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RESUMEN

La actual investigacion tuvo como objetivo esencial evaluar la cultura organizacional y
los valores institucionales de los empleados del Gobierno Auténomo Descentralizado
del Canton Rocafuerte. Para alcanzar este objetivo se utilizd6 varios métodos que
fueron necesarios su aplicacion, método deductivo, inductivo, y analitico, de esta
manera dieron la alineacién para el desarrollo de la investigacion, asi mismo la
aplicacion de técnicas que permitieron la recopilacion de informacién pertinente, como
la entrevista y la encuesta que se la aplicé a funcionarios del Gad, de esta manera se
obtuvieron resultados ciertos y veraz para fundamentar la investigacion. Se concluy6
gue una buena aplicacion de los objetivos de la investigacion, permitieron saber los
diversos factores que influyeron directamente, como son, faltas de charlas, falta de
fomento de los valores institucionales, poca utilizacion de los canales de comunicaciéon
y la falta de capacitaciones acerca de temas relacionados con la cultura
organizacional, de este modo se evidenci6 las falencias que existieron acerca de la
cultura organizacional y de esta manera el bajo desempeiio laboral en los funcionarios
del Gad. Por lo que las estrategias propuestas son de gran apoyo lo cual contribuye
eficazmente a los funcionarios, de manera que fue socializado y acogido de forma
positiva por los directivos.

PALABRAS CLAVE

Cultura organizacional, Servidores publicos, Instituciones Publicas.
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ABSTRACT

The main objective of the current research was to evaluate the organizational culture
and institutional values of the employees of the Decentralized Autonomous
Government of Rocafuerte Canton. To achieve this objective several methods were
used that were necessary their application, deductive, inductive, and analytical method,
in this way gave alignment for the development of research, as well as the application
of techniques that allowed the collection of relevant information, such as the interview
and the survey that was applied to Gad officials, in this way certain and truthful results
were obtained to support the investigation. It was concluded that a good application of
the objectives of the research, allowed to know the various factors that directly
influenced, such as, lack of talks, lack of promotion of institutional values, little use of
communication channels and lack of training on issues related to organizational culture,
in this way the shortcomings that existed about the organizational culture and in this
way the low work performance in the officials of the Gad is evidenced. Therefore, the
proposed strategies are of great support which contributes effectively to the officials,
so that it was socialized and welcomed in a positive way by the managers.

KEYWORDS

organizational culture, Public Servants, Public Institutions.



CAPITULO |I. ANTECEDENTES

1.1 PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

Los valores institucionales son necesarios para que se apliguen en el ambito laboral,
de modo que estos influyen y guian el comportamiento de las personas, estos
constituyen las actitudes y opiniones de los funcionarios, por lo tanto, la cultura
organizacional cumple un rol fundamental en las organizaciones ya que esta guarda
relacion con el desempefio laboral de los funcionarios. Por tal motivo, Rivera menciona

que:

En América Latina uno de los componentes concluyentes del cambio cultural de
las empresas es una mezcla de la fuerza laboral femenina y el equilibrio de
género, una vez que las naciones aplican politicas para implantar cambios en
el mercado laboral, Latinoamérica tiene la riqueza de la cultura, las similitudes

y la diferencia de las naciones. (2016, p. 25)

Las empresas latinoamericanas tienen una necesidad de cambiar el pensamiento a
corto plazo con el fin de que este les permita manejar y dirigir las politicas y estrategias,
de esta manera logrando pronosticar para adaptarse a los cambios, y gestionar las
politicas y estrategias de manera eficiente, sin embargo, no se pueden dejar los
valores a un lado porque estos forman parte de la cultura organizacional. Para
Espinoza y Negrete (2017) mencionan que es importante que se den cambios dentro

de la cultura organizacional junto con los valores:

El Régimen del Ecuador, por medio de la Secretaria Nacional de la
Funcionalidad Publica, ha predeterminado la coordinacion de la administracion

del cambio cultural organizacional en las entidades del sector publico, con el



objeto de consumar con los planes de optimizacion de la eficiencia, efectividad
y eficiencia. Tal cual, la cultura organizacional tiene mucho que ver con la
persona, la manera en que los individuos interactian en la organizacion, las
reacciones que predominan, los supuestos basicos, las pretensiones y los
temas relacionados, entre los miembros es parte de la cultura organizacional.
(2017, p. 82)

Todas las instituciones del Estado ecuatoriano necesitan de una cultura
organizacional, de esta manera va a permitir mostrar una buena imagen, real y
vinculada con la realidad del mundo, a su vez estan orientados al servicio de calidad y
asi mismo satisfacer las expectativas de la poblacién, dentro de esta cultura estan

inmersos los valores y actitudes de los funcionarios publicos.

De esta manera la incidencia que tienen los valores institucionales y la cultura
organizacional es enorme sobre el desempefio laboral de los funcionarios del GAD
Rocafuerte, de manera que la cultura organizacional permite a los trabajadores
identificarse con lo que se transmite a la sociedad, por ello para establecer la cultura
organizacional en la institucion se debe tener principios sélidos como lo son los valores
institucionales, puesto que ayuda a definir qué se quiere conseguir, por qué se hace y

como se lo hace Vélez (2021) manifiesta que:

Por esto, las empresas que cuentan con una cultura participativa entre sus
servidores publicos tienen la posibilidad de llegar a influir de forma directa en
los resultados econdmicos de las empresas, asi como en la satisfaccién de los
usuarios, Es asi que la cultura organizacional es entendida como aquel
comportamiento que posee una persona dentro del ambito laboral e incluye sus
valores, principios, ética, entre otros que son de mucha importancia para el

desarrollo de sus actividades. (pag. 13)



Por lo tanto, es necesario Evaluar los valores institucionales y la cultura organizacional
en la institucion del Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantén Rocafuerte, con
el fin de obtener un resultado al problema causado, ante lo cual se formula la siguiente

interrogante:

¢, Como es la incidencia de la cultura organizacional y los valores institucionales en el
desemperio laboral de los funcionarios del Gobierno Autbnomo Descentralizado del

Canton Rocafuerte?

1.2 JUSTIFICACION

La cultura organizacional es el comportamiento mas relevante de los empleados que
laboran en las instituciones y privadas, desde este enfoque, es importante destacar
gue la cultura organizacional, constituye un determinante del desempefio laboral, por
cuanto influye no solo en los resultados directos y la eficacia de los miembros de una
entidad, sino también en la salud, entusiasmo, compromiso Yy flexibilidad del personal
responsable del desarrollo de las actividades realizadas en el contexto organizacional.

La cultura organizacional se deriva a la predominancia de la cultura social en las
empresas, y se concluyd que ciertos componentes culturales como la individualidad y
el acuerdo son aspectos distintivos de cada cultura. En esta disposicion de ideas varios
estudios en el asunto concuerdan en que es la relacién de valores, reacciones y
comportamientos usuales de todos los miembros de una organizacion. La cultura
organizacional, es el resultado de un proceso en el cual los miembros de la
organizacion interactian entre si para tomar elecciones de resolucion de
inconvenientes inspirados en los principios, valores, creencias, normas y métodos que

comparten y en los cuales participan lentamente.



Para el correcto funcionamiento de las actividades, las organizaciones publicas se
rigen por la Constitucion de la Republica del Ecuador 2008, como norma juridica
suprema vigente del pais y la Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP) que regula
la administracion del talento humano en el sector publico del Estado Ecuatoriano. En
este sentido, la Constitucién de la Republica del Ecuador 2008 en el articulo 326 del
derecho al trabajo, numeral 5, establece que, “Toda persona tendra derecho a
desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud,

integridad, seguridad, higiene y bienestar”.

Por su parte, el Art. 70 Del subsistema de capacitacion y desarrollo de personal de la
Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP), tipifica que, es un subsistema para el
desarrollo integral del talento humano como parte del servicio publico, basado en
los procesos de adquisicion y actualizacion de conocimientos, mejora de técnicas,
habilidades y valores, para crear una identidad que establezca el respeto de los
derechos humanos, a la experiencia de los nociones de solidaridad, calidez, justicia e
igualdad que se reflejan en comportamientos y actitudes para el desempefio eficaz y
eficiente de sus puestos de trabajo, lo que les permite crecer como seres humanos y

asi ejercer su derecho al Buen Vivir.

La Constitucion de la Republica del Ecuador 2008, y la LOSEP, hacen énfasis en las
técnicas y las habilidades que deben poseer el personal que labora en las instituciones
publicas, por su parte, el Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Rocafuerte,
para el desarrollo de sus funciones que se administra en las normativas legales, en la
misidn, vision, Plan de Desarrollo Estratégico y principios institucionales tendiente a
promover el desarrollo humano sustentable, inclusién, equidad territorial, garantizando
el ejercicio de derechos fundamentales del Buen Vivir, para trabajar en un clima laboral
armonioso enmarcado en los valores institucionales, a fin de desempefiar las funciones

con eficacia y eficiencia, por lo que, el objetivo de esta investigacion es analizar la



cultura organizacional y los valores institucionales en el desempefio laboral de los

empleados del Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Rocafuerte.

Este proyecto de investigacion, se justifica por la necesidad de lograr una cultura
organizacional y valores institucionales de los empleados del Gobierno Autébnomo
Descentralizado del Cantén Rocafuerte que redunden en el desempefio laboral,
ademas, este estudio, beneficiara a los empleados del Gobierno Auténomo
Descentralizado del canton Rocafuerte, en el ambito social y en el econdmico,
consolidando la cultura organizacional, logrando un buen ambiente laboral que se
ajuste a los valores institucionales y necesidades actuales de la empresa, a fin de
establecer planes de accion innovadores, obtener mayor productividad, desarrollo

sustentable, optimizar rentabilidad y buen servicio a la ciudadania.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Evaluar el impacto de la cultura organizacional y los valores institucionales para el
desempefio laboral de los empleados del gobierno autonomo descentralizado del
canton Rocafuerte.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Examinar los postulados tedricos de la cultura organizacional y los valores

institucionales en el desempefio laboral.

e I|dentificar los elementos presentes en la cultura organizacional y los valores

institucionales del Gobierno Autbnomo Descentralizado del cantén Rocafuerte.



e Proponer un plan de mejora con estrategias que contribuyan a la cultura
organizacional y a los valores institucionales del Gobierno Auténomo

Descentralizado del canton Rocafuerte.

