puesto.

b) Cumplir personalmente con las
obligaciones de su puesto, con
eficiencia, eficacia y calidad.

b) Percibir una remuneracion justa, que
sera proporcional a su funcién,
eficiencia, profesionalizacion y
responsabilidad.

¢) Cumplir de manera obligatoria con
su jornada de trabajo legalmente
establecida.

c) Gozar de prestaciones legales y de
jubilacién de conformidad con la Ley.

d) Cumplir y respetar las érdenes
legitimas de los superiores jerarquicos.

d) Ser restituidos a sus puestos luego
de cumplir el servicio civico militar; este
derecho podra ejercitarse hasta treinta
dias después de haber sido licenciados
de las Fuerzas Armadas.

e) Velar por la economia y recursos del
Estado.

e) Recibir indemnizacion por supresion
de puestos o partidas, o por retiro
voluntario para acogerse a la jubilacion,
por el monto fijado en esta Ley.

f) Cumplir en forma permanente, en el
ejercicio de sus funciones, con atencion

f) Asociarse y designar a sus directivas
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debida al publico y brindar informacién
oportuna y pertinente.

en forma libre y voluntaria.

g) Elevar a conocimiento de su
inmediato superior los hechos que
puedan causar dafio a la
administracion.

g) Gozar de vacaciones, licencias,

comisiones y permisos de acuerdo con

lo prescrito en esta Ley.

h) Ejercer sus funciones con lealtad
institucional, rectitud y buena fe.

h) Ser restituidos en forma obligatoria,
a sus cargos en caso de que la
autoridad competente haya fallado a
favor del servidor suspendido o
destituido.

I) Cumplir con los requerimientos en
materia de desarrollo institucional,
recursos humanos y remuneraciones
implementados por el ordenamiento
juridico vigente.

i) Demandar ante los organismos y
tribunales competentes el
reconocimiento o la reparacion de los
derechos que consagra esta Ley.

]) Someterse a evaluaciones periddicas
durante el ejercicio de sus funciones.

J) Recibir un trato preferente para
reingresar en las mismas condiciones
de empleo a la institucion publica.

Fuente. Datos tomados de la Ley Organica de Servicio Publico (2010)

2.5 INSTITUCIONES PUBLICAS

Segun Céardenas (2017) define a las

instituciones publicas como entes

reguladores del crecimiento social, con la finalidad de responder las necesidades

de los miembros de una sociedad. Asi mismo, las instituciones publicas estan

estrechamente interrelacionado con el orden juridico, politico y econémico en una

nacion, es decir, los servicios o acciones que realicen influyen significativamente

en la obligacién y el estado en si.

Para Alpuche y Bernal (2015) estos autores mencionan que las instituciones

publicas que son dependiente del Estado y el presupuesto que se les asigne, por
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tanto, al ser dinero publico estan en la obligacién de brindar servicios a cierto
conglomerado de la sociedad que no puede acceder a ellos, convirtiéendose en los
entes pertinentes para la ciudadania y por tanto deben generan en ellos confianza

y legitimidad para efectuar sus actividades competentes con viabilidad.

Por lo tanto, las instituciones publicas democraticas son aquellas que estan al
servicio del ciudadano, de manera honesta, transparente, abierta, inclusiva y en
correlacion con la ciudadania. En efecto, son estructuras de personalidad social y
cooperativa, que ordena y normaliza el comportamiento de un grupo de individuos
gue puede ser de cualquier dimensidn, reducida o amplia, hasta coincidir con toda
una sociedad (Ure, 2016).

Las instituciones publicas son las llamadas a trabajar por el bien comun,
satisfaciendo las necesidades bésicas y principales de la ciudadania, a la cuales
no tienen acceso por indoles econdémicos, y que ademas estan regidas a
normativas internas y externas que buscan la igualdad de oportunidades para
todos y todas los miembros de una sociedad, como lo dictamina la carta magna

gue es la Constitucion de la Republica del Ecuador.

2.5.1 IMPORTANCIA DE LAS INSTITUCIONES PUBLICAS

De acuerdo a Alpuche y Bernal (2015) afirman que las instituciones publicas y su
importancia recae en que estas actian como entes reguladores y creadores de
las normativas politicas en una nacion, con la finalidad de garantizar la justicia
social para su poblacién, ademas las entidades del sector publico condicionan el
entorno politico, promoviendo instalaciones y servicios en beneficio del bien

comun.

Asimismo, Lobelle (2017) sefala que la importancia de las instituciones publicas
radica en que estas contribuyen en la resoluciones de probleméticas de varias

indoles, tales como lo econdémico, social, politica, cultural, ambiental en una
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nacién, a fin de que la ciudadania se participe y beneficiaria en la toma de

decisiones y resoluciéon de sus problemas.

Es fundamental comprender que son las instituciones publicas y su importancia
para un pais y su sociedad, debido a que, hay muchos bienes y servicios que
muchas veces no todos pueden pagar y por ende es aqui donde las del sector
publico crece su importancia, brindandoles servicios a la poblacién basicos como
agua, electricidad, educacion, salud y demas de manera mas accesible para ellos

y asi pueden tener un calidad de vida 6ptima.

2.5.2 GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON
CHONE

La sociedad ecuatoriana para poder vivir de manera armoénica, organizada,
civiizada y que los derechos y deberes de la ciudadania sean respetados es
necesario la creacion y aplicacién de leyes y normativas, entre las cuales como
maxima ley suprema se encuentra la Constitucion, y segun la Constitucion de la

Republica del Ecuador (2008) en el articulo 238, establece que:

Los gobiernos autbnomos descentralizados gozaran de autonomia politica,
administrativa y financiera, y se regiran por los principios de solidaridad,
subsidiariedad, equidad interterritorial, integracion y participacion
ciudadana. En ningun caso el ejercicio de la autonomia permitira la
secesion del territorio nacional. Constituyen gobiernos auténomos
descentralizados las juntas parroquiales rurales, los concejos municipales,
los concejos metropolitanos, los consejos provinciales y los consejos

regionales. (p.82)

Asimismo, los gobiernos autbnomos descentralizados, ya sean estos regionales,
provinciales, municipales o parroquiales deben regirse a la ley pertinente segun
les corresponda que este caso exclusivo es el COOTAD, en relacion a esto el

Cddigo Orgéanico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion
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(COOTAD, 2010) en el articulo 53 en el ambito de su naturaleza juridica, sefiala

que:

Los Gobiernos Autonomos Descentralizados municipales son personas
juridicas de derecho publico, con autonomia politica, administrativa y
financiera. Estan integrados por las funciones de participacion ciudadana;
legislacion y fiscalizacion; y, ejecutiva previstas en este Cdédigo, para el

ejercicio de las funciones y competencias que le corresponden. (p. 27-28)

El Gobierno Provincial de Manabi (2019) expresa que el cantén Chone cuenta con
su GAD Municipal con una administracion que tiene como finalidad la de
responder a las demanda de las ciudadania acorde a sus necesidades. Asi
mismo, entre las principales actividades a los que se dedica este cantdn manabita
como fuente de financiamiento encontramos la agricultura, ganaderia y el
comercio. Por ello, el GAD del canton Chone mediante planificacion, organizacion,
control para asi satisfacer las necesidades, ofertando servicios de calidad y

calidez a la ciudadania.

El canton manabita de Chone es un vasto territorio rico en biodiversidad
compuesto por fauna y flora Unica, asi como también lleno de cultura y tradicion
gue a lo largo de su historia ha ejercido una gran influencia histérica para el
Ecuador. Por tanto, el gobierno autbnomo descentralizado de este canton en
conjunto son sus representantes maxima autoridad, directivos y persona estan en
la obligacion de ejecutar una planificaciébn acorde a las necesidades de su

ciudadania y el progreso del cantén.

2.5.3. MISION DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL
CANTON CHONE

Como institucion publica el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
cantén Chone tiene la mision de promover el desarrollo sustentable territorial de

manera concertada, entre las autoridades publicas y la comunidad, con miras a
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crear redes, cadenas productivas y competencia asociativa, a fin de lograr el buen

vivir de su poblacion.

2.5.4. PRINCIPIOS DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
DEL CANTON CHONE

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Chone, sustenta sus
competencias en los siguientes principios tales como el principio de solidaridad
gue consiste en distribuir de manera equitativa los bienes y recursos publicos con
el fin de mitigar problematicas sociales por medio de politicas publicas de
inclusion social. Ademas de la creacion de planes, proyectos, programas con

base al Plan Nacional Desarrollo desde su principio de complementariedad.

Asegurar la igualdad de oportunidades para el acceso de todos los servicios a la
ciudadania con el principio de equidad urbana y rural, asi como también
garantizando la facultad y el derecho de sus habitantes a participar de manera
activa en los proyectos, la rendicibn de cuentas mediante el principio de
participacion ciudadana. Finalmente, a través del principio de sustentabilidad y
desarrollo crear y aplicar politicas publicas para promover las vocaciones,
capacidades y potencialidades del entorno territorial, desde el marco normativo de
la Constitucion y leyes pertinentes.

2.6 PLAN DE MEJORA

2.6.1 DEFINICION

Segun Proafio et al., (2017) describen al plan de mejora como un procedimiento
utilizado regularmente para alcanzar la calidad total y la excelencia en las

instituciones de forma gradual que les permitira crear resultados 6ptimos que se
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veran reflejados en la eficiencia y eficacia del servicio ofertado. Por ende, lo
fundamental en lo que respecta al plan de mejora es ese trabajo en conjunto entre
los miembros de la institucion y los procesos, de tal manera que estos dos

factores generan una correlacion que favorezca a la mejora continua.

De la misma manera, Santo Domingo (D.N, 2017) de Republica Dominicana
menciona que el plan de mejora constituye un compendio de procedimientos
organizados, planeados, estructuradas de acciones que normalmente aplican las
instituciones para mejorar la gestion y producir resultados positivos en pro de
mejorar las areas sujetas previamente a una evaluacion. Asi mismo, se la puede
entender como instrumento fundamental para crear en la institucion y sus
integrantes sentidos de pertenencia, trabajo en equipo, honestidad,
responsabilidad situaciones que mediante el uso de esta herramienta para
gestionar la calidad tendrd como resultado, asi como el fortalecimiento

institucional en general.

Entre los diferentes métodos para utilizar con el fin de mejorar las falencias en los
procesos, servicio y la gestion en una organizacion es recomendable un plan de
mejora acompafiado previamente una evaluacion al &rea o departamento, o si es
el caso toda la institucidbn para conocer las principales errores que necesitan
aplicar correctivos con acciones estratégicas que mejore el desempefio laboral, la

productividad y la calidad de los servicios que brinda la entidad.

2.6.2 IMPORTANCIA

Para Castrillon (2018) el plan de mejora es una herramienta que nos permite
programar las actividades y de manera sistematica poder controlarlas; esto
favorece de manera significativa a establecer la estrategia adecuada porque
ayuda a planificar y aprovechar los recursos de la empresa de manera mas
eficiente, ademas que la importancia de un plan de mejora es que permite

desarrollar una cultura organizacional enfocada a mejorar permanente su funcion.
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De la misma forma, Proafio et al., (2017) manifiestan que un programa de mejora
continua es una herramienta de gran utilidad para las organizaciones que deseen
mejorar sSus servicios, productos o procesos, lo que les permitird seguir
desarrollandose, creciendo y siendo competitivas en el mercado, ademas su
aplicaciéon es muy Uutil y facil, Dependiendo de las areas o procesos que necesitan
mejorar, involucra a las entidades en todos los niveles, cabe recalcar que lo
importante para tener éxito en la aplicacion del plan de mejora, es definir
exactamente las areas a mejorar, definir los problemas a resolver y desarrollar
planes de accion basados en estos. Asimismo definiendo objetivos, actividades,
los responsables y los indicadores para evaluar el proceso de mejora, todo

durante un periodo de tiempo.

La creacion, aplicacién y ejecucion de un plan de mejora actualmente es muy
importante para el cumplimiento de los objetivos y metas institucionales, de modo
gue, inclusive las instituciones del sector publico es cada vez mas frecuento la
aplicacion de esta herramienta para fortalecer los proceso, la planificacion se
cumpla, sea competitiva y rentable cumpliendo las necesidades de la ciudadania

a manera efectiva, eficiente y oportuna.