1.4 HIPOTESIS, PREMISAS Y/O IDEA A DEFENDER

Con la evaluacion de la cultura organizacional y los valores institucionales, la
propuesta de estrategias beneficiara a los funcionarios del Gobierno Auténomo

Descentralizado del Cantén Rocafuerte.
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2.1. LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y LOS VALORES
INSTITUCIONALES

La cultura organizacional comprende tres ejes principales como son; los aspectos
percibidos, expresivos y comunes que crean una cultura propia en cada
organizacion de acuerdo a sus intereses, politicas o metas planteadas, se
fundamentan los valores, creencias y principios que forman la base de la empresa,
los sistemas de gestion, procedimientos y comportamientos que forman parte de la

cultura organizacional en las instituciones (Marulanda, et al. 2018).

La cultura organizacional es el conjunto de habitos, experiencias, nociones y
valores que tiene una persona en su vida diaria, mostrando siempre empatia en su
lugar de trabajo con sus compafieros, superiores y demas. Segun Gélvez et al.
(2017) la cultura organizacional actia como un sistema de control social y puede
influir en las cualidades y conductas de los servidores publico a través de los bienes

gue manejan dentro de la institucion.

Los valores y creencias que operan dentro de la empresa. Por otro lado, la cultura
organizacional es entendida como el comportamiento que tiene una persona
en la organizacién, proporcionando aspectos como valores, creencias y cédigos,
forman su actuar en la formacién. Por lo tanto, es un tema de interés para los
participantes de manera que les brinde mayor salud y facilidad en su trabajo diario,
de modo que se reconozca sus habilidades, conocimientos y capacidades y se logre

un crecimiento personal y profesional en sus vidas (Gonzales et al., 2018, pag. 207).



2.2. VALORES INSTITUCIONALES

Los valores institucionales son todo lo que la organizacion defiende y define en la
flosofia, de esta forma, sera visto como una noble mision de grandeza en la
sociedad. Los valores institucionales tienen una importancia fundamental a la hora
de definir la doctrina empresarial, ya que se basan en los principios que rige el
destino de la institucion, estos valores en la mencionada institucion, contribuimos a
la educacion ambiental a través de practicas y vivencias que reflejan los habitos y

costumbre que conducen deterioro y degradacion del ambiente.

Estos valores tienen como objetivo formar recursos humanos para conservar
los recursos naturales, cuidar el medio ambiente y recuperar los valores
culturales, éticos, sociales, y regionales, es una forma de lograr la
transformacion social, cultural, econdmica, de nuestra sociedad basada en el
restablecimiento de las tradiciones, el respeto por el ambiente y relaciones
justas de produccion que nos permitan transformar recursos naturales, los
valores comunitarios, tiene una perspectiva enfocada que busca encontrar a

las personas y su entorno local (Galvez 2017).

Por otro lado, los valores institucionales tienen como objetivo crear una sociedad
capaz de inmovilizar en si misma los medios y métodos de produccion necesarios
para satisfacer las necesidades e integrales de sus trabajadores, mediante la
implementacion de una variedad de estrategias para influir en el entorno cultural,

econdémico, educativo y en el uso e invencion de la tecnologia.

Los valores sociales tienen como objetivo comprometerse en la promocién de
comportamiento basados en el respeto por el entorno natural que nos rodea. Las
principales caracteristicas son: la busqueda adecuada al entorno social y

humanistico, y el respeto al medio ambiente.



2.3. CULTURA

Segun Morales (2017), menciona que la cultura es el desarrollo de valores y pautas
de vida comunes que se aplican en un ambito personal y profesional, cabe sefalar
gue existen diferentes culturas con diferentes estandares de comportamiento
personal, en otras palabras, las creencias regulan y gestionan el comportamiento
humano al dar vida a su continuidad y social. Por otro lado, Cordero (2018) afirma
gue la investigacion se transmite a través de conocimientos, aspectos de las

personas, valores, normas, habitos, entre otros.

Cruz et al. (2018) sefialan que la cultura es una forma de vida en la que las personas
basan su comportamiento en valores, creencias y normas de aprender, compartir y
dinamizar, es decir, adaptarse al medio para asegurar la estabilidad de los grupos
sociales, la cultura no es algo que sea instinto o naturaleza del individuo, sino el

producto de aprendizaje permanente. (p.186).

Por otra parte, el desarrollo de toda sociedad humana se le llama niveles propios, y
este se basa en creencias, conocimientos de arte, valores, moral, leyes costumbres
y todas las demas habitos y capacidades adquiridas por los hombres en sociedad,

es decir, religion, armonia, tradiciones, entre otros.

2.3.1. IMPORTANCIA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Es importante una cultura organizacional saludable porque ayuda a crear una
identidad dentro de la institucién, que permite a los empleados enfocarse por
mejorar el servicio prestado a las que se ofrecen, y proyecten una imagen positiva
en dicha organizacion, que establezca inmovilizar a los colaboradores en tanto se

acoplen a las metas u objetivos en la institucion (Romero, 2016).



También nos permite conocer la forma de ser y actuar en la organizacion es decir
gue se pueden desarrollar un buen servicio que se presta en la organizacién, para
mejorar el rendimiento de los funcionarios publicos, y dar una buena imagen, es
decir un buen entorno donde se trabaja haciendo que se llegue con éxitos (Romero,
2018).

Es importante que todos los funcionarios publicos tengan un buen comportamiento
laboral, con una cultura organizacional y valores excelentes y habilidades y
capacidades a la hora de realizar las tareas diarias, de tal manera se logre cumplir
con todos los objetivos de la institucion.

2.3.2. CARACTERISTICAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional se fomenta en la practica, ya que se pueden incrementar
ideas, que a futuro forman una cultura organizacional donde los empleados publicos
puedan ser identificado por la institucion. Dentro de las caracteristicas esenciales
se encuentra de la gestidn gerenciales, tecnologias comunicacionales, recursos
humanos sea lo mas importante, la capacidad y creacion en sus servicios y sobre
todo la capacitacion permanente y calidad de formar lideres, un buen personal de

relevo, entre otras (Segredo, et al. 2017).

Asimismo, la cultura organizacional se enfoca en la autonomia individual y se basa
en la responsabilidad, la independencia y oportunidades para ejercer la decisién de
las personas en la institucion, también se enfoca en reglas y normas, asi como la
cantidad de supervisores para vigilar y controlar el comportamiento de los
funcionarios publicos, la organizacién es una de las otras caracteristicas muy
importante en que enfoca el grado de los miembros que se identifican en la

institucion (Reyna et al., 2017).



2.3.3. ELEMENTOS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional en su amplio alcance tiene elementos distintos y Unicos, y
también es estable, lo que significa que los elementos de la cultura tienden a
permanecer cambios, es decir, persistir iguales, intactos y sin servicios. Asimismo,
otro factor es la creencia que supera los logros, la oposicion es el estado de
admiracion, el componente cognitivo es el funcionamiento de las cosas, la base de
conocimientos y la forma organizativa en la que se encuentran las personas

talentosas en varios campos (Milian, 2017).

Para Hernandez (2016) sefiala que los elementos de la cultura organizacional son
importantes porque existen normas, acciones y codigos que representan el
bienestar de todos los miembros de la organizacion, por lo que son imégenes
representativas en diferentes areas de la organizacion, trabajando arduamente dia
a dia para lograr resultados positivos en las diversas actividades que se realizan

internamente.

La cultura es todo lo que incluye, el comportamientos y capacidades que tienen las
personas en las organizaciones, por lo que existen una serie de elementos que
forman parte de un sistema ideal basado en valores, normas y estandares. Cabe
destacar que las empresas con diferentes culturas adoptan estos 0 mas elementos
y asi forman su propia cultura organizacional, para la mejora continua de la

organizacion (Torres y Afan, 2017).

2.4. |IDENTIDAD Y CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional es la identidad que representa el resultado de la influencia
de los profesionales al tratar de crear interpretaciones de los integrantes a través de

las declaraciones formales de cada miembro de la organizacién. La identidad de la



cultura organizacional debe ser estudiada de forma grupal para alcanzar una
comprension mas profunda y generalizada sobre las relaciones que suceden entre
ellas. (Pujol y Foutel 2018).

Duque y Carvajal (2017) La identidad organizacional es una serie de caracteristicas
gue sus miembros consideran que contribuyen a la organizacion y son parte de ella.
Esta representa el nivel de la organizacion alcanzando una representacion que la
distingue en su estética, constituida generalmente por las personas internas ya que

ellos son los que crean estas percepciones de lo que es importante para las mismas.

La identidad organizacional es aquella que manifiesta un pacto o alcance de forma
compuesta, totalmente compartida referentes a los atributos, los rasgos mas
centrales que son perdurables y que distinguen a la institucién, se centran en
visualizar a los integrantes perciben, piensan, opinen acerca de la identidad y sus

aspectos.

2.5. LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LAS INSTITUCIONES
PUBLICA

Las instituciones Publica deben contar con un manual de proceso y procedimientos

conceptuales respecto a la cultura organizacional en ordinario. Marcillo, et al (2017).

Las instituciones publicas conforman una identidad particular, basada en una
serie de normas y principios de actuacién que va tomando forma a medida
del tiempo, la cultura organizacional es el tipo de administraciébn que se
relaciona dentro del cumplimiento de las exigencias del entorno y la
integracion interna con base a los componentes y aspectos institucionales (p.
165).



Arboleda y Lépez (2016) establecen que la cultura organizacional en la entidad
publica tiene la capacidad de influir la mejora eficiente de la gestion del
conocimiento, este papel cumple entre el conocimiento individual y de la
organizacion haciendo capaces de enfrentar problemas cada vez mas complejos.
En la institucion publica la cultura organizacional cuenta con reglamentos internos,
procesos, normas, procedimientos que son aplicados para que se ejecuten de

manera correcta por todos los trabajadores que conforman la institucion.

2.6. TIPOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Para Garcia (2017) indica que la cultura organizacional esta orientados a alcanzar
mejores resultados ya que estos sean competitivos, a la toma de decisiones con el
control de los funcionarios publicos, la cultura organizacional esta orientada a la
norma, estabilidad y seguridad en la institucibn puablica, asegurando la

responsabilidad y el cumplimiento de ordenamientos de la sociedad.