2.6.3 ELEMENTOS O COMPONENTES DEL PLAN DE MEJORA

Segun Santo Domingo (D.N, 2017) de Republica Dominicana identifica diez
componentes del plan de mejora, entre ellos; el objetivo, las areas de mejora
priorizadas, las metas, las actividades, los responsables, la capacidad de
ejecucion, los indicadores, los productos, la ficha inicio/fin y por Gltimo los medios

de verificacion,

Asimismo, Proafio et al., (2017) mencionan que otro componente adicional del
plan de mejora seria la metodologia a utilizar, la cual consiste en el analisis de las
areas a mejorar, definiendo los problemas a solucionar, y a partir de estos se

formula las planificaciones y acciones a seguir, el cual esta integrado por los
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objetivos, las actividades, el personal pertinente y los indicadores de gestion que
son fundamentales para la evaluacion periddica, este procedimiento debe

finiquitarse en un periodo de tiempo determinado.

Los planes de mejora son herramientas complejas compuestas por diferentes
elementos 0 componentes que son intrinsecamente primordiales para su buen
funcionamiento, y por lo general estan integrados por objetivos, las actividades,
metas, indicadores, un inicio y un final, que seran llevados a cabo durante un

espacio pertinente.

2.6.4 OBJETIVO DEL PLAN DE MEJORA

Para Santo Domingo (D.N, 2017) de Republica Dominicana sefala que el plan de
mejora tiene como finalidad la optimizacién de las acciones a tomar con respecto
a aspectos esenciales que se llevan a cabo en el interior de una institucion para el
desarrollo de la misma, como por ejemplo el seguimiento y control de mejorar las
areas relevantes en el procedimiento de evaluacién, para asi obtener la mejora

institucional en su totalidad.

Segun Castrillon (2018) el plan de mejora tiene como objetivo principal dar
respuesta oportuna a las peticiones, quejas y reclamos en el area del servicio al
cliente, asi como mejorar el desempefio institucional y garantizar la transparencia
en el uso de los recursos, de igual manera generar comportamientos proactivos

como el cumplimiento de la ley y el sistema de los funcionarios publicos.

El objetivo principal de un plan de mejora es facilitar el desarrollo eficiente y
transparente de los procesos internos de una entidad mediante la adopcion e
implementacion de acciones correctivas o la implementacion de métodos
encaminados a corregir falencias en los diferentes niveles de la organizacion a

través de la mejora continua de los mismos.
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2.6.5 VENTAJAS DE IMPLEMENTAR UN PLAN DE MEJORA

Para Proafio et al., (2017) sefialan que aplicar herramientas o metodologias
basado en planes de mejora ayudara a identificar las oportunidades y retos como
elementos de cambios para el éxito de la institucion. Consiguiendo ser un
instrumento sumamente Gtil y sencillo de utilizar debido a que se puede involucrar
a todos los miembros en una institucion y asi mismo en todos los niveles y

departamentos.

Por otro lado, Garcia y Gisbert (2015) indican que las mdltiples ventajas que
puede producir un plan de mejora continua es lograr que la institucion sea mas
productiva, direccionandola a ser mucho mas competitiva, que son muy faciles de
lograr a corto plazo, asi como también aumentar la calidad de los bienes y
servicios, eficiencia en la utilizacion de los recurso econdémicos, tecnoldgicos y

humanos.

La implementacion de planes de mejora continua es cada vez mas necesaria
desde muchos puntos de vistas, las instituciones actualmente se enfocan en
mejorar su servicio, los procesos, la optimizacién de los recursos, todo con el fin
de generar ingresos, y aprovechar al maximo los presupuestos limitados como
ocurre en las instituciones del sector publicos, sin olvidar satisfacer las

necesidades de la ciudadania adecuadamente.

2.6.6 HERRAMIENTA 5W+1H PARA ELABORAR UN PLAN DE
MEJORA

“La herramienta SW+1H permite plasmar los problemas y planear actividades de
mejora, a través de las cinco interrogantes por qué, cémo, cuando y con quienes
la realizaran” (Falcén y Leiva, 2019, p. 40). Por su parte, Pérez y Lobelles (2020)

manifiestan que esta herramienta establece por medio del plan de accién a través
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de la matriz 5W+1H, cuyo desarrollo tributara a lograr la implementacion

respondiendo a las siguientes incognitas:

Qué (what): ¢ qué esta sucediendo?

Dénde (where): ¢ ddnde o en cudl sitio o lugar se esta produciendo el problema?
Cuando (when): ¢en cual momento se produce el problema?

Cudl (which): ¢ el problema sucede con alguna periodicidad o tendencia?

Cdédmo (how): ¢,como difiere el problema del estado ideal?

Quién (who): ¢ el problema esta asociado con la habilidad de la persona, es decir,

depende o no de él?

Del mismo modo, Betancur (2016) menciona que la herramienta 5W+1H es muy
utilizada principalmente como el inicio del proceso ideal para la identificacion
correcta de un problema (definicion del fendmeno); y que ademas a su vez este
consta de seis pronombres interrogativos (en inglés) que ayudaran o facilitaran la

definicién del mismo.



CAPITULO Ill. DESARROLLO METODOLOGICO

El desarrollo metodoldgico hace referencia a un conjunto de procedimientos que
ayudd a la investigacion para su completo desarrollo, mediante el uso de métodos
y técnicas de recopilacién de datos e informacion, que fueron sujetos de analisis e
interpretacion para la formulacion de estrategias, proporcionando respuestas y

soluciones pertinentes a los problemas planteados en los objetivos de la misma.

3.1 UBICACION

La presente investigacion del analisis de la cultura organizacional y su incidencia
en el desempefio laboral de los servidores publicos se realiz6 en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del canton Chone provincia de Manabi, el

mismo que se encuentra ubicado especificamente en las calles Bolivar y Colon

esquina, frente al parque Sucre.
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Figura 1. Ubicacion del GAD del cantén Chone
Fuente. Datos tomados de https://www.chone.gob.ec/
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3.2 DURACION

La investigacion se ejecutd durante nueve meses a partir de su aprobacion, en la
cual se analizé la cultura organizacional y su incidencia en el desempefio laboral
de los servidores publicos del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
cantébn Chone, que comprende desde la fecha de seleccién del tema hasta la

fecha de sustentacion.

3.3 VARIABLES EN ESTUDIO

3.3.1 VARIABLE INDEPENDIENTE
Cultura organizacional de los servidores publicos en el GAD del Canton Chone.
3.3.2 VARIABLE DEPENDIENTE

Desempefio laboral de los servidores publicos en el GAD del Cantén Chone.

3.4 TIPOS DE INVESTIGACION

Diaz y Calzadilla (2016) sostienen que los tipos de investigacion son métodos
capaces de facilitar a los indagadores a percibir, conocer, explorar la informacion
concerniente al hecho o fendmeno de estudio que se esta investigando, entre los
cuales existen diferentes tipos como la investigacién bibliografica, de campo,
experimental, no experimental, explorativa, entre otras. Los tipos de investigacion
son los diferentes enfoques, formas y métodos que fueron utilizados por los
investigadores en la obtencién de informacion y datos relevantes, en este trabajo
investigativo en particular se utilizaron la investigacion bibliografica y de campo,
gue facilité el analisis y resolucion de la problemética que es objeto de estudio de

investigacion.
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3.4.1 INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

La investigacion bibliografica es considerada como la busqueda sistemética y
exhaustiva de material editado sobre una materia determinada.1 La revision como
trabajo sistematico y ordenado de busqueda de informacion bibliografica implica la
deteccion y seleccion de materiales significativos para el investigador en funcion

de los interrogantes que se plantea (Martin y Lafuente, 2017).

La investigacion bibliografica permiti6 extraer, detallar y comprender la
informacion tedrica de fuentes confiables como articulos cientificos, revistas
cientificas, libros, o la web, entre otras, la misma que ayudd a aumentar los
conocimientos entorno a la cultura organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral. Por ende, la informacion recolectada fue criticamente
interpreta, seleccionada y valorada con base a su relevancia en la investigacion
como ayuda tedrica y cientifica para la resolucion de las probleméaticas

planteadas.

3.4.2 INVESTIGACION DE CAMPO

Ortega (2017) sefiala que la investigacion de campo se apoya en informaciones
gue provienen de fuentes secundarias como la entrevista, cuestionarios,
encuestas y observaciones, por tanto la informacién se obtiene en el lugar de los
hechos, es decir donde se encuentra el objetivo de estudio, con el fin de dar

respuesta a alguna situacion o problema planteado previamente.

Al aplicar la investigacion de campo permiti6 comprender de manera directa las
variables que estan afectando a la cultura organizacional y su incidencia en el

desemperio laboral de los servidores publicos del GAD del canton Chone, con el
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uso de herramientas y técnicas de recopilacion de datos e informacion, como la
entrevista y la encuesta, las mismas que sirvieron para extraer la informacion
oportuna, logrando plantear acciones y estrategias de mejora a las problematicas

presentes en la investigacion.

3.4.3 INVESTIGACION EXPLORATORIA Y DESCRIPTIVA

La investigacion exploratoria se realiza con el objetivo de resaltar los puntos
primordiales de una problematica definida y hallar los métodos adecuados para
llevar a cabo una siguiente investigacion. Sin embargo, la investigacion
descriptiva emplea el procedimiento de andlisis, por tanto esta consigue
caracterizar un objeto de estudio 0 una situacion concreta, ademas de sefalar sus

propiedades y caracteristicas (Ortega, 2017).

Al aplicar la investigacion exploratoria permitié conocer las primeras impresiones,
caracteristicas y aspectos cientificos de la problemética que se esté investigando,
complementandolo con la investigacion descriptiva que ayudd detallar las
circunstancias y particularidades que originan los problemas que estaban
afectando a la cultura organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de
los servidores publicos del GAD del canton Chone para finalmente proponer la
formulacién de acciones y estrategias de mejora a la investigacion planteada.

3.5 METODOS DE INVESTIGACION

Los métodos se los define como el compendio de herramientas y procedimientos
gue se utilizaron en el presente trabajo de investigacion, donde se sometieron a la
verificacion de las hipoétesis e instrumentos del objeto de estudio, direccionando a
los investigadores en el camino mas idoneo para la recopilacion de datos e

informacion que sirvieron de analisis para la resolucion de los problemas
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planteados en los objetivos. Se aplicaron los siguientes métodos: inductivo,

deductivo, analitico y sintético.

3.5.1 METODO INDUCTIVO

Rodriguez y Pérez (2017) aluden que el método inductivo es una manera de
argumento que parte de premisas particulares para obtener conclusiones
universales o generales, que refleja lo cual hay de comdn en los fendmenos
individuales, es decir que el método inductivo opera realizando generalizaciones

amplias apoyandose en observaciones especificas.

La aplicacion del método inductivo permiti6 a los investigadores partir de los
conocimientos particulares para la obtencién de un andlisis de forma general de
las variables o circunstancias que estaban afectando a la cultura organizacional y
su incidencia en el desempefio laboral de los servidores publicos del GAD del
cantdon Chone, la misma que ayudd a proponer la ejecucién de acciones y
estrategias para la resolucion de los problemas planteados en la investigacion.

3.5.2 METODO DEDUCTIVO

El método deductivo parte de un conocimiento general a otro de menor nivel de
generalidad, es decir, a lo particular. Las generalizaciones son puntos de vista de
partida para hacer inferencias mentales y arribar a novedosas conclusiones
l6gicas para luego aplicarlas a casos individuales y comprobar asi su validez, es
necesario para poder comprobar las hip6tesis con base en el material empirico

obtenido a través de la investigacion cientifica (Rodriguez y Pérez, 2017).

Se aplico el método deductivo el cual permitid conocer todo lo pertinente a la
cultura organizacional y su incidencia en el desempefio laboral, a partir del
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conocimiento general de la problematica, para finalmente obtener un analisis
particular de las variables y circunstancias mas relevantes, las cuales permitieron
proponer la formulacidbn de acciones y estrategias de mejora a los objetivos

planteados en la investigacion que es objeto de estudio.

3.5.3 METODO ANALITICO Y SINTETICO

Se entiende como analisis al procedimiento que ayudo a descomponer un todo en
piezas, cualidades, y sus diversas interrelaciones, caracteristicas, elementos, por
su parte, a la sintesis se la define como la accion inversa, que instituye
mentalmente la alianza o conjuncién de las piezas anteriormente estudiadas y
permite encontrar relaciones y propiedades generales entre los recursos de la

realidad (Rodriguez y Pérez, 2017).

La aplicacion del método analitico permitié la basqueda y desfragmentacion de un
todo, que ayudd a descomponer en partes 0 elementos para observar la
problematica y estudiarla, y con el método descriptivo se procedié a detallar las
circunstancias y variables, con el fin de conocer todo lo referente a la cultura
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los servidores publicos
del GAD del canton Chone, y con base a esto se propusieron acciones y
estrategias de mejora a los problemas planteados en la investigacion.

3.6 TECNICAS DE RECOPILACION DE INFORMACION

Las técnicas de recopilacion de informacion son aquellos medios por el cual los
investigadores se interrelacionaron con el objeto de estudio, para asi extraer la
informacion y datos relevantes con respecto al trabajo de investigacion, ademas
estas se utilizaron de acuerdo a los protocolos establecidos en cada metodologia

determinada.
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3.6.1 ENCUESTA

Gonzalez et al., (2017) manifestaron que la técnica de la encuesta que toma como
marco referencial un conjunto de preguntas con base a un tema en especifico con
la finalidad de recaudar la informacién propicia que ayude a resolver las
interrogantes de la investigacion planteada. Se aplicé la encuesta a los servidores
publicos GAD del canton Chone, mediante de un conjunto de preguntas
técnicamente estructuradas que ayudaron con informacion fiable del estado actual
de la cultura organizacional y el desempefio laboral de los integrantes,
permitiendo detectar y conocer las principales situaciones que estaban afectando
a la institucibn para asi proponer acciones y estrategias de mejora en la

investigacion planteada.

3.6.2 ENTREVISTA

Pulido (2015) define a la entrevista como un método de origen cientifico en la
recopilacion de informacion, donde se lleva a cabo un proceso de relacion de la
investigacién de forma desigual entre dos roles bien diferenciado, de los que uno
pregunta y el otro responde sin limite de tiempo, con el fin de obtener un

acercamiento con la realidad del objeto de estudio.

La entrevista se la aplico al Alcalde y directivos departamentales del GAD del
canton Chone a partir de preguntas previamente disefiadas, con el fin de recopilar
informacion sobre aspectos generales de la entidad a fin de conocer el estado
actual de la cultura organizacional y el desempefio laboral de los servidores

publicos dentro de la institucion.
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3.7 POBLACION Y MUESTRA

Para la aplicacion de la encuesta a los servidores publicos del Gobierno
Auténomo Descentralizado del canton Chone, se procedié a efectuar el célculo de
la muestra, conociendo el numero de poblacién con un total de 570 funcionarios,
dato obtenido de la pagina web oficial del Gobierno Autonomo Descentralizado

COmo se muestra a continuacion:

3.7.1 FORMULA

n= muestra

Z= nivel de confianza (95%-= 1,96)

p= probabilidad de un hecho factible (0,5)

g= probabilidad de un hecho que no sea factible (0,5)
e= manejo de error (0,05)

N= poblacién (570)

ZZ*N*p*q
T e2(N—-1)+Z2xpx*q

n

[1]

B 1.96% %« 570 % 0.5 * 0.5
~(0.05)2(570 — 1) + 1.962 % 0.5 % 0.5

n

~ 3.84 + 570 * 0.25
= 0.0025  (569) + 3.84 * 0.25

54720
"= 14240096

54720
=538
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n = 229.92

n = 230 servidores publicos del GAD Chone

3.8 PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

La investigacion fue desarrollada en tres fases, que responden a cada objetivo

especifico; integradas por multiples actividades.

3.8.1 FASE 1. INVESTIGAR LOS FUNDAMENTOS TEORICOS SOBRE
LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL
GAD DEL CANTON CHONE.

e Revisidn teorica sobre los aspectos fundamentales que intervienen en la

cultura organizacional.

e Busqueda de informacion cientifica concerniente a los factores que inciden

en el desempefio laboral.

e Disefio de una tabla de las variables desde las definiciones de diversos

autores.

Para el desarrollo de esta fase se utilizo informacion relacionada con el tema de
estudio, por ello se llevé a cabo una revisién teérica, mediante libros, revistas
cientificas, paginas web entre otros, cuya finalidad dio a conocer el contexto
referente a la cultura organizacional y su incidencia en el desempefio laboral, de
manera coherente y pertinente y para finalizar se disefié un cuadro comparativo

entre las diversas definiciones encontradas.
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3.8.2 FASE 2. IDENTIFICAR EL ESTADO ACTUAL DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL Y DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS DEL GAD DEL CANTON CHONE.

e Disefio y aplicacion de entrevista al Alcalde y directores departamentales
del GAD del cantén Chone.

e Disefo y aplicacion de las encuestas a los servidores publicos del GAD del

cantén Chone.

e Tabulacion y andlisis de los datos recolectados.

En esta fase, en primer lugar se disefiaron las preguntas para las encuestas y la
entrevista, se aplicaron las encuestas correspondientes a los servidores publicos
y luego se procedid a ejecutar la entrevista al Alcalde y los directores
departamentales del GAD del canton Chone para la recopilacion de informacion
sobre la cultura organizacional y su incidencia en el desempeio laboral de los
servidores publicos, y finalmente, se procedié a la tabulacion y andlisis de los

resultados recolectados de cada una de las preguntas previamente establecidas.

3.8.3 FASE 3. PROPONER UN PLAN DE MEJORA CON ESTRATEGIAS
QUE CONTRIBUYAN A MEJORAR LA CULTURA
ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS DEL GAD DEL CANTON CHONE.
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e Elaboracion de un plan de mejora con estrategias enfocadas en la cultura
organizacional, asi mismo este contribuira a mejorar el desemperio laboral

de todos los servidores publicos del GAD del cantén Chone.

e Socializacion del plan de mejora con los involucrados de la investigacion.

En esta dltima fase, se elabordé un plan de mejora con acciones y estrategias
enfocadas a la cultura organizacional por medio del cual se contribuyé a mejorar
el desempefio laboral de los servidores publicos del GAD del canton Chone,
posterior a ello, se ejecutd la respectiva sociabilizacion con los implicados de la

investigacion.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

El presente capitulo especifica los resultados adquiridos del andlisis de la cultura
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los servidores publicos
del Gobierno Autonomo Descentralizado (GAD) del cantdon Chone, ubicado
especificamente en las calles Bolivar y Colon esquina, frente al parque Sucre. En
primera instancia se levanté informacion tedrica y cientifica que apoye el topico de
la investigacion, consecutivamente se constituyé el estado actual de la cultura
organizacional y el desempefio laboral que poseen los servidores publicos. Por
ultimo, con base a los resultados obtenidos de la entrevista y encuesta se
procedié a proponer un plan de mejora con estrategias que contribuyan a mejorar
la cultura organizacional y el desempeio laboral de los integrantes de la

institucion.

4.1 FASE 1. INVESTIGAR LOS FUNDAMENTOS TEORICOS
SOBRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA
EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS DEL GAD DEL CANTON CHONE.

Para el logro de esta fase se procedio a realizar una revision tedrica y cientifica
concerniente a todos los factores que intervienen en la cultura organizacional asi
como también aquellos elementos que inciden en el desempefio laboral, dicha
actividad contribuyé con informacién relevante para la investigaciéon, luego se
realizd un tabla de las definiciones de diversos autores a las variables
correspondientes a la cultura organizacional y desempefio laboral, tal como se

muestra a continuacion:
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e Revision tedrica sobre los aspectos fundamentales que intervienen en

la cultura organizacional.

En esta actividad es necesario profundizar los factores intangibles que componen
las instituciones publicas, y la importancia que tiene gestionar estos para lograr
cumplir las metas y objetivos institucionales, por tanto es fundamental
conceptualizar la relacion que existe entre el individuo, la cultura organizacional y
las instituciones para poder brindar servicios de excelencia y de calidad. Por ende
es conveniente analizar los paradigmas que encierran teorias como, la teoria

organizacional, la teoria de la administracién entre otras.

De acuerdo a Morejon (2016) el entorno de la administracion publica esta
estrechamente ligada con la naturaleza del estado y el poder publico con un fin en
comun como lo es la ciudadania y su bienestar. En efecto, la teoria de la
organizacion puede llegar a ser muy importante cuando se la ejecuta
eficientemente en el marco del sector publico, debido a que puede dar pautas y
nuevas maneras de entender su funcionamiento, sin embargo muchas veces esta
teoria tan utili no es fundamentada desde la préactica en pro mejorar la

administracion publica.

Efectivamente, cabe recalcar que desde un andlisis profundo la teoria de la
organizacion se puede establecer que todas las entidades que integran el sector
publico y el privado no solo abarcan aspectos tangibles como la infraestructura, la
tecnologia o el capital humano, sino que ademas son instituciones de
caracteristica social con su propia filosofia, politica, ideologia, valores y una
cultura unica por lo cual la gestion de las instituciones publicas de hacerse desde

diversas perspectivas para el desarrollo 6ptimo de las mismas (Morejon, 2016).

Asimismo, la teoria de la administracion fundada a comienzos del siglo XX, por
Taylor y Fayol, el primero tiene como objetivo principal mejorar la eficiencia para
alcanzar los niveles maximos de productividad y, por lo tanto, de prosperidad
analizando los puestos de trabajo. Sin embargo, Fayol propone que tanto los

empleados como directivos son importantes para la institucion, asi que deben
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estar en el puesto correcto para poder dar el maximo en cualquier ambito
solicitado (Aguero, 2007).

Sin duda alguna, la teoria de administracion permite conocer las actitudes y
aptitudes humanas solicitadas en cada labor, ademas se hace alusion que la
riqgueza de una empresa esta ligada al el buen manejo de sus recursos ya sean
estos humanos, tecnoldgicos, financieros o materiales. Es decir una buena cultura
organizacional permitira la relacion adecuada de los objetivos institucionales con

los funcionarios de la misma.

Por otra parte Madero y Rodriguez (2018) manifiestan que Douglas McGregor
identific6 dos actitudes en las personas, que pudo analizar y relacionar con
aspectos del comportamiento humano y de la motivacion, que posteriormente se
conocieron como la teoria X y la teoria Y. La primera que favorece la practica de
un estilo de liderazgo autoritario, donde el énfasis recae principalmente en la
productividad, el trabajo justo, la restriccién a la opinién y a la recompensa por el
desemperio y la segunda define como el conjunto de propuestas y creencias que
adoptan un enfoque de liderazgo y empoderamiento a la administracion, basado

en un punto de vista positivo de la naturaleza humana.

Entre los diferentes aspectos que intervienen en el buen funcionamiento de la
cultura organizacional, cabe destacar a los valores como aspecto esencial que
poseen los individuos de forma intrinseca a través de su educacion y formacion
tanto humana como profesional, por tanto al gestionar de manera adecuada la
cultura y con la eficiente respectiva generara en la institucién un ambiente propicio
gue influird directamente en el clima laboral y el desempefio laboral del personal,
asi como también promovera en ellos que se sientan comprometidos, orgullosos
de laborar en la institucion a la que pertenecen, demostrando en cada una de sus
actividades diarias una actitud proactiva, creando un plus adicional que le permita

a la entidad ser mas competitiva y exitosa (Palafox et al., 2019).

Segun Ulloa (2019) indica que en la cultura organizacional intervienen diversos
aspectos, factores o elementos, que engloban un compendio dinamico de habitos,
valores, tradiciones, ideales promulgados por el individuo que es parte de una

organizacion y que de acuerdo a esto determinan su comportamiento en el interior
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de esta. Asimismo, la sinergia entre el ambiente y la cultura organizacional ejerce
en toda la institucion un aspecto fundamental para la toma de decisiones, y que la
base para edificar una Optima y poderosa cultura organizacional es transmitiendo
una cohesién entre las palabras, ideas y las actuaciones de los integrantes que se
refleje tanto en el interior como hacia el exterior de la institucion para que esta
genere sentido de pertenencia de manera genuina y real por parte de sus

colaboradores.