Navarro y Bayona (2016) mencionan que existen varios tipos de cultura
organizacional, es muy similar a la estructura familiar, en ligados se preocupan por
la rentabilidad de la institucion, la cultura se centra en la procreacion de eficiencia,
confiabilidad y resultados predecibles para la mejora continua de la organizacion,
por otro lado, el tipo de mercado que se enfoca al ambiente externo, generando

vinculos en los clientes y consumidores, proveedores, organismos y competidores.

La cultura organizacional debe de tener un ambiente conforme entre todos los que
conforman la empresa, para tener un buen trabajo en conjunto y de esta manera
tener un compaferismo en las distintas actividades o tareas que se presenten en la
vida cotidiana, es muy importante cumplir de manera eficiente cada uno de los

objetivos propuestos en beneficios de los servidores publico.
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2.7. ENFOQUES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Segun Marcillo, et al. (2017) existen tres tipos de enfoques tedricos en la cultura

organizacional.

e La vision simbdlica: segun esta vision, la ciencia nace del entorno y se
construye socialmente, no es el efecto del ambiente de la naturaleza, sino a
través de su interpretacion se deja a cada individuo, pero esta sujeta a la

influencia de la interpretacion colectiva.

e Visiones sobre el grado de cambio organizacional: La cultura
organizacional no esté estacionada y puede cambiar y también puede ser
integrada, diferenciada o separada, y tienen la capacidad de practicar en

todas las organizaciones.

e Herramientas de Gestion: La cultura se crea como una variable manejable
y beneficiosa para el desemperio y el efecto se logra a través de un conjunto

de estandares y valores con las practicas establecidas.

Por otra parte, Cardenas (2017) sefiala que, existen principales enfoques de la

cultura organizacional, cada uno de los cuales se detalla a continuacién:

e EI enfoque fisico incluye las relaciones que existe entre la poblacién, la
naturaleza, y las técnicas de adaptacion a través de la ingenieria y

economia, es decir la distribucién de los recursos.

e Se refiere a la cultura organizacional, es decir el gobierno del pueblo
tradicional o en pequefia escala, también dentro de sistemas de valores

leyes o politicas.
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e Por ultimo, es la ciencia tedrica que se refiere a lo inmaterial, al otro
mundo, fuera de la experiencia directa, puede ser el mundo del arte, el

mito, la magia y la religion.

Este enfoque trata de la vision tradicional del entorno real en las instituciones, que
se edifica sobre el grado de cambio en las diferentes plazas de la organizacion
donde se prestan servicios reales de manera; estaticos, instrumento que enfatiza el
rendimiento donde juegan los valores y, en Ultima instancia, un enfoque fisico que

abarca todo el entorno.

2.8. ESTRATEGIAS DE CULTURA ORGANIZACIONAL

La estrategia de la cultura organizacional es una de las grandes estrategias de
mantener a los empleados satisfechos con su ambiente laboral y con confianza
equitativa, a pesar de que otro aspecto importante es el reconocimiento del trabajo
gue tienen por delante, para seguir desempefiando sus funciones de manera

eficiente y eficaz (Hernandez, 2016).

La cultura organizacional depende de tener estrategias para desarrollar nuevos
servicios tecnolégicos dentro de la organizacion. Asimismo, los empleados deben
estar motivados por el reconocimiento de su servicio de excelencia a los
beneficiarios que soliciten de una determinada prestacion administrativa en la

instalacion.

Por otra parte, la cultura organizacional es un estandar formado por las creencias y
expectativas compartidas de las personas y miembros de la organizacion, estas
perspectivas y reconocimientos crean normas efectivas al comportamiento de los

individuos en la formacion, si entendemos la cultura como la ventaja competitiva de
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una empresa viceversa sera una estrategia corporativa, cuya consecucion

participan todas las personas de la empresa (p. 2).

2.9. METODOS DE EVALUACION EN LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

Para determinar la evaluacion de la cultura organizacional, se necesita incluir
técnicas o herramientas, para la entrevistas y cuestionarios que se realizan
preguntas sobre valores, estdndares, politicas, tradiciones y practicas, es necesario
para obtener resultados, cabe sefalar que el informe se aplica en diferentes
contextos, poniendo asi a prueba la validez y confiabilidad de estas herramientas
(Sanchez, 2017).

Para Carillo (2016). muestra que la cultura organizacional se logra calcular en
diferentes formas debido a que no existe un modelo especifico para su evaluacién
0 estudio, las observaciones, cuestionarios, encuestas, entrevistas y test de
pensamientos se encuentran entre los métodos mas seguros para emitir juicios a la

hora de analizar la cultura organizacional.

Para Garcia (2017) existen diversos métodos y modelos cualitativos y cuantitativos
gue se utilizan para medir la cultura organizacional, se basan en preguntas y
respuestas abiertas o cerradas, enfocdndose en elementos importantes de la
organizacion, por otro lado, las entrevista y encuestas deben acoplarse a una
muestra representativa de los funcionarios de la organizacién permitiendo

resultados equivalentes.
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2.10. FACTORES QUE INFLUYEN EN LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

Pigueras, C. (2019) mencionan que los componentes de comportamiento como la
cultura organizacional, la motivacion vy el liderazgo deben examinarse para
definir la cultura organizacional que exige a los empleados y ayuda a reforzar la
identidad organizacional principal. Ademas, la cultura determina en gran medida
como se sienten las personas que trabajan en los proyectos y, por lo tanto, en sus

resultados.

El comportamiento organizacional, tiene varios componentes el cual les permite
perfeccionar en la vida cotidiana, existen factores espaciales, fisicos, ambientales,
procesos culturales por excelencia, tecnoldgicos, etc. Por otro lado, la organizacion
representa parte de un individuo, con el fin de conseguir una cultura organizacional
gue permita la mejora tanto en el proceso, calidad y en el servicio que se brinda (p.
168).

Por otra parte, la cultura organizacional permite fortalecer las relaciones de trabajos
existentes dentro de la organizacion, creando un sentido de identidad que promueve
un mejor desempefio entre los miembros de la organizacion. Asimismo, una cultura
débil puede apocar a los empleados en el trabajo y reducir la productividad. Los
empleados entienden esto cuando la mision y vision de la empresa no estan

claramente concretas.

2.11. ACCIONES PARA MEJORAR LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

La Universidad ESAN (2016) afirm6 que existen acciones para ayudar a mejorar la

cultura organizacional, mantener el didlogo en el lado positivo, y enfrentar los
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problemas e inconveniente que surjan internamente discutiendo libremente, esto
requiere un espacio para la critica y autocritica de modo organizada y sistematica
sin buscar culpas para no perder la confianza y afectar a los demas, ambiente de

trabajo.

Para Mondragén (2016) expreso que es necesario suscitar el respeto mutuo en cada
miembro de la organizacion, incentivarlos a ser vistos como responsables,
conscientes y preocupados por los demas, y desarrollar confianza y apoyo a los
demas, y desarrollar confianza y apoyo a los miembros de la organizacion, para
mantener igualdad. Ademas, es necesario definir claramente las funciones de cada
tarea y enfatizar que el problema no debe ocultarse, sino que debe tratarse

explicitamente.

Asimismo, Gonzélez et al., (2018) plantean que toda empresa debe tener como
objetivo educarse y observar el clima organizacional, también la conducta de cada
integrante, el andlisis del estilo de liderazgo, el proceso de comunicacion, el impacto
de la motivacion y las politicas de entes, ademas son indicadores imprescindibles
para alcanzar un nivel aceptable de satisfaccion mas alla de su papel para asegurar
la calidad y aumentar la productividad y por tanto el éxito organizacional.

De esta manera, existen habilidades para mejorar la cultura organizacional, las
cuales se basan en mejorar los valores, creencias y todo lo relacionado con la
organizacién, cada una de ellas tiene un objetivo, que se enfatizan la misma calidad
y productividad para lograr el objetivo. Se debe destacar que el departamento del
talento humano es uno de los puntos importantes para la mejora de la eficiencia de
los funcionarios publicos, por lo que debe recompensar o incentivar a que continten

trabajando en los propésitos de la organizacion.
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2.12. DESEMPENO LABORAL

Rosales, et al., (2017) afirmaron que el compromiso del departamento de entes, es
aplicar experiencias y métodos para optimizar el trabajo de los funcionarios publicos
para que se sientan presuntuosos con el desempefio de su trabajo. Olivera et al.,
(2021) Se refieren al desemperio laboral como una capacidad de desarrollo humano
de manera eficiente y eficaz; es el desempefio real de un empleado que realiza una
tarea en un ambiente de trabajo dado, demostrando asi su habilidad para realizar el

trabajo para el cudl ha sido designado.

Diversos cambios y desarrollos tecnolégicos han llevado a la creacion de nuevos
sistemas de compatibilidad con las acciones profesionales, es importante realizar
capacitaciones en las instituciones para la mejora del trabajo de los servidores
publicos, también los estudios admiten conocer las condiciones de los trabajadores.
Por otro lado, Sumba et al., (2022) Determinar que el desempeifio laboral es el
resultado de la productividad del trabajo humano, es la eficiencia de las personas
en la organizacién, lo cual es necesario para que la agencia funcione
satisfactoriamente, y en este sentido, de su accionar y de los resultados dependera

la cantidad de empleados laborando.

Cabe destacar que toda actividad dentro del trabajo laboral se puede definir a
manera de un conjunto de la organizacion hacia que los objetivos se puedan lograr
sin demora. Chiavenato (2019) muestra que un trabajo elaborado por una persona
en atencion es la responsabilidad de los servidores publicos, sera resuelta segun
su desempefio para un buen funcionamiento, se debe observar ciertos criterios.

Cabeza (2016) afirma que:

Es la manera de como los funcionarios hacen su trabajo, a través de técnicas,

utilizando herramientas que faciliten su desarrollo laboral y ademas de como
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se comunican uno con otros, esto se evalla en entrevistas de desempefio,
gue toman en cuenta factores como el liderazgo, la gestion del tiempo, las
habilidades organizacionales y la productividad para analizar a cada

empleado. (p.30)

Los estudios de desemperio profesional se llevan a cabo cada afio para establecer
la elegibilidad de los servidores publicos para determinar si califican la actualizacion
o incluso para la terminacion. Por lo tanto, los funcionarios deben cumplir con las

actividades autorizadas, logrando efectos reales que contribuyan a la organizacion.

2.12.1. DESEMPENO

Serna y Rubio (2016) enfatizan que el trabajo es una causa que determina en qué
medida se logran los resultados para alcanzar una meta u objetivo deseado a una
perspectiva organizacion. Los resultados de desempefio tienen diversos tipos que,
ademas de satisfacer el cumplimiento del objetivo, deben afirmar que los capitales
se manejan de caracter eficaz y eficiente, y que sean adecuados con el plan

estratégico de la sociedad y los elementos que integran habilidades y objetivos.

Matabanchoy, Alvarez y Riobamba (2018) plantean que el trabajo organizacional es
la medida en que los individuos realizan su cargo laboral, mas alla de su capacidad
para poder integrarse y disfrutar en relacién con las funciones asociadas a su tarea,
u objetivos o metas, es sefalar si la entidad ejecutada de cada actividad, procede

tareas con base en el logro de los procedimientos importantes.

De igual manera, Rivero (2019) afirma que el buen desempefio en una formacion
es el compromiso de todas las personas que integran en la instituciéon, pero depende

de la experiencia y trayectoria para maximizar las consecuencias auténticas. El



17

trabajo se refleja en las acciones que un ente realiza en el ambiente profesional,
desempeiando de manera eficiente y eficaz cada de sus funciones para lograr

resultados positivos en la organizacién en la que labora.

2.12.2. EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

La evaluacion de trabajo favorece el bienestar de la formacién, crear capacidad y
eficacia en el universo del trabajo, a pesar de que la evaluacién de desempefio es
un instrumento que admite comprobar el cumplimiento de metas. Asi, mide el
comportamiento de los colaboradores para obtener los resultados completos, en
cuanto a la valoracion de los empleados, los aspectos que se orientan son

fortalezas, capacidades, dificultades, entre otros (Arete, 2018).

Es una funcién esencial para la mejora de la organizacién, por el uso de
herramientas de evaluacion para conocer el estado actual de desempefio de las
metas de la entidad que se refleja en la evaluacién del trabajo y el compromiso de
cada colaborador es muy importante, recalcar que los estudios de desempefio
deben estar alineados con las nociones y efectos de la planificacion. (Morales, 2019)
expresa que la organizacion se esfuerza por estar al dia en todas las areas de
especializacion, esencialmente en lo que respecta a las capacidades y habilidades

de los funcionarios publicos.

Segun Chiavenato (2019), Determinar la importancia de la evaluacion de los
empleados para medir su conocimiento y desempefio en el trabajo también puede
determinar la necesidad de encuestas profesionales. En las evaluaciones de

desemperio de los empleados, la organizacion debe mostrar su cargo.
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2.13. INSTITUCIONES PUBLICAS

Céardenas (2017) Plantea que las instituciones administrativas forman el orden en
los diversos trabajos sociales, de esta forma, la investigacion contribuye a mejorar
la vida cotidiana de las personas, por otra parte, es la unién de la asociacion en la
colaboracion mutuo en la realizacion de beneficios comunes a un determinado

conjunto de entes. Lobelle (2017), expresan que son personas reales en base a:

Se concibe innecesaria la financiacion publica al servicio de la sociedad,
respecto a los referentes sociales e institucionales, y tendrd una base de
confianzay legitimidad que permitira desarrollar actividades que aseguren su
aptitud, toda sociedad concreta a su cultura, y a su vez esta compuesta por
distintos elementos que son mostrados a través de documentos importantes

en su funcionamiento. (pag. 9)

Los funcionarios administrativos estan prestos a servir a sus ciudadanos,
empleando de manera sociable, transparente e inclusiva, y fortalecer a las
comunidades, en los mecanismos sociales y subsidiarios que sistematizan el
comportamiento de un grupo de individuo de cualquiera dimension para que

coincida con el conjunto de la sociedad.

2.13.1. IMPORTANCIA DE LAS INSTITUCIONES PUBLICA

Roldan, F (2018) menciona que las instituciones publicas tienen rasgos muy
diferentes en comparacion con el sector privado, pero se puede ver que muchas de
las habilidades y técnicas requeridas en el sector publico, estan relacionadas con
capacidades que se debe entender enlas organizaciones publicas requieren
mejores habilidades para la eficienciay la eficacia. Mientras que Lobelle (2017)
sefala que las creaciones legales son de mucha calidad para enderezar dificultades

en el &mbito laboral, social y cultural de un pais y al mismo tiempo también ayudan
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a construir una buena participacion de los grupos afectados. A través de diferentes

temas.

Sin embargo, Duarte et al., (2016) argumentan que las instituciones publicas tienen
poder y su propadsito es proporcionar y brindar la certidumbre a los ciudadanos, crear
expectativas reales y regular el comportamiento social, con el fin de mitigar los
defectuosos en los campos publicos estan el sector privado, situacion que pueden
proporcionar cambios en el comportamiento de cada ciudadano, la consecucién de

una comunidad comun para el desarrollo del pais.

Por otro lado, las instituciones son importantes porque las estructuras de incentivos
de la interaccion humana dependen en gran medida de ellas, es decir, los sistemas
institucionales difieren entre si, en el comportamiento individual y organizacional

que promueven.

2.14. SERVICIO PUBLICO

Los bienes administrativos son aquello que se presta al publico a través de diversas
dependencias publicas del cambio, con excelencias de satisfacer las necesidades
de los usuarios en la existencia propia, estos bienes se brindan de una forma
gratuita Para Rodriguez (2019) menciona que el servicio publico es el medio para
satisfacer las necesidades principales de la comunidad y la responsabilidad del

Estado, de los servicios de derecho administrativo (p.9).

La funcion administrativa y de servicio urbano tiene como objetivo potenciar el
desarrollo profesional, técnico y personal, de los funcionarios publicos, con el fin de

lograr el mejoramiento sistematico, la eficiencia, la eficacia, la calidad y la
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productividad del gobierno. A través de formacion y desarrollo del Talento Humano

y sistemas administrativos basados en la igualdad de derechos y oportunidades

Tamayo y Tabares (2018) Argumentan que el servicio publico es un conjunto de
prestaciones que el Estado brinda a los ciudadanos a necesidades sociales y, por
tanto, deben promover la realizacién de la igualdad de oportunidades, estos son
generalmente gratuitos y tienen una gran presencia en paises que siguen el modelo

econdémico y politico del buen vivir.

2.15. SERVIDORES PUBLICOS

Segun la Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP, 2018) establecida en el
articulo. 4.- “Seran servidoras o servidores publicos todas las personas que en
cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios 0 ejerzan un cargo,
funcion o dignidad dentro del sector publico” (p.7). Para Michoa (2016) menciona
gue los servidores publicos, son ciudadanos con el privilegio de servir a otros
ciudadanos, por ello tienen la capacidad de representar a la administracion publica,
siendo el rostro del gobierno ante la sociedad, y su imagen publica; constituye el
trabajador mas importante de cualquier forma o accion de mejorar, y por lo mismo,

en quienes reside el triunfo de las politicas publicas.

Mientras que Leon et al., (2017) lo definen como: “Los servidores publicos estan al
servicio del Estado y de la comunidad; ejerceran sus funciones en la forma prevista
por la Constitucion, la ley y el reglamento” Por otro lado, es la Persona que
desempeiia un trabajo, cargo o tarea bajo la autoridad del Estado, quien debe
observar los principios de legalidad, lealtad, honradez, integridad y utilidad, para

comprender los deberes de los funcionarios publicos. (p.93).
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Los servidores publicos son las personas que ocupan cargos en las entidades del
Estado, asimismo cumplir con las obligaciones que les impone la LOSEP, asi como
desempeiar sus funciones con responsabilidad, el objetivo principal de su
funcionamiento y gestion de dirigir, disefiar e implementar politicas institucionales

para el bienestar de la sociedad en su conjunto.

2.15.1. DEBERES DE LAS Y LOS SERVIDORES PUBLICOS

Segun el articulo. 22 de la LOSEP (2018) son deberes de las y los servidores

publicos los siguientes, dentro de sus deberes estéan:

Respetar, efectuar y hacer cumplir la Constitucion de la Republica, leyes,
reglamentos y mas disposiciones expedidas de acuerdo con la Ley, b)
cumplir personalmente con las obligaciones de su puesto, con solicitud,
eficiencia, calidez, solidaridad y en funcion del bien colectivo, con la diligencia
gue emplean generalmente en la administracién de sus propias actividades,
c) cumplir de manera obligatoria con su jornada de trabajo legalmente

establecida, de conformidad con las disposiciones de esta Ley, entre otros.
(p.15).

Por otro lado, un servidor publico es una persona que se orienta primordialmente
a servir y satisfacer las necesidades de los ciudadanos, con el fin de asentar a
disposicion del Estado y sus capacidades para promover el desarrollo de la nacion,
y anteponer los fines mas altos del Estado a cualquier resolucion especifico o

beneficios.

2.15.2. DERECHOS DE LAS SERVIDORAS Y LOS SERVIDORES
PUBLICOS

La LOSEP (2018) en el articulo 23 decreta que:
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Son derechos irrenunciables de las servidoras y servidores publicos los
siguientes: a) gozar de estabilidad en su puesto, b) percibir una remuneracion
justa, que sera proporcional a su funcién, eficiencia, profesionalizacién y
responsabilidad. Los derechos y las acciones que por este concepto
correspondan a la servidora o servidor, son irrenunciables, c) gozar de
prestaciones legales y de jubilacion de conformidad con la Ley, 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, entre otros. (p.16)

Los funcionarios publicos son quienes brindan atencion a todos los ciudadanos a
través de los distintos organismos publicos del estado, por lo que deben actuar con
transparencia, responsabilidad y compromiso, con la sociedad en general.
Asimismo, tienen obligaciones, derechos y prohibiciones que deben respetar

conforme a lo establecido en la ley basica del servicio publico.

2.15.3. PRINCIPIOS DE LOS SERVIDORES PUBLICOS

Para Hernandez, Lajud y Amezcua (2017), los principios constitucionales a los que
todo funcionario publico debe prestar atencion al momento de desempefiar sus
funciones y deberes, la legalidad, lo que es claramente establecido y en todo
momento deben acciones a las facultades que las leyes, reglamentos y demas
disposiciones legales les atribuyen a su empleo, cargo o autorizacién. Los
funcionarios publicos deben actuar con honestidad, y no utilizar sus cargos o

comisiones para obtener o reclamar ganancia personal, beneficio de un tercero.