De tal modo, que la cultura organizacional esta condicionada a diferentes
aspectos intangibles como la educacion, el entorno, los valores que generalmente
poseen sus integrantes y como estos conjugan con el entorno de sus actividades,
funciones vy la filosofia organizacional de manera eficiente y eficaz para lograr los
objetivos institucionales, un adecuado ambiente laboral, que acrecentara la
productividad, mejorar la calidad de los servicios y conducird la institucién al éxito.

e Busqueda de informacion cientifica concerniente a los factores que

inciden en el desempefio laboral.

Para el logro de esta actividad es pertinente conceptualizar las bases de la
administracion publica desde sus inicios, para poder entender su evolucion a
través del tiempo, donde se ha hecho fundamental gestionar de manera eficiente
el capital humano para la consecucion exitosa de las metas y objetivos
planificadas, debido a que, en las organizaciones el individuo y como desemperie
sus funciones y actividades diarias en su puesto de trabajo esta condicionado a
diversos factores mas alla de las herramientas y recursos materiales que se le

brinde para efectuar su labor dentro de esta.

De acuerdo con Majad (2016) gestionar el capital humano debe conducir a
generar una filosofia empresarial enfocada en las creencias, los valores, los roles,
las instituciones y la sociedad. Por ende, rol que desempefie el individuo desde
sus capacidades, habilidades, conocimientos y destrezas es esencial para el logro

de las metas institucionales. No obstante, no es suficiente que en las instituciones
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se centren en incrementar los recursos fisicos, intelectuales y el trabajo en equipo
para poder acrecentar la rentabilidad, sino también es fundamental el sentido de
pertenencia de los individuos por su puesto de trabajo y la institucion donde

laboran.

De tal modo, que gestionar el capital humano con el fin de mejorar el trabajo en
equipo se direcciona a estipularse como un método de administrar la inclusién del
componente humano, desde el marco de las habilidades propias de cada persona
para el logro de los objetivos institucionales con el debido apego y respeto a las
bases de la administracion como lo son la planificacion, ejecucion y control, bajo

los principios de cultura, identidad, y filosofia colectiva (Majad, 2016).

Para Ramirez et al.,, (2019) expresa que actualmente la gestibn en las
instituciones ha cambiado su focalizacion estratégica, por tanto, la gestion del
talento humano ademas se ser la supervision de las acciones que efectian los
individuos en su lugar de trabajo mediante sus habilidades dentro de las
competencias de sus funciones, es también el personal como principal ente para
el desarrollo de la institucion y de si mismo. En efecto, cabe mencionar que la
gestion del recurso humano se refiere en mejorar sus habilidades con el fin de
gue su desempefio dentro de esta sea eficaz y eficiente dando resultados
positivos que conduzcan a una asignacion de recursos pertinente que direccione

con éxito lo planificado.

Asimismo, es fundamental mencionar que la gestién del talento humano esta
estrechamente ligada al desempefo laboral de los individuos dentro de una
organizacion, de modo que, factores como la motivacién, las capacitaciones, los
reconocimientos, falta de liderazgo por parte de los altos son elementos que
condicionan la productividad y el éxito de la misma. Por lo cual, la gestion
adecuada del desempefio se caracteriza por una oportuna valoraciéon del personal
por su trabajo, pago de sueldo oportunamente, estabilidad laboral, asensos y
demas ayudarian considerablemente a mejorar su desempefio y consigo la

calidad de los servicios que brinda la institucion (Ramirez et al., 2019).

Segun Pashanasi et al., (2021) sefiala que es importante tener presente que el

desempefio laboral esta condicionado a factores tales como las condiciones
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laborales en el trabajo, desde el espacio adecuado y confortable, poca solicitud a
los comentarios, sugerencias u opiniones al no ser escuchadas y tomadas en
cuenta por los directivos, escasez de capacitaciones a los integrantes en aspectos
intangibles como la inteligencia emocional, para asi impulsar a desarrollar
competencias blandas o comportamentales como liderazgo, trabajo en equipo,

responsabilidad, compromiso y una comunicacion asertiva.

Para Castagnola et al., (2020) expresan que entre los multiples factores que
inciden en el desempeiio laboral enfatiza a las capacitaciones, debido a que, es
de conocimiento general que los altos mandos o los directivos no toman en
consideracion capacitar al personal y no invierten mucho en este aspecto, al
considerarlo como un gasto innecesario e inatil a sus finanzas, y no como un
beneficio para la organizacion. Por ende, es fundamental recalcar que las
capacitaciones son el medio para que la institucibn aporte seguridad,
conocimiento y que los colaboradores se sientan comprometidos y motivados al

realizar sus actividades diarias mejorando consigo el desempefio laboral.

En este sentido, el desempefio laboral tiende a ser el resultado de un conjunto de
circunstancias que se pueden presentar en el entorno laboral de un trabajador,
entre los cuales se destacan al ambiente laboral acompafiado de una
comunicacioén ineficaz, falta de motivacion, la relacion entre los compafieros y los
directivos, carencia de oportunidades de crecimientos, asi como una cultura
organizacional precaria, que limitan el rendimiento de los colaboradores y el éxito

de la entidad.

e Disefio de una tabla de las variables desde las definiciones de

diversos autores.
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Tabla 2. Tabla de conceptos de la variable cultura organizacional.

Autor - Aio

Conceptos

Hernandez et al.,
(2018)

Expresan que la cultura organizacional es aquel recurso
intangible para las instituciones que se ve influenciada por
un compendio de factores, tales como los valores,
creencias, normas, expectativas que las personas
muestran en sus actividades diarias dentro de la institucion
donde laboran.

Gonzéles et al.,
(2018)

Estos autores desde una concepcidon bastante especifica
definen a la cultura organizacional en funcion a las
creencias, los valores, lemas, conducta y actitudes que los
individuos expresan en su lugar de trabajo, y por tanto,
establecen un marco de referencia que enmarcan su
actuar.

Cardoza et al.,
(2019)

Desde una concepcion significativa para las instituciones a
la cultura organizacional se la puede dar un valor
sumamente preponderante, al poder ser usada como un
instrumento para el alcance de procesos transformadores,
debido a que si la organizacion esta integrada por un
personal comprometido con la misién, visién y valores de
esta, podra llegar a ser mas competitiva y exitosa

Fuente. Datos tomados de Hernandez et al., (2018); Gonzéles et al., (2018); Cardoza et al., (2019)

Tabla 3. Tabla de conceptos de la variable desempefio laboral.

Autor - Ao

Concepto

Cadena (2019)

El desempefio laboral lo define como la interrelacion que
hay entre los individuos que integran la organizacién y como
estos desarrollen su trabajo desde sus capacidades y
destrezas para el cumplimiento de sus funciones, tareas y el
sentido de pertenencia por los objetivos y metas
institucionales. (p. 21)

Guzman (2017)

El desempefio laboral hace alusién al comportamiento de
cada trabajador al llevar a cabo su puesto de trabajo para el
logro de los objetivos estratégicos, las metas planificadas,
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cumpliendo sus funciones de manera O6ptima, para asi
conducir a la institucion al éxito y en los servicios brindados
a la ciudadania sean de calidad, de esta manera, se
considera si la persona es apta o no para el puesto
asignado.

Desde una perspectiva concreta el desempeio laboral se
muestra como el actuar, la productividad y rendimiento que
los miembros de una instituciébn expresan en su lugar de
Rodriguez y trabajo, condicionados por las funciones que ejecutan
Lechuga (2019) diariamente, al ejecutar los objetivos y metas institucionales
de manera eficiente y eficaz para alcanzar resultados
positivos, que son de suma importancia para el éxito de la
entidad

Fuente. Datos tomados de Cadena (2019); Guzman (2017); Rodriguez y Lechuga (2019)

4.2 FASE 2. IDENTIFICAR EL ESTADO ACTUAL DE LA
CULTURA ORGANIZACIONAL Y DEL DESEMPENO
LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL GAD DEL
CANTON CHONE.

Para el logro de esta fase se procedio a aplicar la entrevista y la encuesta cuyas
técnicas de investigacion permitieron recolectar datos e informacion fidedigna
directamente de los implicados en el andlisis de la cultura organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los servidores publicos del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del canton Chone, debido a que, ayudo6 a

esclarecer las variables del objeto de estudio, como se lo presenta a continuacion:

e Disefio y aplicacibn de la entrevista al alcalde y directores

departamentales del GAD del canton Chone.
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En la consecucion de esta actividad se procedié a aplicar la técnica de la
entrevista, la cual se la realizO al alcalde y algunos de los directores
departamentales del GAD del cantdbn Chone por medio de preguntas
estructuradas previamente sobre la cultura organizacional y el desempefio laboral
de los servidores publicos de la institucion, como se indica en el (Anexo 1) los

cuales expresaron lo siguiente:

El alcalde del GAD del canton Chone sefialo que, la institucidbn se encuentra
plenamente alineada con los intereses al tipo de cultura organizacional que se
promueve dentro de esta y por lo cual se aprobé un nuevo cddigo organico
institucional, ademas considera que la mayoria del personal que labora en su
interior estd motivado para desarrollar y aplicar la cultura organizacional.
Asimismo menciona que la cultura organizacional contribuye a la identidad de la
misma permitiendo que la gestidén se conjugue con el desarrollo profesional y que

el componente técnico de las diferentes areas comulguen en un objetivo coman.

Ademas expresa que dentro de la organizacion la existencia de la libertad para
expresar opiniones e ideas con un alto nivel de compromiso destacando que no
solo es una percepcién, sino que esta afincada como una politica institucional
dando resultados alineados a lo antes mencionado, con un personal
comprometido a los objetivos del GAD, mediante un diagndstico de la cultura
organizacional de forma peridédica. Por otra parte, menciona que entre las
principales debilidades detectadas en la cultura organizacional que aplica la
institucion son la resistencia al cambio u objetivos por parte del personal de

nombramiento.

En cuanto al desempefio laboral la maxima autoridad del GAD del cantén Chone
manifestd que los mecanismos que existen para medir el desempefio laboral de
los servidores publicos son; informes, test, seguimientos, analisis de resultados, y
gue en los ultimos afios se ha llevado a cabo evaluaciones del desempefio con

una puntuacion promedio de 8/10.

Finalmente puntualiza que los factores que estan afectando al desempefio laboral
de los funcionarios de la institucion son aquellos aspectos externos como la

pandemia y la economia nacional, para lo cual como método para mejorar la
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cultura organizacional y su incidencia en el desempefio laboral se motiva a los
miembros del GAD con acompafamiento en todo contexto y reconocimiento por

su ardua labor.

La directora de Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del cantén Chone mencioné que, la cultura organizacional que
promueve la institucion esta alineada con los principales intereses los cuales
estan planificados para el logro de metas y objetivos. Del mismo modo, afirma que
el personal que labora en la institucion esta motivado y estimulado para aplicar
una Optima cultura organizacional en la entidad, y que ademas contribuye a la
identidad de las misma, generando nexos entre los servidores municipales y la
institucion, a través de la lealtad y el compromiso, pues cada persona una serie

de habilidades innatas que lo hacen caracteristico y diferente a los demas.

Asimismo, sefiala que dentro de la institucion existe un alto nivel de compromiso
con los objetivos de la institucion por parte de los servidores publicos, no obstante
expresO que se realiza un diagnostico de la cultura organizacional cuando se
identifican falencias que deben ser sometidas a revision y asi poder retroalimentar
las practicas y valores de la entidad, considerando que talento humano requiere

una retroalimentacion semestral.

De igual forma acot6 que, entre las principales debilidades que se detecta en la
cultura organizacional que promueve el GAD es una comunicacién ineficaz entre
los diferentes departamentos y areas, por otra parte, lo referente a los
mecanismos de evaluacion existentes para medir el desempefio laboral de los
servidores publicos de la institucion, expresé que este se lo mide por medio del
desarrollo de actividades y resultados entregados por cada colaborador, y que
actualmente no se consta de un modelo exclusivo de evaluacion de desempefio
propuesto por el ministerio de trabajo, debido a que, se modifico la estructura y

por tanto en los Ultimos afios no se han realizado evaluaciones de desempefio.