Lealtad: los servidores publicos deben conformarse a la confianza del estado,

deben tener vocacion absoluta de servicio a la sociedad, respondiendo a
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intereses superiores a las necesidades compuesta por encima de interés
especificos, individuales o a ajenos al bien comun y al bienestar de las
personas, equidad las funciones publicas deben tratar a los ciudadanos y al

publico por igual.

Eficiencia: los servidores publicos deben manejar una cultura orientada a
resultados, enfocada al servicio, esforzandose siempre por desempefiar
mejor sus funciones para alcanzar las metas corporativas. (p.129) los
servidores publicos deben acoplarse a los estrictos requisitos establecidos
por la LOSEP, y actuar en todo momento de manera litica, honesta, fiel, justa
y competente, ya que cada uno de estos factores contribuye al desempefio

del cargo laboral.

2.16. GOBIERNOS AUTONOMOS DESCENTRALIZADOS

Segun la Constitucidon de la Republica del Ecuador, en el Art. 238 establece que:
‘Los gobiernos auténomos descentralizados gozaran de autonomia politica,
administrativa y financiera, y se regiran por los principios de solidaridad,
subsidiariedad, equidad interterritorial, integracion y participacién ciudadana”
(p.121). Por otra parte, el Codigo Organico de Organizacion Territorial (COOTAD,
2015) en el Art. 28 puntualiza que:

El Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantén Rocafuerte es una
institucion que cuenta independencia politica, administrativa y financiera, lo
gue significa que tienen la capacidad de gestionar mediante recursos
econdémicos el desarrollo de la ciudadania para llevar una vida digna, por lo
tanto, opera bajo los principios de solidaridad multiculturalidad, equidad y

participan ciudadana.
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2.17. GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL
DEL CANTON ROCAFUERTE

El GAD Municipal del Cantdon Rocafuerte es un organismo publico que aspira al
logro de sus fines a través de su mision, vision y objetivos importantes tal como se

describe en la (Fig. 4). A continuacion.

2.18. MISION

El GAD Municipal del Canton Rocafuerte es un ente normativo orientado al
desarrollo general, econdémico, cultural, climético y de infraestructura, con Talento
Humano y empresarial responsable de brindar servicios de calidad y calidez a la
poblacion.

2.19. VISION

El GAD Municipal del Canton Rocafuerte brindara servicio con calidad y entusiasmo,
potenciando la intervencion ciudadana en los diversos procesos de toma de

decisiones.

2.20. OBJETIVOS ESTRATEGICOS

En toda organizacion, los objetivos importantes son base fundamental hacia el
desarrollo eficaz de cada una de sus actividades. EIl GAD Municipal del Cantén

Rocafuerte (2019) también se ha planteado los objetivos més sustanciales.

1. Fortalecer la realizacion de los derechos a los ciudadanos, a través de la
comercializacion equitativa del ingreso, generando proporciones, acceso a

capitales y servicios para la superacion de la escasez.
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2. Ofrecer servicio de alta calidad de forma consistente, para que las acciones
del estado permitan a los GAD desarrollar a las personas.

3. Fortalecer y dar a los ciudadanos un espacio de encuentro comdn para
sentirse iguales y participar activamente en la construccion de planes
compuestos relacionados con el bien comun.

4. Crear un Gobierno unificado y transparente, e involucrar a los funcionarios
de la ciudad y ciudadanos en la implementacion de funcionarios y propésitos

de desarrollo. (pag. 1)

2.21. PLAN DE MEJORA

Segun Mora (2016) muestra que el plan de mejora incluye establecer acciones de
manera ordenada y planificada, concretando el periodo de tiempo durante el cual
se llevara a cabo la mejora, con objetivos a los logros de las metas, mision y vision
de la organizacion (p.42). Mientras tanto que, Vaca y Galarza (2018) sefalan que
un plan de mejora debe tomar en cuenta recursos, actividades, procesos y
personas, con el fin de identificar fortalezas en el area de bienestar y recomendar
perfeccionamientos para su implementacion y nuevas acciones para duplicar
trabajos perpetuos (p.10). De esta manera, Proafio et al., (2017) muestran que el

plan de mejora es:

El proceso utilizado de la calidad sistémica y la excelencia dentro de la
organizacion, para la eficiencia y la eficacia. La esencia del plan de mejora
es lograr una relacion entre el proceso y las personas, creando sinergias que
contribuyan a la mejora continua. El principal aporte de esta metodologia es
el establecimiento de cinco niveles diferentes, ademas de definir los
comportamientos a seguir para cada uno de ellos, logrando asi la mejora

continua. (pag. 52).
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El plan de mejora ayuda a definir objetivos e indicadores periédicos, es decir, tiempo
de inicio y finalizacion, qué recursos se requieren, quién es el responsable, por qué
medios o evidencias de cumplimientos, se pueden probar, todo lo cual puede
mejorar los factores identificados. Debilidades, para obtener resultados positivos en

la empresa.

2.22. COMPONENTE DE UN PLAN DE MEJORA

El plan de mejora se pueden implementar cargos para observar y controlar las areas
de avance que surgen durante el proceso de evaluacion, con el objetivo de lograr la
mejora continua de la organizaciéon. Para las 22 secretarias de comunicacion de la
republica de Santo Domingo (2017), los principales componentes del plan de mejora

son.

Obijetivos: Definir claramente los resultados que se desean alcanzar a través
de las acciones de mejora a realizar. Representa una meta a alcanzar o un
cambio deseando dentro de un cierto periodo de tiempo. Actividades:
Acciones tomadas para abordar la debilidad de mejora identificada.
Responsabilidad: la persona a la que se le ha confiado la responsabilidad de
realizar una actividad. Capacidad de implementacion: se requeriran recursos
fisicos, financiero, humanos y tecnoldgicos. Métrica: criterios medibles para
determinar el logro de metas y objetivos, con base en los resultados
esperados. Puede ser cantidad o calidad. Producto: el resultado tangible a
lograr. (p. 6-7)

2.22.1. VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE UN PLAN DE MEJORA

La funcién de planificacion de mejoras permite a las organizaciones en general
identificar problemas para encontrar posibles soluciones, mejorando asi procesos

dentro de ellas. Por lo tanto, es importante que establezcan metas alcanzables para
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lograr el éxito deseado. Segun Borona (2016), los beneficios de un plan de

optimizacion son:

a)

b)

f)

Ayudar a identificar y resolver los problemas actuales del negocio, y
aprovechar las oportunidades.

Ayudar a reducir o eliminar las debilidades del negocio, a fortalecer las
fortalezas de la empresa.

Considerar, innovar y modernizar los procesos, haciendo a la empresa mas
competitiva, eficiencia y eficacia.

Lograr mejoras a corto plazo, tanto en el area gerencial como productiva,
con resultados visibles.

Admite la reduccion de efectos en los productos, al reducir costos hacia la
sociedad y los consumidores.

Consiente a las organizaciones aumentar sus niveles de produccién. (pags.
14-15)

En todas las organizaciones publicas y privadas existen restricciones para la

aplicacion de planes de mejora. Cabrera et al., (2016) Indica los puntos importantes

son: sus estudios se enfocan en el &rea de mejora de la aptitud con un inferior grado

de composicion del sistema de gestidon y son adecuadas para estrategias como:

La acumulacion de cambios, como resultados de mejoras continuas en el
tiempo, da como resultado saltos mas grandes en el disefio de procesos,
cuando se realizan mejoras en una caracteristica funcional o de seguimiento.
Areas, la interdependencia que existe entre los miembros restantes esta

limitada por la organizacioén (pag. 9).



CAPITULO lll. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1 UBICACION

El presente trabajo de investigacion se ejecutd dentro del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton Rocafuerte, con el propésito de cumplir con
las actividades planteadas, ubicado en la calle Pichincha frente al Parque Vicente

Rocafuerte, en la provincia de Manabi.

Figura 2: Localizacién gréfica del GAD Rocafuerte

Fuente. Datos tomados de Google Maps (2022)

3.2 DURACION

El estudio se desplegd en una etapa de nueve meses para alcanzar las metas
gue se plante6 a partir de su aplicacion.

3.3 VARIABLES

3.3.1 VARIABLE INDEPENDIENTE: Valores Institucionales
3.3.2 VARIABLE DEPENDIENTE: Cultura Organizacional
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3.4 METODOS DE INVESTIGACION

Las metodologias utilizadas en este estudio son deductivo, inductivo y analitico, los
cuales seran herramientas para el conocimiento de la cultura organizacional en el

Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Rocafuerte.

3.4.1 METODO DEDUCTIVO

Este método se utilizo para realizar las demostraciones presentadas en el estudio
bibliografico que respondan a las necesidades especificas de la cultura
organizacional y los valores institucionales en el GAD Municipal del Cantén
Rocafuerte. Segun Sanchez et al., (2018). Indican que este método es parte de un
supuesto ordinario para proceder una propuesta personal, es decir, va de la
suposicion al hecho, y radica en lograr resultados especificos de una disposicién
mundial (p.90)

3.4.2 METODO INDUCTIVO

En este estudio nos permiti6 conocer el objeto de investigacién a través de la
observacion directa, para lograr una comprension de la cultura organizacional y los
valores institucionales, en el GAD Municipal del canton Rocafuerte. Neil y Cortez
(2018). Mencionan que se caracteriza por la integridad, involucrando la recoleccién
de datos y el monitoreo de suficientes referencias relacionados con un tema

especifico del problema.

3.4.3 METODO ANALITICO

Este procedimiento ayudo a investigar y dividir el dato en sus partes para notar las
posibilidades, causas y efectos del problema en el GAD Municipal del canton

Rocafuerte, en relacion con el estudio de trabajo de los funcionarios publicos. Vélez
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(2017). Expres6 que a este método es posible realizar un analisis de problema
emergentes en el campo de la investigacion, lo que consiente no solo determinar
los tipos de cada factor, asimismo las relaciones a determinar un sistema entre los

nuevos mecanismos (p.6).

3.5 TECNICAS DE INVESTIGACION

Se aplicé la técnica de entrevista y encuesta en la Direccién de Talento Humano en
el GAD Municipal del cantén Rocafuerte se utilizaron como herramientas confiables
para la recoleccion de informacion las observaciones. Maya (2016). Confirma que
los métodos de investigacion radican conocimientos establecidos ya que estos
guian al investigador en su busqueda y que a su vez refuerce su comprension, al

momento de recopilar nuevas informaciones.