Ademas, supo mencionar que la puntuaciéon promedio del desempefio laboral no
es posible cuantificar porcentualmente esta informacion, debido a que se evalla
en funcion del ejercicio de cada area, en correlacion a los factores que desde su

punto de vista estan afectando el desempefio de los funcionarios exteriorizo que
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entre los cuales se encuentran las enfermedades, la pandemia del COVID 19, y el
espacio fisico de las oficinas. Finalmente, concluye que el tipo de motivacion que
otorga el GAD del cantdbn Chone a sus miembros es que el personal que labore

fuera de su tiempo habitual estipulado, se le reconocen horas extras.

La entrevista realizada a la directora financiera esta nos supo mencionar que en
su departamento el tipo de cultura organizacional que se promueve esta alineada
a los intereses de la institucion en general con base a un estricto apego a la
constituciéon de la republica, la normativa y la reglamentacién vigente, ejerciendo
las competencias y responsabilidades conferidas por los sefialados cuerpos
legales promoviendo la participacion activa de la ciudadania en la toma de
decisiones para la inversion de los recursos publicos, siempre en beneficios

directo de los ciudadanos.

Y ademas sefala que el personal estad estimulado y motivado a desarrollar y
aplicar la cultura organizacional por medio de herramientas tecnoldgicas y
jornadas de capacitacion para el manejo de dichos instrumentos de trabajo, asi
como se han delineado los mecanismos juridicos, administrativos y operativos
gue permita desarrollar y aplicar una cultura organizacional encaminada a una
adecuada gestion de los recursos, que beneficiaran a los ciudadanos chonenses,

de la provincia y del pais.

Asimismo expresa que la cultura organizacional del GAD contribuye a la identidad
de la misma proyectando una imagen de trabajo mancomunado en beneficio de la
ciudadania, entre la institucion, los representantes del gobierno central
acantonados en la ciudad y de las principales organizaciones del canton, siendo
capaces de gestionar, mejorar y mantener activo un sistema interno que

promueva el respeto a la constitucion y la reglamentacion vigente.

Por su parte también menciona que dentro de la organizacién la existencia de la
para expresar opiniones e ideas por parte de los servidores publicos se respeta y
se promueve la participaciébn activa y proactiva de sus integrantes, sus
propuestas, orientadas a la resolucién de problemas que aquejen a la ciudadania,
captar las necesidades de sus habitantes y a mejorar continuamente su atencion,

con un personal con un altisimo grado de compromiso para cristalizar los
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objetivos institucionales, en beneficio de la ciudadania y a mejorar la calidad de

vida de sus habitantes.

Ademas puntualizo que la evaluacion y diagnostico de la cultura organizacional se
ejecuta de manera frecuente, procurando identificar las debilidades del sistema y
aplicar las soluciones mas efectivas, por otro lado menciona que desde su
perspectiva las principales debilidades que presenta la cultura organizacional son
la infraestructura del edificio, equipos tecnolégicos que han cumplido sus ciclo de
vida (til, poco espacio para instalaciones mas confortables y la necesidad latente

de contar con un espacio fisico adecuado para el archivo de los procesos.

Para finalizar la directora financiera acoto que en su departamento no se aplica
mecanismos para evaluar el desemperio laboral del personal, por ende no existe
evidencia de evaluaciones en los Ultimos afios, y no podria puntuar y sefialar los
factores que estarian afectando al desempefio laboral de los funcionarios, asi
como no hay un protocolo para reconocimientos a sus destacadas laborales al no

estar en su competencia o funciones.

El director del departamento de control y seguridad menciono que el tipo de
cultura organizacional del GAD municipal del canton Chone si esté alineada con
los intereses que promueve la institucion, asi como también expresa que el
personal esta un 75% motivado o estimulado a desarrollar y aplicar la cultura
organizacional institucional, contribuyendo de manera positiva a la identidad de la
entidad.

Sin embargo, sefala que dentro de la institucidbn considera que medianamente
existe la libertad para expresar opiniones e ideas por parte de los servidores
publicos, no obstante percibe que la mayoria del personal esti totalmente
comprometido con los objetivos institucionales, y ademéas menciono que el
diagnéstico de la cultura organizacional se lo realiza periédicamente cuando lo

amerita la situacion.

Al mismo tiempo, acota que entre las debilidades mas relevantes detectadas en la
cultura organizacional que promueve el GAD se ha visto afectado por el cambio
de personal efecto de una nueva administracion, finalmente expresa en lo

referente al desempefio las evaluaciones se la realiza de manera general en
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todos los niveles de la institucion cada afio, con un promedio positivo sobre el
70% , no obstante, al no realizarse evaluaciones directamente al personal del
departamento de control y seguridad al no corresponder a sus funciones no puede
dimensionar las causas mas frecuentes que incidirian en el desempefio laboral de
los miembros, asi como también cuales son los tipos de motivacion que otorga el
GAD a sus funcionarios y el procedimiento a seguir para reconocer su eficiente y

destaca labor.

Tabla 4. Ficha comparativa de las entrevistas

DIRECTORES DE

AREA PREGUNTAS DISCREPANCIAS COINCIDENCIAS
Los encuestados
coinciden que el
tipo de cultura
¢ Considera usted organizacional
que el tipo de esta alineada con
cultura los intereses que
organizacional del promueve el GAD
GAD municipal del del canton Chone
canton Chone esta porque trabajan en
alineada con los estricto apego a la
intereses que Constitucion de la
promueve la Republica, la
institucion? normativa y

reglamentacion

vigente.

Los interrogados

Alcaldia afrman que la
mayoria del

¢Cree usted que personal esta
el personal esta motivado a
motivado 0] desarrollar y
estimulado a aplicar la cultura
desarrollar y organizacional
aplicar la cultura institucional
organizacional porque es clave al
institucional? momento de
captar nuevo
personal.
Uno indicé que
¢La cultura contribuye a
organizacional del proyectar una
GAD del canton imagen de trabajo

Chone de qué

a beneficio de la
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forma contribuye a
la identidad de la
misma?

ciudadania.

Ademas, otro
interrogado afirmo
que genera nexos
entre servidores e
institucion.

Asimismo, permite
que la gestién se
enfranque a un
objetivo en comun.

Departamento de
Talento Humano

¢Ha percibido
usted dentro de la
organizacion la
existencia de la
libertad para
expresar
opiniones e ideas
y un alto nivel de
compromiso de los
servidores
publicos?

Los encuestados
coinciden en que
se respeta vy
promueve la
participacion

activa y proactiva

de sus
integrantes,

ademas, que no
solo es una
percepcion, es
una politica

institucional y eso
resulta en mayor
compromiso de los
servidores.

usted
personal

¢ Percibe
que el
esta

comprometido con
los objetivos de la

De la misma
manera

manifestaron que,
el personal del
GAD Municipal del
canton Chone
trabaja con un
altisimo grado de
compromiso para
cristalizar los

objetivos

institucion? institucionales, en
beneficio de la
ciudadania y a
mejorar la calidad
de vida de sus
habitantes.
uno de los Dos de los
¢Con qué entrevistados encuestados
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frecuencia el GAD

municipal del
cantén Chone
realiza el

diagnoéstico de la
cultura
organizacional?

sefialo que la
frecuencia es
periddicamente,
mientras que otro
dijo que era cada
ano.

sefialaron que, la
evaluacion y
diagnéstico de la
cultura
organizacional se
ejecuta de manera
frecuente,
procurando
identificar las
debilidades del
sistema y aplicar
las soluciones
mas efectivas

Departamento
Financiero

¢,Cudles han sido
las principales
debilidades  que
detectan en la
cultura

organizacional que
promueve el GAD
del cantén Chone?

Uno sefalé que
era la resistencia
al cambio u
objetivos por parte
del personal de
nombramiento
Mientras que otro
manifesto que
eran los errores en
la  comunicacion
entre areas. Un
tercero  expreso
que la
infraestructura del
edificio es poco
adecuada y
finalmente otra
persona menciono
como debilidad al
cambio de
personal.

¢, Cudles son los
mecanismos de

evaluacién que
existen para medir
el desempeiio
laboral de los
servidores
publicos?

Todos los
involucrados
concuerdan que el

principal
mecanismo de
evaluacion de
desempeiio

laboral es el
desarrollo de
actividades y
analisis de
resultados.

.Se ha realizado

Dos entrevistados
dijeron que no se

Dos entrevistados
dijeron que si se
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evaluaciones de
desempeiio en lo
ultimos anos?

han realizado
evaluaciones de
desempeiio en lo
Ultimos afios

han realizado
evaluaciones de
desempeiio en lo
Ultimos afios

Departamento de
Control y
Seguridad

Dos sefialan que
no existe
puntuacion

promedio porque
cada area califica

con diferentes
¢ Cuél es la puntajes, mientras
puntuacion gque un segundo
promedio del expres6 que la
desempeiio puntuacion
laboral? promedio seria de
8/10. Sin embargo
un tercero
manifestd que era
un promedio de
7/10
Los entrevistados
concuerdan que
los factores que
¢ Qué factores afectan ~ el
considera  usted desempeio
que estan Iabo_ral _de los
afectando el funcionarios  son
desempefio los factores
laboral de los exte&nost como la
: , pandemia
funcionarios? COVID19, la
economia, entre
otros.
Todos los
entrevistados
¢Cuéles son los coinciden _que
tipos de como motivacion
motivacion que que otorga el GAD

otorga el GAD del
canton Chone a
sus funcionarios y
cual es el
procedimiento?

del cantéon Chone
al personal que
labora fuera de su
tiempo normal de

labores, se
reconocen horas
extras.

Fuente: Elaboracion propia.
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e Disefio y aplicacion de encuestas a los servidores publicos del GAD

del cantén Chone.

Para desarrollar correctamente la aplicacion de la encuesta se requiri6 de 230
servidores publicos del GAD del canton Chone, los cuales estan regidos por la
Ley Orgéanica de Servicio Publico (LOSEP), debido a que, por medio de esta
técnica se recopilé datos e informacion pertinente a la cultura organizacional y
desempefio laboral de los servidores publicos de la institucion (Anexo 2). A través

de un cuestionario se alcanzaron los resultados siguientes:

e Tabulacion y analisis de los datos obtenidos en la encuesta a los

servidores publicos del GAD del cantén Chone.

Por medio de la tabulacion y andlisis de los datos conseguidos en la aplicaciéon
de la encuesta a los servidores publicos del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del canton Chone, se pudo constatar como la cultura organizacional
incide en el desempefio laboral permitiendo conocer los principales aspectos que
estdn afectando en el buen desempefio de la institucibn que objeto de

investigacién cientifica, como se lo presenta a continuacion:

RESULTADOS DE LA ENCUESTA

1. ¢Cree usted que los canales de comunicacién que se utilizan para

difundir informacién en la institucién son eficientes?

Tabla 5. Canales de comunicacion.

OPCIONES N.
Totalmente de acuerdo 156
De acuerdo 65
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 0
TOTAL 230

Fuente. Elaboracion propia.
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B Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

M Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Figura 2. Canales de comunicacion.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos del GAD del cantén Chone.

Como se muestra (ver figura 2) indica que los servidores publicos del GAD
municipal del canton Chone consideran que los canales de comunicacién que
utiliza la institucién para difundir la informacion son eficientes un 68% (156
personas) menciona estar totalmente de acuerdo, mientras que con 28% (65
personas) considera que estar de acuerdo, seguido del 3% (7 personas)
sefialaron no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 1% (2 personas) en

desacuerdo, y con un 0% (0 personas) estar totalmente en desacuerdo.

Segun Traverso et al., (2017) en las instituciones los altos mandos como los
directivos de estas, manifiestan que para el idéneo funcionamiento es
fundamental una ordenada distribucion en la estructura de sus redes o canales de
comunicacion, cuya informacion debe ser clara y precisa, para que el personal la
conozca, analice e interprete y la anexe a sus metas individuales en sinergia con

los logros institucionales y la conduzca al éxito.



2. ¢Las autoridades toman en consideracién los comentarios

sugerencias del personal?

Tabla 6. Consideracion de comentarios y sugerencias.

OPCIONES N.
Totalmente de acuerdo 11
De acuerdo 14
Ni de acuerdo, ni en 10
desacuerdo
En desacuerdo 182
Totalmente en 13
desacuerdo
TOTAL 230

Fuente. Elaboracion propia.

B Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Figura 3. Consideracion de comentarios y sugerencias.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos del GAD del cantén Chone.

63

Como se muestras (ver figura 3) indica que los servidores publicos del GAD del

cantdbn Chone, sefialaron que las autoridades toman en consideracion los

comentarios y sugerencias del personal con el 79% (182 personas) manifiestan

estar en desacuerdo con respecto a lo antes mencionado, el 6% (14 personas)

expresaron estar de acuerdo, y asimismo el 6% (13 personas) estan totalmente

en desacuerdo, mientras con un 5% (11 personas) aluden estar totalmente de

acuerdo, mientras que, con el 4% (10 personas) concluyen no estar ni de

acuerdo, ni en desacuerdo.
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Para Flores (2017) menciona que es fundamental que los miembros de una
empresa o institucion sean capaces de emitir sus sugerencias o comentarios a los
directivos o jefes inmediatos y que estos le tomen la importancia debida, debido a
gue por medio de este medio se puede llegar a mejorar algun proceso interno o
externo que le permita acrecentar la rentabilidad y mejorar la calidad del servicio

gue oferta.

3. ¢Los jefes inmediatos superiores brindan informacion
suficientemente clara sobre las actividades que desarrollan en su

puesto de trabajo?

Tabla 7. Informacion suficiente.

OPCIONES N.
Totalmente de acuerdo 19
De acuerdo 14

Ni de acuerdo, ni en 6

desacuerdo

En desacuerdo 180
Totalmente en desacuerdo 11
TOTAL 230

Fuente. Elaboracién propia.

5% | qo
8% 3% B Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Figura 4. Informacion suficiente.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos del GAD del canton Chone.
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Mediante la encuesta, (ver figura 4) los servidores publicos del GAD del cantén
Chone supieron mencionar que, los jefes inmediatos superiores brindan la
informacion suficientemente clara sobre las actividades que desarrollan en su
puesto de trabajo, con un 78% (180 personas) sefalan estar en desacuerdo, por
otro lado con el 8% (19 personas) aluden estar totalmente de acuerdo, asimismo
el 6% (14 personas) estan de acuerdo, el 5% (11 personas) estan totalmente en
desacuerdo, y finalmente con el 3% (6 personas) expresan estar ni de acuerdo, ni

en desacuerdo.

Segun Rodriguez (2020) en las empresas u organizaciones es esencial cuando
los directivos gestionan el talento humano de manera eficiente si desean ser
competitivas, y generar un ambiente donde cada integrante realice un trabajo de
forma correcta para el logro de los objetivos y el éxito institucional brindandoles

las pautas de sus funciones y actividades a su cargo.

4. ¢Considera que una buena cultura organizacional interna mejoraria la
productividad de la instituciobn en sus diferentes areas

administrativas?

Tabla 8. Cultura organizacional interna.

OPCIONES N.
Totalmente de acuerdo 145
De acuerdo 75
Ni de acuerdo, ni en 7
desacuerdo

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
TOTAL 230

Fuente. Elaboracion propia..

olw
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B Totalmente de acuerdo

B De acuerdo

 Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Figura 5. Cultura organizacional interna.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos del GAD del cantén Chone.

De acuerdo a los resultados obtenidos (ver figura 5) de la encuesta aplicada a los
servidores publicos del GAD del cantén Chone, el 63% (145 personas)
manifestaron estar totalmente de acuerdo, en correlacion a lo anterior el 33% (75
personas) estan de acuerdo, con un 3% (7 personas) consideran estar ni de
acuerdo, ni en desacuerdo, y seguido a esto el1% (3 personas) expresan estar en

desacuerdo, y finalmente el 0% (0 personas) totalmente en desacuerdo.

Con base a esto Martinez (2020) en su investigacion plantea que la cultura
organizacional es ese recurso intangible que poseen las organizaciones, que
genera un importante impacto en la rentabilidad y productividad empresarial. Y
como resultado de obtener una cultura organizacional Optima determinara el
ambiente armédnico del entorno donde desarrollan sus labores los integrantes de

la misma.



67

5. ¢Percibe usted que el GAD municipal del cantén Chone les permite

aprender y progresar como profesional?

Tabla 9. Posibilidad de aprender y progresar como profesional.

OPCIONES N.
Totalmente de acuerdo 131
De acuerdo 80

Ni de acuerdo, ni en 13

desacuerdo

En desacuerdo 5

Totalmente en desacuerdo 1
TOTAL 230

Fuente. Elaboracién propia.

B Totalmente de acuerdo

B De acuerdo

 Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Figura 6. Posibilidad de aprender y progresar como profesional.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos del GAD del canton Chone.

De la informacién (ver figura 6) brindada por los servidores publicos del GAD del
canton Chone, con respecto si perciben que el GAD les permite aprender y
progresar como profesional, el 57% (131 personas) sefialaron estar totalmente de
acuerdo, asimismo el 35% (80 personas) estan de acuerdo, por otra lado con el
6% (13 personas) mostraron una postura de estar ni de acuerdo, ni en
desacuerdo, y con el 2% (5 personas) estan en desacuerdo, seguido del 0% (1

persona) totalmente en desacuerdo.
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Por su parte, Molina et al., (2018) para que los miembros de una organizacion se
sienten comodos y a gusto en su lugar de trabajo, y mejore significativamente su
calidad de vida es fundamental que estos pueden sentir que la institucién donde
laboran les brinda las herramientas para crecer como profesionales, mediante un
ambiente laboral idéneo, estabilidad econémica, sentido de pertenencia, teniendo

un efecto positivo al ser mucho mas competitivas y rentables.

6. ¢Cree usted que en su departamento o area se promueve el trabajo en

equipo?

Tabla 10. Departamento promueve el trabajo en equipo.

OPCIONES N.
Totalmente de acuerdo 130
De acuerdo 91
Ni de acuerdo, ni en 8
desacuerdo
En desacuerdo 1
Totalmente en 0
desacuerdo
TOTAL 230

Fuente. Elaboracién propia.

M Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

M Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Figura 7. Departamento promueve el trabajo en equipo.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos del GAD del cantén Chone.
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Los resultados (ver figura 7) obtenidos al aplicarse la encuesta a los servidores
publicos del GAD del canton Chone demuestran que, en los departamentos o
areas donde laboran los integrantes se promueva el trabajo en equipo el 57%
(130 personas) estan totalmente de acuerdo, el 40% (91 personas) concuerdan al
estar de acuerdo, mientras tanto, con un 3% (8 personas) manifiestan no estar ni
de acuerdo, ni en desacuerdo, asimismo el 0% (1 persona) estan en desacuerdo y

con el 0% (0 personas) totalmente en desacuerdo.

Por su parte Torres (2020) sefiala que es fundamental que el capital humano se
gestione de tal manera que este logre sus objetivos personales y profesionales en
cohesién con los organizacionales, generando lugares idoneos donde las
personas donde se dependan mas de la accion colectiva de los miembros que lo
gue puedan aportar individualmente, debido a que, los objetivos y metas se
consiguen alcanzando una sinergia de un trabajo en conjunto de los integrantes

de la organizacion.

7. ¢Cree usted que el salario que recibe por su labor en esta institucion

es el adecuado?

Tabla 11. Salario adecuado.

OPCIONES N.
Totalmente de acuerdo 94
De acuerdo 95

Ni de acuerdo, ni en 29

desacuerdo

En desacuerdo 9
Totalmente en desacuerdo 3
TOTAL 230

Fuente. Elaboracion propia.
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B Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

M Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

En desacuerdo

H Totalmente en desacuerdo

Figura 8. Salario adecuado.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos del GAD del cantén Chone.

Al analizarse los resultados (ver figura 8) de la encuesta efectuada a los
servidores publicos del GAD del cantén Chone, estos expresan que el salario que
perciben por su labor en la institucion es el adecuado, el 41% (94 personas)
aluden estar totalmente de acuerdo, asimismo con el 41% (95 personas)
concuerdan al estar de acuerdo, no obstante con el 13% (29 personas) muestran
una posicion neutral al sefialar no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, por su
parte el 4% (9 personas) opinan estar en desacuerdo y seguido a esto el 1% (3

personas) estan totalmente en desacuerdo.

Desde la perspectiva de Lumbreras et al., (2020) plantea que una remuneracion
econdémica apropiada al trabajador y el cargo que desempefia generara en ellos
un tipo de motivacién, compromiso, sentido de pertenencia y pertinencia, asi
como también ayudara a mejorar su desempefio laboral, el cual incidird en la

atencioén al usuario y al servicio brindado.
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8. ¢Cree usted que se le suministran las herramientas necesarias para

realizar adecuadamente su trabajo?

Tabla 12. Suministro de herramientas.

OPCIONES N.
Totalmente de acuerdo 23
De acuerdo 16

Ni de acuerdo, ni en 10

desacuerdo

En desacuerdo 166
Totalmente en desacuerdo 15
TOTAL 230

Fuente. Elaboracién propia.

B Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Figura 9. Suministro de herramientas.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos del GAD del cantén Chone.

Como se muestra (ver figura 9) indica que el 10% (23 personas) de los
encuestados manifiestan que estan totalmente de acuerdo con el suministro de
herramientas necesarias para un adecuado trabajo, asimismo el 7% (16
personas) aluden estar de acuerdo, no obstante con el 4% (10 personas)
muestran una posicion neutral al sefalar no estar ni de acuerdo, ni en
desacuerdo, por su parte el 72% (166 personas) opinan estar en desacuerdo y

seguido a esto el 7% (15 personas) estan totalmente en desacuerdo.
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Desde la perspectiva de Uribe et al., (2021) plantea que un adecuado suministro

de herramientas actualmente tecnolégicas y otros métodos que coadyuven al

desempefio de la funcion corroboran el caracter de subordinacién. La situacion

gue se vivio por la pandemia del COVID-19 produjo que las actividades cotidianas

gue se realizaban a diario en las instalaciones de la institucién se trasladaron al

hogar o de forma virtual, donde la tecnologia y la carencia de esta, tuvo un efecto

negativo en los miembros al verse limitados al realizar sus labores de manera

eficiente.

9. ¢Considera usted que tiene autonomia para tomar decisiones

relacionadas con su trabajo?

Tabla 13. Autonomia para toma de decisiones.

OPCIONES N.
Totalmente de acuerdo 114
De acuerdo 100

Ni de acuerdo, ni en 7

desacuerdo

En desacuerdo 8

Totalmente en desacuerdo 1
TOTAL 230

Fuente. Elaboracion propia.

B Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

 Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Figura 10. Autonomia para toma de decisiones.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos del GAD del cantén Chone.
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De acuerdo a los resultados obtenidos (ver figura 10) de la encuesta aplicada se
manifestd que el 50% (114 personas) de los encuestados sefalaron estar
totalmente de acuerdo en que ellos tienen autonomia para tomar decisiones
relacionadas con su trabajo, asi mismo el 44% (100 personas) estuvieron de
acuerdo, un 3% (7 personas) se mantuvieron en una posicion neutral en sefalar
gue no estaban ni de acuerdo, ni en desacuerdo, por otra parte el 3% (8
personas) estuvieron en desacuerdo y siguiendo de esta forma el 0% (1 persona)

indicaron estar totalmente en desacuerdo.

De acuerdo con Faya et al., (2018), aquellos colaboradores de mayor libertan
laboral presentan un menor estrés que aquellos trabajadores con ocupaciones
equivalentemente demandantes, pero con menos autonomia, sin embargo, los
trabajadores de una empresa con un alto nivel de autonomia laboral se
encuentran satisfechos con su situacién. A pesar de ello, la mayor parte reconoce
presiones e influencias procedentes del contexto que limitan o determinan su

libertad de expresion.

10.¢Su jefe le otorga algun tipo de motivacién por el trabajo que usted

realiza?

Tabla 14. Otorgacion de tipos de motivacién.

OPCIONES N.
Totalmente de acuerdo 124
De acuerdo 89

Ni de acuerdo, ni en 10

desacuerdo

En desacuerdo 6

Totalmente en desacuerdo 1
TOTAL 230

Fuente. Elaboracién propia.
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B Totalmente de acuerdo

B De acuerdo

 Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Figura 11. Otorgacion de tipos de motivacion.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos del GAD del cantén Chone.