3.5.1 OBSERVACION

Esto nos permitié observar claramente la problematica del estudio, lo que aprovechdé
al momento del analisis e identificacion en el GAD Municipal del cantén Rocafuerte,
para identificar las esenciales causas que inciden en la cultura organizacional y
valores institucionales. Pulido (2016). Menciona que la investigacion es uno de los
procesos que consienten la recopilacion de datos que incluye el pensamiento

sistematico y atento sobre como se ha desarrollado la vida social del individuo. (p.6).

3.5.2 ENCUESTA

Se utilizé la tecnologia a través de una serie de cuestionarios, con el propdsito de
recolectar informacion, los cuales son entregados a 90 funcionarios publicos para
obtener informacién sobre la cultura organizacional y los valores institucionales en
el GAD Municipal del Cantén Rocafuerte. Martinez y Avila (2016). Muestra que la

encuesta es un informe que consiste en una sucesion de preguntas elegidas sobre
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el tema en particular, y se asigna a un grupo de personas para recolectar

informacion sobre la pregunta o problema. (pag. 114).

3.5.3 ENTREVISTA

Se entrevistd al director del Departamento Talento Humano del GAD Municipal del
canton Rocafuerte, para obtener informacion relevante de la investigacion, asi como
para responder cualquier duda sobre la cultura organizacional y los valores
institucionales de todos los empleados publicos que laboran en la institucion. Para
Segura (2018). Menciona que la entrevista se define como una especialidad abierta,
semiestructurada y no un uniforme, su objetivo principal es lograr un enfoque de

didlogos, no necesariamente una pregunta y respuesta (p.12).

3.6 TIPOS DE INVESTIGACION

La investigacion es fundamental para la obtencion de informacion y resultados de
primera mano, es por ello que los tipos de estudios de campo y bibliograficos
aplicados permitiran conocer la cultura organizacional y los valores institucionales
del GAD Municipal del cantén Rocafuerte. A continuacion, se muestran detalles

claros de como se utilizan en este cargo.

3.6.1 INVESTIGACION DE CAMPO

Se realiz6 una investigacion en el lugar de los hechos, para identificar el objeto de
busqueda. De igual manera sefialamos claramente los problemas, causas y efectos
para informar cual es la cultura organizacional y los valores institucionales en el
GAD Municipal del Canton Rocafuerte. Baena (2017). Muestra que el trabajo de
campo tiene como fin recopilar y reconocer informacion sobre el tema elegido para
el estudio de manera estructurada. La observacion y exploracion directa con el

objetivo de aprendizaje (p.70).
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3.6.2 INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

En este estudio, también conocido como literatura, es la recopilaciéon de datos
relevantes de fuentes bibliograficas, como sitios web, libros, articulos y revistas
cientificas, que apoyaran la teoria del problema a través de referencias literarias
para una explicacion del tema de investigacion. Para Martin y Lafuente (2017).
Mencionan que es una busqueda bibliografica es investigacién sistematica es la
literatura publicada sobre un tema en particular, a partir de esta investigacion
bibliogréfica, el investigador construye el desarrollo para un trabajo académico o
cientifico. (p.152).

3.7 HERRAMIENTAS

3.7.1 ESCALA DE LIKERT

La escala de Likert es un método de investigacion de campo por ello Hammond
(2021) Indica que mide la opinién de una persona sobre el tema en un cuestionario
que determina el grado de acuerdo o desacuerdo con cada pregunta. La escala de
Likert contiene preguntas especificas, de opinién mdultiple y faciles de responder, y

los datos de medicion son faciles de interpretar a través de métodos estadisticos.

3.8 PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

- FASE 1: EXAMINAR LOS POSTULADOS TEORICOS DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL Y LOS VALORES INSTITUCIONALES EN EL
DESEMPENO LABORAL DEL GAD MUNICIPAL DEL CANTON
ROCAFUERTE.
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- Entrevista al director del Departamento de Talento Humano en el Gobierno

Auténomo Descentralizado del Canton Rocafuerte para diagnosticar la situacion

actual en el ambito laboral.

Analisis del estado actual de la actividad anterior. Para cumplir con esta etapa, se

realiz6 una entrevista al director del departamento de Talento Humano para conocer

Su percepcion sobre la cultura organizacional y los valores institucionales de los

funcionarios publicos que laboran en el Gobierno Autbnomo Descentralizado del

Canton Rocafuerte, para analizar la situacion de acuerdo a los resultados de las

actividades anteriores.

3.8.1 FASE 2: IDENTIFICAR LOS ELEMENTOS PRESENTES EN LA

CULTURA ORGANIZACIONAL DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO DEL CANTON ROCAFUERTE.

Disefio de la encuesta utilizando la escala de Likert para determinar la cultura
organizacional y los valores institucionales de los funcionarios publicos.
Aplicacion de la encuesta en el Gobierno Autbnomo Descentralizado del
Cantén Rocafuerte.

Tabular los resultados obtenidos de la encuesta.

Se examino los datos alcanzados durante este periodo se realiz6 una encuesta

a los funcionarios publico del Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton

Rocafuerte para identificar factores que inciden en la cultura organizacional y los

valores institucionales en el desempefio laboral de sus puestos de trabajo, y

luego se tabularan los resultados para concluir con los analisis.

3.8.2 FASE 3: PROPONER UN PLAN DE MEJORA CON ESTRATEGIAS

QUE CONTRIBUYAN A LA CULTURA ORGANIZACIONAL DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON
ROCAFUERTE.

Elaboracion del plan de mejora con las respectivas estrategias que

contribuyan a mejorar la cultura organizacional y los valores institucionales
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gue se implementaran al departamento de Talento Humano del Gobierno

Autonomo Descentralizado del Cantdn Rocafuerte.

Se socializo el plan de mejora con las facultades del Gobierno Auténomo
Descentralizado del GAD Municipal del cantén Rocafuerte, se desarrollé un plan de
mejora con sus respectivas estrategias, el cual domina diversos elementos como,
descripcion, objetivos, estrategias y recursos, y por ultimo interactuar con miembros

de la comunidad del GAD de Rocafuerte.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

En el presente capitulo se detalla cada una de las fases desarrolladas en el proceso
de la investigacion con el objetivo de conocer la cultura organizacional y los valores
institucionales del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén
Rocafuerte, ademas, se compard la situacion actual de las dimensiones de la cultura
organizacional, posterior se identificé cudles son los factores que afectan directa o
indirectamente en el desempefio laboral de los servidores publicos. Por ultimo, con
los resultados obtenidos se procedid a elaborar estrategias para la mejora de la

aplicacién de la cultura organizacional dentro del GAD Rocafuerte.

4.1 FASE 1. EXAMINAR LOS POSTULADOS TEORICOS DE LA
CULTURA ORGANIZACIONAL Y LOS VALORES
INSTITUCIONALES EN EL DESEMPENO LABORAL DEL GAD
MUNICIPAL DEL CANTON ROCAFUERTE.

- Entrevista a director de la Direccion de Talento Humano del GAD del
cantén Rocafuerte, para diagnosticar la situacién actual del clima

laboral.

Para el cumplimiento de esta actividad se disefid y aplicé una entrevista con
preguntas relacionadas a la investigacion, estas mismas fueron dirigidas al director
de talento humano del GAD del Canton Rocafuerte las mismas se evidencian en los
ANEXQOS, a continuacion, se procedio al analisis de la aplicacién de la entrevista al
director de talento humano del GAD de Rocafuerte. Esta consté de un cuestionario
de 11 preguntas, estan enfocadas con la investigacion de manera que contesto a

las interrogantes planteadas y manifesté lo siguiente:



36

En la respuesta de la primera interrogante al entrevistado manifestd que, se
considera de manera cordial, de calidad; hay un buen ambiente y un buen clima
laboral, en el marco del respeto de todos los servidores publicos, esto nos supo
manifestar el director de talento humano al cual se le realizo la entrevista de manera

virtual

Por consiguiente, por norma expresa todos los funcionarios publicos estan
obligados a tener comunicacion directa y cordial, pero sin embargo de manera
escrita se deben de cumplir todas las disposiciones, ya que las verbales no tienen
efecto en el sector publico si no las escritas, también califico de calido y cordial, con
un buen clima laboral el ambiente de trabajo donde desarrollan las actividades los

funcionarios del GAD Rocafuerte.

Asi mismo menciona que esta de acuerdo que el ambiente en que se desarrollan
las funciones sea acogedor siendo este favorable para los empleados y estos rindan
de una buena manera, siendo el ambiente laboral un requisito para alcanzar los
objetivos institucionales, el entrevistado indicé que las dificultades que se han
presentado en el lugar de trabajo no guardan relacién con los valores institucionales
ya que son temas netamente administrativos ya que los principios y los valores
institucionales y personales se tienen que imponer en todo momento y no tienen

ningun tipo de relacion.

En relacion a los problemas que se presentan en la institucion refirio6 que se
convocan a reuniones de trabajo donde se disputa el tema y se elabora un plan de
accion correctivo de manera inmediata, ya que €l no puede tomar ninguna decision
sin antes convocar a una reunion con las demas autoridades, ademas califico de
aceptable la cultura organizacional en la Direccion Administrativa y Talento Humano
del GAD Municipal de Rocafuerte, ya que se encuentra en un proceso de

institucionalizar ciertos procedimientos y es progresivo.
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Con respecto a al tipo de cultura organizacional que se da dentro de las areas de
trabajo de las cuales representa si esta alineado con los intereses de las cuales
estan supo indicar que todas las areas incluida la de Talento Humano responde a
una planificacion estratégica que a su vez responde a un plan de desarrollo cantonal

que es el que lidera el Sr alcalde.

También manifestd tener libertad de expresién de opiniones e ideas, establecer
objetivos comunes y un alto grado de compromiso publico por ende se realizan
espacios participativos entre los servidores en donde se les permite expresar sus
opiniones técnicas, sugerencias y las propuestas a algin tema o proyecto innovador
al desarrollo de la institucién, ya que la cultura organizacional ayuda a crear un
compromiso con los colaboradores y que mejor manera de realizar estos espacios
participativos donde se pone en practica valores como el compafierismo, el respeto

para que cada uno dé su opinion.