En la (figura 11), el 54% (124 personas) de los encuestados sefialaron que estan
totalmente de acuerdo acerca de los tipos de motivacion que otorgan los jefes, asi
mismo un 39% (89 personas) indicaron estar de acuerdo, sin embargo un 4% (10
personas) expresaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, es decir, estan en
una posicion neutral, por otra parte, el 3% (6 personas) sefialaron estar en

desacuerdo y seguido de un 0% (1 persona) que esta totalmente en desacuerdo.

Para Cuevas et al.,, (2016) las motivaciones, por su parte, son el perfil
empresarial, los recursos y las capacidades, la estrategia de negocio y la gestion
de acciones de sustentabilidad. Los beneficios son econdmicos, sociales,
ambientales y en materia de competitividad. Estos hechos llevan a considerar la
relevancia de estudiar los incentivos, las motivaciones y los beneficios de la
gestion ambiental, asi como su relacion con la implementacion de buenas

practicas de sustentabilidad por parte de las empresas
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11. ¢ Se siente competente para realizar las actividades inherentes a su

puesto de trabajo?

Tabla 15. Competente en las actividades.

OPCIONES N.
Totalmente de acuerdo 135
De acuerdo 88

Ni de acuerdo, ni en 6

desacuerdo

En desacuerdo 1

Totalmente en desacuerdo 0
TOTAL 230

Fuente. Elaboracién propia.

3% 0% B Totalmente de acuerdo
0%

B De acuerdo
 Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Figura 12. Competente en las actividades.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos del GAD del canton Chone.

La (ver figura 12), referente a ser competente para realizar las actividades
inherentes al puesto de trabajo, el 59% (136 personas) sefialaron que estan
totalmente de acuerdo, asi mismo el 38% (88 personas), estan de acuerdo, sin
embargo el 3% (6 personas) se mantienen en una postura neutral, por lo cual el
0% de (1 persona) y se mantienen en desacuerdo y el otro 0% es que esta

totalmente en desacuerdo.

La Organizacion Internacional del Trabajo (citado por Coste et al., 2017) sefiala a

la conceptualizaciéon de competencia laboral como aquella habilidad de realizar
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una actividad o laboral de manera eficaz en el desempefio del ejercicio de su
trabajo. Que ademas no solo contempla un compendio de destrezas necesarias
para ejercicio de su puesto laboral. Sino que también es el conjunto de actitudes

para el analisis, la toma de decisiones, entre otros.

12.¢;Usted cree que tiene el conocimiento adecuado para realizar las

actividades de su puesto de trabajo?

Tabla 16. Conocimiento adecuado.

OPCIONES N.
Totalmente de acuerdo 143
De acuerdo 81

Ni de acuerdo, ni en 4

desacuerdo

En desacuerdo 2

Totalmente en desacuerdo 0
TOTAL 230

Fuente. Elaboracién propia.

M Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

 Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Figura 13. Conocimiento adecuado.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos del GAD del cantén Chone.

En la (ver figura 13), muestra que un 62% (143 personas) de los encuestados
estan totalmente de acuerdo en poseer un conocimiento adecuado para realizar

actividades dentro de su puesto de trabajo, mientras que un 35% (81 personas)
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estdn de acuerdo, sin embargo un 2% (4 personas) sefialaron estar en una
posicidon neutral ni de acuerdo, ni en desacuerdo, por otro lado el 1% (2 personas)
estan en desacuerdo, seguido de un 0 % (0O personas) que esperan en responder

gue estarian totalmente en desacuerdo.

Segun Montoya y Boyero, (2016) sefiala que en las instituciones el capital
humano y todas las destrezas y habilidades que aporten los individuos a la
misma, como la experiencia, el conocimiento, el comportamiento, las actitudes, la
interrelacion entre los demas miembros y el apego a los objetivos y metas
individuales e institucionales en sinergia, es la base para el éxito, la

compOetitividad para un plus diferente con las demas organizaciones.

13.¢,Considera usted que existe compafierismo con los demas servidores

publicos para llevar a cabo las actividades laborales?

Tabla 17. Existencia de compafierismo.

OPCIONES N.
Totalmente de acuerdo 125
De acuerdo 87

Ni de acuerdo, ni en 14

desacuerdo

En desacuerdo 2

Totalmente en desacuerdo 2
TOTAL 230

Fuente. Elaboracion propia.



78

B Totalmente de acuerdo

B De acuerdo

 Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Figura 14. Existencia de compafierismo.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos del GAD del cantén Chone.

En (ver figura 14) se muestra que un 54% (125 personas) de los encuestados
sefialan que estan totalmente de acuerdo con respecto a la existencia de
compafierismo, asi mismo un 38% (87 personas) sefialan que estan de acuerdo,
también un 6% (14 personas) se muestran de manera parcial ni de acuerdo ni
desacuerdo, del mismo modo el 1% (2 personas), sefialaron estar en desacuerdo,
del mismo modo 1% (2 personas) indicaron que estan toralmente en desacuerdo.
Segun Coronado y Nufiez (2017) cada departamento y de la institucion en general

como tal, a fin de crear un servicio eficaz, eficiente y de calidad.

14. . El GAD del cantén Chone, realiza capacitaciones contintas?

Tabla 18. Capacitaciones continuas.

OPCIONES N.
Totalmente de acuerdo 10
De acuerdo 20
Ni de acuerdo, ni en 10
desacuerdo
En desacuerdo 172
Totalmente en desacuerdo 18
TOTAL 230

Fuente. Elaboracién propia.
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B Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Figura 15. Capacitaciones continuas.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos del GAD del cantén Chone.

En la (ver figura 15) indica que el 4% (10 personas) de los encuestados sefalaron
gue estan totalmente de acuerdo con respecto a la realizacion de capacitaciones
continuas, asi mismo el 9% (20 personas) sefialan estar de acuerdo, un 4 % (10
personas) que se mantienen en un punto medio ni de acuerdo ni en desacuerdo,
sin embargo un 75% (172 personas) sefialan que estan en desacuerdo con lo
antes mencionado y por ultimo el 8% (18 personas) sefialaron que estan

totalmente en desacuerdo.

Salgado et al., (2017) manifiesta que capacitar al personal de todos los niveles en
las instituciones es imprescindible para que las instituciones sean sostenibles a
través del tiempo, y puedan ser mas competitivas adaptandose a los continuos
cambios de paradigmas entorno a las nuevas formas de gestion, donde el talento
humano sera el aspecto diferenciador entre las organizaciones que ofertan

servicios similares.
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15. ¢ Usted cree que tiene la suficiente supervision cuando desempefia su

trabajo?

Tabla 19. Supervisién suficiente.

OPCIONES N.
Totalmente de acuerdo 136
De acuerdo 75

Ni de acuerdo, ni en 13

desacuerdo

En desacuerdo 6

Totalmente en desacuerdo 0
TOTAL 230

Fuente. Elaboracién propia.

B Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

 Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Figura 16. Supervision suficiente.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos del GAD del cantén Chone.

En la (ver figura 16) indica que el 59% (136 personas) de los encuestado
manifestaron que estan totalmente de acuerdo respecto a la suficiente supervision
al momento de realizar cualquier actividad, asi mismo el 33% (75 personas)
indicaron que estdn de acuerdo, un 6% (13 personas) mantienen una postura
neutral respecto al tema, es decir ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que
un 2% (6 personas) sefialan que estan en desacuerdo y un 0% (0O personas)

totalmente en desacuerdo.

Morales (2017) expresa que cuando el personal de las instituciones y las

actividades que realizan en lugar de trabajo son supervisadas por medio de
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evaluaciones periddicas, la institucion es mucho mas productiva y rentable. Por
ende, es esencial que los directivos vigilen las tareas que realizan sus
subordinados en cada departamento, tendra un efecto positivo en la institucion en

general.

16.¢Cree usted que una comunicacion eficaz ayudaria en el

cumplimiento de objetivos y metas institucionales?

Tabla 20. Comunicacion eficaz.

OPCIONES N.
Totalmente de acuerdo 134
De acuerdo 93

Ni de acuerdo, ni en 3

desacuerdo

En desacuerdo 0

Totalmente en desacuerdo 0
TOTAL 230

Fuente. Elaboracién propia.

M Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

= Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Figura 17. Comunicacion eficaz.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos del GAD del cantén Chone.

En la (ver figura 17) respecto a la comunicacion eficaz para el cumplimiento de
objetivos y metas institucionales, el 58% (134 personas) sefialaron que estan

totalmente de acuerdo, mientras que el 41% (93 personas) indicaron que estan de
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acuerdo, mientras que el 1% (3 personas) se encuentran en un punto neutro ni de
acuerdo ni en desacuerdo, seguido de un 0% para las opciones en desacuerdo y

totalmente en desacuerdo.

Para Petrone (2021) sefiala a la comunicacion como un instrumento esencial para
ejercer un excelente trabajo en equipo por parte de los integrantes de la
institucion. Sin embargo para que esta tenga un efecto positivo no basta solo con
comunicarse, sino que esta debe ser eficaz donde los altos mandos escuchen a
su subordinados, los subordinados a los directivos, y el personal entre si. Por la
cual se requiere un analisis critico y objetivo del mensaje que se va a emitir y

recibir, para asi lograr un analisis desde una perspectiva amplia.

17.¢Usted se siente comprometido con los objetivos del GAD del canton

Chone?

Tabla 21. Compromiso con los objetivos.

OPCIONES N.
Totalmente de acuerdo 165
De acuerdo 61
Ni de acuerdo, ni en 4
desacuerdo

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
TOTAL 230
Fuente. Elaboracién propia.

oo
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B Totalmente de acuerdo

B De acuerdo

 Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Figura 18. Compromiso con los objetivos.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos del GAD del cantén Chone.

En la (ver figura 18) respecto al compromiso con los objetivos institucionales el
72% (165 personas) de los encuestados respondieron que estan totalmente de
acuerdo, un 26% (61 personas) que estan de acuerdo, mientras que un 2% (4
personas) aluden que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 0% tanto

para la opcion en desacuerdo como para totalmente en desacuerdo.

Corona (2020) decreta que la importancia del sentido de pertenencia en la vida
del ser humano ha sido estudiada por diversos autores y abordada desde distintas
perspectivas. Al revisar este concepto encontramos que, a lo largo de los afios y
de los contextos, el concepto ha mantenido caracteristicas afines en sus
acepciones. Dentro de las mas repetidas se encuentra que el sentido de
pertenencia es inherente al ser humano, como una necesidad, por tanto, un
trabajador con apego a la filosofia de la organizacién y sus intereses favorece
efectivamente con la rentabilidad, la satisfaccion, la productividad y el éxito de la

institucion.
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4.3 FASE 3. PROPONER UN PLAN DE MEJORA QUE
CONTRIBUYA A MEJORAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL
Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS DEL GAD DEL CANTON CHONE.

En el logro de esta fase se procedido a la elaboracion de un plan de mejora
continua con el fin de afianzar la cultura organizacional y el desempeiio laboral de
los servidores publicos del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
cantén Chone, para finalmente con los resultados alcanzados del plan de mejora
se socializo los mismos a la directora de Talento Humano de la institucion,
asimismo con los demas involucrados de la investigacion, como se sefiala a

continuacion:

e Elaboracion de un plan de mejora con estrategias enfocadas en la
cultura organizacional, asi mismo este contribuira a mejorar el
desempefio laboral de todos los servidores publicos del GAD del

cantén Chone.

Para la ejecucion de esta actividad se la realizé con base a los resultados
obtenidos en la encuesta aplicada a los servidores publicos del GAD municipal del
cantén Chone, misma que demostrd que existen factores que afectan a la cultura
organizacional e inciden en el desempeio laboral como son: las sugerencias y
comentarios del personal no son acatadas con la debida importancia del caso, la
informacion brindada por los directivos no es lo suficientemente clara a sus
subordinados, asi como no se le suministra las herramientas necesarias para
efectuar adecuadamente su trabajo, y finalmente la falta de capacitaciones
continuas (ver tabla 22), por esta razén se disefid un plan de mejora con

estrategias que fortalezca las variables de estudio, a fin de fomentar un ambiente



85

laboral idoneo en que tanto las autoridades y subordinados se sientan en armonia

al momento de desarrollar sus actividades.

Tabla 22. Variables seleccionadas para su fortalecimiento.

Variable Puntaje items a fortalecer
Implementar un
buzén de

sugerencias en un
punto estratégicos de
_ . 79% las instalaciones del
Comentarios y sugerencias GAD, para conocer
las inquietudes o
dudas que existen
por parte de los
servidores publicos.

Crear una plataforma
virtual donde todo el
personal que labora
en la institucion

. s 0,
Comunicacion interna 78% tenga  acceso 'y
conozca informacion
de interés y
actualizada en

beneficio del GAD.

Proveer de las
herramientas

_ _ 7204 nec_esar_ias para la
Equipos y materiales realizacion de tareas
de manera eficaz y
eficiente

Capacitar
continuamente a los

75% funcionarios

Capacitacion administrativos para
mantenerlos a la
vanguardia

Fuente. Elaboracién propia.
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INTRODUCCION

De acuerdo a las diversas definiciones de autores sobre la cultura organizacional
concluimos que es aquella donde los individuos que laboran en una institucion
expresan sus valores, creencias, rituales, costumbres, actitudes, en el actuar
cotidiano de su labor profesional dentro de las mismas, donde esta puede mejorar
0 empeorar por factores tales como: una comunicacion ineficaz, falta de
motivacién, liderazgo, capacitaciones continuas, las relaciones interpersonales
entre los miembros, que se veran reflejados directamente en el desempefio
laboral del personal. Por ende, lo fundamental de contar con una cultura
organizacional 6ptima y un desempefio laboral competente, ha logrado que se
mejores la productividad, la rentabilidad, la eficiencia, eficacia y calidad de los
servicios que se ofertan al usuario a través de un capital humano comprometido

con su labor.

En efecto, se le propone como sugerencia al Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del cantén Chone (ver tabla 23) la implementacion de un plan de mejora
con acciones Yy estrategias aplicables en pro que las metas y objetivos
institucionales planificados, con base a los resultados obtenidos en el diagnéstico
evidenciado en la encuesta donde se observd las principales falencias de la

cultura organizacional y el desempeifio laboral.

Para el caso se tom6 como referencia a la herramienta a la mejora de gestion de
procesos 5W+H1 por medio de preguntas estructuradas de un analisis completo
de la institucion: Qué (WHAT), Quién (WHO), Cuando (WHEN), Donde (WHERE),
Cémo (HOW), estableciendo variables a mejorar mismas que, se sustentaron en
poder generar posibles soluciones a los problemas del GAD municipal del cantén

Chone de manera que favorezca al perfeccionamiento de los procesos.



Tabla 23. Plan de mejora.

Actividades Quién Cuando Donde Como Indicador de
Variables . Metas
What Who When Where How Cumplimiento
-Departamento de ) _ 1 comentario o
Considerar los comentarios Buzdn de comentarios N° de

Comentarios y

Talento Humano

Departamento de

sugerencia aceptado

, y sugerencias del personal , Mensualmente y sugerencias comentarios por
sugerencias -Directores Talento Humano . por cada
que labora en el GAD. electrénico mes
Departamentales departamento
Facilitar la informacion Todos los
Comunicacion ertinente y adecuada para -Directores departamentos N° actualizacion
, P ) P Mensualmente Plataforma digital 10 tripticos
interna la realizacion de Departamentales del GAD del de la plataforma
actividades institucionales. cantén Chone
Departamento de N° de equipos y
Suministrar las )
. Talento Humano . o materiales de .
Equipoy herramientas necesarias -Departamento de Materiales de oficina, o 50 equipos y
. Mensualmente | Departamento de . o oficina .
materiales para realizar Talento Humano equipos de oficina materiales
Compras entregados por
adecuadamente su trabajo. .
Publicas mes
Incrementar las -Departamento de Todos los N de
L capacitaciones para los Talento Humano departamentos | Talleres, conferencias, seminarios o
Capacitacion . o . Semestralmente o 2 seminarios
servidores publicos del -Directores del GAD del seminarios. aprobados por
GAD del cantén Chone. Departamentales canton Chone semestre

Fuente. Elaboracién propia.
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e Socializacion del plan de mejora con los involucrados de la

investigacion.

Se procedid a efectuar la Ultima actividad de esta fase, que implica la
socializacion del plan de mejoras con una reunién en las instalaciones de la
institucion que fue objeto de investigacion, donde se contd con la presencia de la
Directora de Talento Humano del GAD del canton Chone sustentando los
resultados encontrados y establecidos en el presente plan, con el propdsito que
sean debidamente aplicados fortaleciendo la cultura organizacional de las areas
administrativas y asi mejorar el desempefio laboral de los servidores publicos,

cabe sefalar que quedarda a consideracion de las respectivas autoridades.



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

e Al levantar la informacion tedrica y cientifica pertinente, se puedo constatar
gque tanto la cultura organizacional y el desempefio laboral estan
condicionados a diversos elementos, y como mas relevante para su optimo
desarrollo es la eficiencia en la gestion del talento humano en convergencia

con los nuevos paradigmas que pretende la administracion publica actual.

e A través de la recopilacion de datos se pudo evidenciar que existen
falencias en la cultura organizacional como la poca importancia que se le
da a los comentarios y sugerencias, la informacién que se les brinda a los
subordinados sobre las actividades a realizar en su puesto de trabajo,
ademas no se les proporcionan las herramientas adecuadas para su labor
diaria, y en lo correspondiente al desempefio laboral una escasa
capacitacion continua que les permita ir creciendo como persona y

profesional.

e Finalmente, con la informacién obtenida en la entrevista y la encuesta, y al
detectarse ciertas falencias que estaria afectando a la cultura
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los servidores
publicos del GAD del canton Chone, es fundamental la aplicacién de un
plan de mejora continua con acciones y actividades que le permitan a la
institucion desarrollar sus funciones en todos los niveles de manera

eficiente y eficaz en pro de mejorar los servicios que presta a la poblacion.
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5.2 RECOMENDACIONES

Es fundamental que las investigaciones referentes a la cultura
organizacional y el desempefio laboral se la realice desde diversas
perspectivas, desde fuentes cientificas que permitan conocer las
principales causas y consecuencias que se han dado a lo largo de las
diversas teorias administrativas y de gestion, para poder soluciones fiables

a la investigacion previamente planteada.

Es recomendable realizar diagnésticos periddicos focalizados a conocer el
estado en que se encuentra la cultura organizacional para poder solucionar
las falencias mas relevantes y mitigar su impacto en el desempefio laboral
de los servidores publicos del GAD del cantdn, que pueda llegar a afectar

de manera permanente al ambiente laboral y la calidad de los servicios.

Es importante que las autoridades competentes examinen la propuesta
establecida en el plan de mejora a cabalidad, seguido de una evaluacién
periddica del avance y el efecto de las mismas en los integrantes y la
institucion en todos los niveles por medio del cumplimiento de las metas y

objetivos planificados.
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ANEXO 1.

MODELO DE ENTREVISTA APLICADA A LOS DIRECTORES
DEPARTAMENTALES DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DEL CANTON CHONE.

($) ESPAM A

‘]' ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA ADMINISTRACION
\1 AGROPECUARIA DE MANABI MANUEL FELIX LOPEZ '.‘ PUBLICA

ENTREVISTA
Nombre: Fecha:
Edad: Cargo:

La siguiente entrevista tiene como objetivo determinar los aspectos mas
relevantes de la cultura organizacional y como estad incide en el

desempefio laboral de los servidores publicos del GAD del canton Chone.

1. ¢Considera usted que el tipo de cultura organizacional del GAD
municipal del canton Chone estad alineada con los intereses que

promueve la institucion?

2. ¢Cree usted que el personal esta motivado o estimulado a desarrollar y

aplicar la cultura organizacional institucional?

3. ¢La cultura organizacional del GAD del canton Chone de qué forma

contribuye a la identidad de la misma?

4. ¢Ha percibido usted dentro de la organizacion la existencia de la
libertad para expresar opiniones e ideas y un alto nivel de compromiso de

los servidores publicos?

5. ¢ Percibe usted que el personal esta comprometido con los objetivos de

la institucion?
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6. ¢Con qué frecuencia el GAD municipal del cantén Chone realiza el

diagndstico de la cultura organizacional?

7. ¢ Cudles han sido las principales debilidades que detectan en la cultura
organizacional que promueve el GAD del cantén Chone?

8. ¢ Cudles son los mecanismos de evaluacion que existen para medir el

desempefio laboral de los servidores publicos?
9. ¢Se harealizado evaluaciones de desempefio en lo ultimos afios?
10. ¢ Cual es la puntuacion promedio del desempefio laboral?

11. ¢(Qué factores considera usted que estan afectando el desempefio

laboral de los funcionarios?

12. ¢Cuales son los tipos de motivacion que otorga el GAD del cantén

Chone a sus funcionarios y cual es el procedimiento?




106

ANEXO 2.

MODELO DE ENCUESTA APLICADA A LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON
CHONE.

ESPAM ' ' Carrera de .
( ;; \ ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA ADMINISTRACION
\\l AGROPECUARIA DE MANABI MANUEL FELIX LOPEZ l. ‘ pUBLICA
ENCUESTA

La encuesta esta dirigida a los servidores publicos del GAD del cantdn
Chone con el fin de identificar cual es el tipo de cultura organizacional y
su incidencia en el desempefo laboral de los servidores publicos del
GAD del cantén, con la finalidad de identificar aquellos puntos claves que
presentan falencias y requieren ser intervenidos mediante acciones de
mejoras para obtener resultados Optimos. Lea cuidadosamente y marque

con una (X) larespuesta de acuerdo a la siguiente escala:

Totalmente Ni de acuerdo, De
) Totalmente de
en En desacuerdo ni en acuerd
acuerdo

desacuerdo desacuerdo o

1 2 3 4 5

Valoracién

Variables Preguntas

1 2 3|14 |5

Cultura ¢,Cree usted que los canales de
Organiz comunicacion que se utilizan para difundir
acional informacién en la institucion son eficientes?
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¢ Las autoridades toman en consideracion
los comentarios y sugerencias del

personal?

¢Los jefes inmediatos superiores brindan
informacion suficientemente clara sobre las
actividades que desarrollan en su puesto

de trabajo?

¢, Considera que una buena cultura
organizacional interna mejoraria la
productividad de la instituciéon en sus

diferentes areas administrativas?

¢ Percibe usted que el GAD municipal del
cantdn Chone les permite aprender y

progresar como profesional?

¢, Cree usted que en su departamento o

area se promueve el trabajo en equipo?

¢ Cree usted que el salario que recibe por

su labor en esta institucién es el adecuado?

¢,Cree usted que se le suministran las
herramientas necesarias para realizar

adecuadamente su trabajo?

¢ Considera usted que tiene autonomia
para tomar decisiones relacionadas con su

trabajo?

¢, Su jefe le otorga algun tipo de motivacion

por el trabajo que usted realiza?

Seccién 2

Desem

pefio

¢, Se siente competente para realizar las
actividades inherentes a su puesto de

trabajo?
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Laboral

¢ Usted cree que tiene el conocimiento
adecuado para realizar las actividades de

Su puesto de trabajo?

¢ Considera usted que existe
comparferismo con los demas servidores
publicos para llevar a cabo las actividades

laborales?

¢El GAD del canton Chone, realiza

capacitaciones contindas?

¢ Usted cree que tiene la suficiente

supervisién cuando desempefia su trabajo?

¢ Cree usted que una comunicacion eficaz
ayudaria en el cumplimiento de objetivos y

metas institucionales?

¢ Usted se siente comprometido con los

objetivos del GAD del cantén Chone?




ANEXO 3.

Figura 19. Aplicacién de los instrumentos de investigacion.

Figura 20. Aplicacién de los instrumentos de investigacion.
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ANEXO 4.

Figura 22. Socializacién de los resultados obtenidos de los instrumentos de investigacion.
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Figura 23. Socializacién de los resultados obtenidos de los instrumentos de investigacion.

Figura 24. Socializacién de los resultados obtenidos de los instrumentos de investigacion.
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