Asi su vez el entrevistado menciond acerca de las principales debilidades que
detectan en la cultura organizacional que promueve el GAD, indicG que romper
paradigmas a las costumbres hacia los procedimientos, hay muchas costumbres
sembradas las cuales no permiten avanzar con ciertos procesos, de esta manera
acot6 que su personal esta comprometido, ya que todos deben de aportar y cumplir

con las tareas que se les asigna.

FASE 2: IDENTIFICAR LOS ELEMENTOS PRESENTES EN LA
CULTURA ORGANIZACIONAL DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO DEL CANTON ROCAFUERTE.

- Andlisis de los resultados de la encuesta

Se realiz6 una encuesta a 83 funcionarios del GAD municipal del canton Rocafuerte

misma que fue empleada de forma elemental y legible para la obtencion de
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informacion de la cultura organizacional y los valores institucionales que afecta
directamente en el desempefio laboral del personal. A continuacion, se presentan
las diferentes interrogantes empleadas donde se observa los resultados con

relacion al objeto de estudio.

RESULTADO: 1. ¢Cémo es la cultura organizacional en el GAD municipal del

cantén Rocafuerte?

Tabla 1: Como es la cultura organizacional

OPCIONES N.
Excelente 32
Muy bueno 30
Bueno 13
Regular 6
Malo 2
TOTAL 83

Fuente. Elaboraci6n propia.

Malo
2%
Reguiai
Bueno 7%
b Excelente ® Excelente
6 S 39%

H Muy bueno
W Bueno

Muy bueno

36% Regular

B Malo

Figura 3: Como es la cultura organizacional.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores del GAD Rocafuerte.

Como muestra (ver figura 2) que el 39% de los encuestados manifiestan que la
cultura organizacional en el GAD Rocafuerte corresponde al rango de excelente, el
36% muy bueno, por otra parte, el 16% de los encuestados indican que es bueno y
el 7% que esta en un rango regular, y el 2% de los encuestado menciona que esta
en un rango malo, como menciona Sordo (2021) La cultura organizacional debe ser

lo justamente flexible para adaptarse al pais en el que se encuentra. En el caso de
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una marca transnacional o internacional, puede generar datos de caracter global,

es por esto que esta ayuda a generar un compromiso junto con sus colaboradores.

RESULTADQO: 2. ¢Considera usted que los valores institucionales influyen en
el desempefio laboral, ya que estos forman parte esencial de la cultura

organizacional?

Tabla 2: Los valores influyen en el desempefio

OPCIONES N.
Totalmente de acuerdo 35
De acuerdo 45
Indeciso 4
En desacuerdo 1
Totalmente en 1
desacuerdo
TOTAL 83

Fuente. Elaboracién propia.

M Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
W Indeciso

En desacuerdo

M totalmente en desacuerdo

Figura 4: Los valores influyen en el desempefio.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores del GAD Rocafuerte.

La (ver figura 3), expresa la opinion de los servidores sobre la consideracion si los
valores institucionales influyen en el desempefio laboral, ya que estos forman parte
esencial de la cultura organizacional, se puede observar que el 42% de los
encuestados manifestd que los valores institucionales influyen en el desempefio

laboral, mientras que el 51% dijo que estan de acuerdo sobre su influencia en el
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desemperio laboral, el 5% mencion6 que estan indeciso, el 1% de los servidores

esta en desacuerdo y el 1% restante esta en totalmente en desacuerdo.

Por ello Galarza (2016) menciona que la cultura organizacional es una de las
areas en la jornada laboral de todos los colaboradores de la organizacién, es
porello que es importante determinarlos valores actuales de la cultura
organizacional, de este modo los valores institucionales influyen en el desempefio

laboral.

RESULTADO: 3. Segun su criterio ¢Cuales son los valores que se reflejan

dentro del area de trabajo?

Tabla 3: Valores que se reflejan en el &rea de trabajo

OPCIONES N.
Compafierismo 32
Respeto 30
Lealtad 13
Etica 6
Honestidad 2
TOTAL 83

Fuente. Elaboraci6n propia.

B Companerismo
M Respeto
M Lealtad

Etica

B Honestidad

Figura 5: Valores que se reflejan en el area de trabajo
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores del GAD Rocafuerte.

En la (ver figura 4), acerca de cuéles son los valores que se reflejan dentro del area

de trabajo de esta manera se muestra que el 36% de los encuestados hace mencién
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a que el compafierismo es uno de los valores que prevalece dentro del area de
trabajo, el 34% de los encuestados respondieron que el respeto es otro valor que
predomina en el area de trabajo, y el 9% de los encuestados estipulan que la lealtad
se ve reflejada en el area de trabajo, asi mismo otro 9% de los encuestado alude a
la ética como otro valor basico que se debe poner en practica en las instituciones,
de esta manera el 12% restante menciono honestidad.

De hecho, Ramirez (2018) indica que los valores constituyen uno de los
componentes de la cultura organizacional. Estos Son definiciones de la realidad que
dan cabidaa las actividades y comodidades comunes del  comportamiento
humano. por ende, el valor primordial que debe prevalecer en cualquier institucion

debe ser el respeto.

RESULTADOQO: 4. ¢ El GAD municipal del cantén Rocafuerte realiza charlas para

el fortalecimiento de la cultura organizacional?

Tabla 4: Realizacién de charlas para fortalecer la CO

OPCIONES N.
Muy frecuentemente 33
Frecuentemente 33
Ocasionalmente 10
Raramente 4
Nunca 3
TOTAL 83

Fuente. Elaboracion propia.

B Muy frecuentemente

B Frecuentemente

M Ocacionalmente
Raramente

M Nunca

Figura 6: Realizacion de charlas para fortalecer la CO.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores del GAD Rocafuerte.
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La (ver figura 5), referente al GAD municipal del canton Rocafuerte realiza charlas
para el fortalecimiento de la cultura organizacional el 40% de los encuestados
manifestaron que existe un rango muy frecuentemente, el 40% sefala que es
frecuentemente, mientras que el 12% denotaron ocasionalmente se dan charlas de
fortalecimiento de la cultura organizacional, y el 5% de los encuestados indicaron
gue raramente se dan este tipo de charlas y un 3% indic6 que nunca se dan ningun

tipo de charlas referente a la cultura organizacional.

Con la investigacién de Ochoa (2020), menciona que la comunicacién es la base de
cualquier relacion (en este caso, laboral) es fundamental para que la asimilacién de
la cultura organizacional por parte de los colaboradores sea Optima, se propone
desarrollar una habilidad de comunicacion cuyo objetivo es conservar el sentido de

eficacia.

RESULTADQO: 5. ¢ Segun su criterio qué elementos de la cultura organizacional
ha identificado dentro del GAD?

Tabla 5: Elementos de la CO dentro del GAD

OPCIONES N.

Misién 33

Vision 31

Correo Institucional 10

Normas, reglas o 4
reglamentos

Valores Institucionales 5

TOTAL 83

Fuente. Elaboracion propia.



43

M Mision

M Vision
Correo Institucional
Normas, reglas o

reglamentos
M Valores institucionales

Figura 7: Elementos de la CO dentro del GAD.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores del GAD Rocafuerte.

En la (ver figura 6), muestra que el 38% de los encuestados indicaron que la misién
es un elemento de la cultura organizacional que se identifica dentro del GAD vy el
26% sefala que la vision es otro elemento trascendental dentro de la cultura
organizacional que se identifica dentro del mismo, el 17% corresponde a correo
institucional como otro elemento que reconocen los encuestados, mientras que el
13% de los encuestados estipularon correo institucional y un 6% menciono valores
institucionales que se identifica dentro del GAD. De esta forma los resultados se
asemejan con Menéndez (2019) la cual manifiesta que los elementos asociados a
la cultura organizacional como los valores, las normas, filosofia, clima y
comportamiento, toda vez que transversalizan cada proceso del contexto

institucional.

RESULTADOQO: 6. ¢, Cree usted que los canales de comunicacion son necesarios
para optimizar la cultura organizacional de la institucion?

Tabla 6: Canales de comunicacion para optimizar la CO

OPCIONES N.
Totalmente de acuerdo 39
De acuerdo 40
Indeciso 2
En desacuerdo 1
Totalmente en 1
desacuerdo
TOTAL 83

Fuente. Elaboracién propia.
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M Totalmente de acuerdo
H De acuerdo
M Indeciso

En desacuerdo

M En total desacuerdo

Figura 8: Canales de comunicacion para optimizar la CO.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores del GAD Rocafuerte.

Esta incdgnita, refleja que el 47% mencionaron que estan totalmente de acuerdo
gue los canales de comunicacién son necesarios para optimizar la cultura
organizacional de la institucion, el otro 48% esta de acuerdo con que son necesarios
los canales de informacién para optimizar la cultura organizacional, mientras que un
5% indico estar indeciso, en desacuerdo y en total desacuerdo que estos canales

son necesarios para optimizar la cultura organizacional.

Carvajal (2016) sefala que, en términos de canales de comunicacion, es importante
gue las empresas encuentren formas de mantenerse actualizadas y relevantes para
las nuevas tecnologias del mundo contemporaneo; Dado que necesitaban captar la
atencion de su audiencia, ser accesibles ser accesibles y estar estratégicamente
ubicados para transmitir su mensaje de la manera mas efectiva posible, la cultura
de la empresa tuvo que adaptarse al nuevo entorno, y la modificacién de ciertos

estilos era un limite en su desarrollo.

RESULTADO: 7. ¢Los directivos brindan capacitaciones con estrategias que

fortalezcan la cultura organizacional dentro del GAD?

Tabla 7: Capacitaciones con estrategias CO

OPCIONES N
Muy frecuentemente 20
Frecuentemente 25
Ocasionalmente 25
Raramente 10

Nunca 3
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TOTAL 83

Fuente. Elaboraci6n propia.

H Muy frecuentemente

B Frecuentemente
Ocasionalmente
Raramente

B Nunca

Figura 9: Capacitaciones con estrategias CO.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores del GAD Rocafuerte.

En la (ver figura 8), registra que, el 24% de los encuestados indic6 que muy
frecuentemente los directivos brindan capacitaciones con estrategias que
fortalezcan la cultura organizacional dentro del GAD, el 30% expresd que
frecuentemente se dan estas capacitaciones, con un 30% manifestaron que las
capacitaciones se dan ocasionalmente, y otro 16% supo manifestar que raramente
y nunca se brindan capacitaciones con estrategias para fortalecer la cultura
organizacional, de manera estds se deben dar con frecuencia para ayudar al

desempefio laboral con la implementacién de estrategias.

Tomando como referencia a Cetemin (2021) menciona, cuando hablamos de un
proceso de comunicacion y capacitacion efectiva y favorable para fortalecer la
integridad de la cultura. Ademas, favorecer el bienestar psicoldgico, facilitar la
integracion del talento, beneficiar la cultura y el clima organizacional hay que
divulgar las estrategias organizacionales, mediante la capacitacion, influye en la
estabilidad y fortalecimiento de la cultura organizacional y en el crecimiento de la

empresa.
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RESULTADO: 8. ¢Considera que una buena aplicacién de la cultura
organizacional mejoraria la productividad de la institucion en sus diferentes

areas administrativas?

Tabla 8: Buena aplicacion de la CO mejoraria la productividad.

OPCIONES N.
Totalmente de acuerdo 39
De acuerdo 38
Indeciso 3

En desacuerdo 1
Totalmente en 2

desacuerdo

TOTAL 83

Fuente. Elaboraci6n propia.

B Totalmente de
acuerdo

i
4% 2%

\

M De acuerdo

M Indeciso

En desacuerdo

B Totalmente en
desacuerdo

Figura 10: Buena aplicacion de la CO mejoraria la productividad.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores del GAD Rocafuerte.

En relacion a la figura 9, el 47% de encuestados dijeron que estan totalmente de
acuerdo que una buena aplicacion de la cultura organizacional mejoraria la
productividad en las instituciones y en las diferentes areas administrativas, seguido
de un 46% que determiné estar de acuerdo con esta aplicacion de la cultura
organizacional, ya que es muy importante que las autoridades del GAD prioricen
una buena aplicacion de la cultura organizacional, luego el 4% expresaron estar
indeciso, por otra parte, el 1% y 2% indicaron que estan en desacuerdo y totalmente

en desacuerdo.
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Como indica Cavelier (2020) La cultura organizacional sirve de guia a los
empleados de la organizaciéon y brinda una guia sobre la forma en que deben
comportarse las personas en la organizacion, por lo que esta cultura ha demostrado
ser fuerte en algunas organizaciones, tan fuerte que uno puede ver como cambia el
comportamiento de las personas a la brevedad. A medidas que atraviesan las
puertas de la empresa, van cambiando su forma de trabajar, segun el contexto en

el que encuentren o la influencia que reciben del entorno

RESULTADO: 9. ¢ Usted como servidor publico de esta institucion se siente a
gusto con la cultura organizacional y los valores que se percibe en el area

donde laboral?

Tabla 9: Canales de comunicacién para optimizar la CO

OPCIONES N.
Totalmente de acuerdo 20
De acuerdo 18
Indeciso 40
En desacuerdo 3
Totalmente en 2
desacuerdo
TOTAL 83

Fuente. Elaboracion propia.

B Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo

H Totalmente en
desacuerdo

Figura 11: Canales de comunicacion para optimizar la CO.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores del GAD Rocafuerte.

En la (ver figura 10), como se evidencia, la mitad de los encuestados, con un 54%

sefiald que estan indeciso, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo con la
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totalmente de acuerdo y de acuerdo con estar a gusto con cultura organizacional y
los valores que se percibe en el area en que labora, en cambio en un 46% indico
estar totalmente en de acuerdo y de acuerdo con la cultura organizacional y los
valores que se percibe dentro del area donde labora, por ello es necesarios que los
jefes departamentales fomenten mas la cultura organizacional y la puesta en

practica de los valores para mejor el desempefio de estos mismos.

Para Gomez (2019) manifiesta que la cultura organizacional brinda la identidad de
la organizacion para sus empleados, una vision especifica de lo que representa la
organizacion. También es una fuente importante de la estabilidad y continuidad
porque puede brindar una sensacion de seguridad a sus miembros. Al mismo
tiempo, el conocimiento de la cultura organizacional ayuda a los nuevos empleados
a comprender lo que sucede en la organizacion al proporcionar un argumento

importante para eventos que pueden parecer aproximados.

Tabla 10: Ficha resumen de la encuesta.

PREGUNTAS ALTERNATIVAS
Cémo es la cultura Excelente Muy Bueno Regular Malo
organizacional en el Bueno

GAD municipal del
canton Rocafuerte:

39% 36% 16% 7% 2%
Considera usted que los Totalment
valores institucionales Totalment Indeci En otaimente
influyen en el doamende De acuerdo ndecl desacuer d en d
desempefio laboral, ya e acuerdo SO do esacuer
que estos forman parte 0
esencial de la cultura
organizacional. 42% 51% 5% 1% 1%
Compaiieri Lealta .
Segin su criterio Respeto Etica Honestidad
smo d

¢Cuales son los valores
que se reflejan dentro
del area de trabajo:

36% 34% 9% 9% 12%
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El G’AD municipal del Muy Frecuentemen Ocasio
canton Rocafuerte frecuenteme te nalment Raramente Nunca
realiza charlas para el nte e
fortalecimiento de la
cultura organizacional
40% 40% 12% 5% 3%
Segun su criterio que Correo l;l:rlr: :i’ Valores
elementos de la cultura Mision Vision Instituci reglas Institucional
N alineamient
organizacional ha onal os es
identificado dentro del
Gad:
38% 26% 17% 13% 6%
Cree usted que los
canales de Totalmente Indecis En Totalmente
comunicacion son de acuerdo De acuerdo o desacuer en
necesarios para do desacuerdo
optimizar la cultura
organizacional de la
institucion: 47% 48% 3% 1% 1%
Los directivos brindan M
Y uy .
capacitaciones con Ocasion Rarament
) frecuenteme Frecuentemente Nunca
estrategias que almente e
nte
fortalezcan la cultura
organizacional dentro
del Gad: 249% 30% 30% 12% 4%
Considera que una
buena apllcacu_)n (!e la _ En Totalmente
cultura organizacional  Totalmente D d Indecis d d
mejoraria la  deacuerdo ¢ acuerdo ] esacuer en
.. 0 desacuerdo
productividad de la
institucion en sus
diferentes areas 0 0 0 0 0
administrativas: 47% 46% 4% 1% 2%
Usted como servidor
publico de esta Totalment Indeci En Totalmente
institucion se siente a doamende De acuerdo ndecis desacuer en
gusto con la cultura € acuerdo ° do desacuerdo
organizacional y los
valores que se percibe
enel areadonde laboral: 24% 22% 48% 4% 2%

Fuente. Elaboracion propia.
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FASE 3: PROPONER UN PLAN DE MEJORA CON ESTRATEGIAS
QUE CONTRIBUYAN A LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y LOS
VALORES INSTITUCIONALES DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO DEL CANTON ROCAFUERTE.

- Elaboracién del plan de mejora con las respectivas estrategias que se
implementaran Direccion de Talento Humano, del GAD Municipal del

cantén Rocafuerte.

Los resultados que se alcanzaron de la tabulacion muestran que la problematica
planteada sobre la cultura organizacional y los valores institucionales dentro del
GAD de Rocafuerte fueron satisfactorios, para realizar el plan de mejora se tomaron

en cuenta las variables que presentaron falencias, para su fortalecimiento.

Para construir la siguiente tabla (ver Tabla 10), se toman como referencia las
siguientes variables, extraidas de los resultados de la aplicacion de la encuesta
realizada entre el personal administrativo del GAD Rocafuerte, de manera dichos
resultados fueron esenciales para detectar cuales eran las falencias que mas
incidieron en el area administrativa sobre la cultura organizacional y los valores
institucionales, es por ello que, a continuacion, se describe cada variable con su

respectiva ponderacion:

La variable charla se tomé en consideracion, ya que, en la pregunta N. 4 (ver figura
4) de la encuesta aplicada los resultados indicaron que un 40% estan recibiendo
charlas frecuentemente para el fortalecimiento de la cultura organizacional, por lo
tanto, es de suma importancia para la institucion mantener en constantes charlas a
todos sus empleados, de esa forma se puede optimizar el interés de los servidores

publico y por ende el nivel de conocimiento sea mayor.

Por otra parte, en relacion a los valores institucionales tomamos como referencia la
pregunta N. 5 (ver figura 5) obteniendo resultados de un 5% los valores

institucionales, mientras los encuestados identifican otros elementos dentro de la
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cultura organizacional y no lo colocan como elemento primordial a los valores

institucionales.

Los canales de comunicacion relacionados con la interrogante N. 9 (ver figura 9) es
decir, que los encuestados estan de acuerdo en su mayor parte con que estos
mejorarian la cultura organizacional y esta seria mas eficiente. Y por dltimo en la
pregunta N. 7 (ver figura 7) respecto a las capacitaciones con estrategias el 46%,
menciono que estas se dan ocasionalmente raramente y nunca, la cuales se deben

dar con mucha frecuencia a todo el personal para mejorar su desempefio dentro de

la institucion.
Tabla 11: Variables seleccionadas.

VARIABLES PUNTAJE ITEMS A FORTALECER
Charlas continuas a los funcionarios
CHARLAS 40% administrativos para mantenerlos en
constante actualizacion de informacion.
Crear estrategias para fomentar los
VALORES 5% valores institucionales, ademas de los
INSTITUCIONALES elementos que forman parte de la

cultura organizacional.

Fomentar mas el uso de los canales de
CANALES DE 47% comunicacién ya que estos ayudan a
COMUNICACION difundir mas la cultura organizacional y
de esta manera se optimizan recursos.
Fomentar las capacitaciones con
CAPACITACIONES CON 46% estrategias dentro de la institucion, y
ESTRATEGIAS estas deben darse mensualmente a

todos los empleados del GAD.

Fuente. Elaboracién propia.
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4.1.1 INTRODUCCION

De esta manera en la actualidad los cambios que se realicen o las mejoras a las
instituciones publicas se las dan para brindar un servicio de calidad a la ciudadania,
es por ello que las estrategias son herramientas necesarias que permite tener una

mayor eficiencia en las decisiones a tomar.

La cultura organizacional y los valores institucionales son elementos claves para
favorecer el desempefio laboral y que las actividades que se desarrollen dentro de
las instituciones sean favorables, manteniendo un clima laboral, manteniendo un
valor elemental como es el respeto para que haya cordialidad entre los empleados
de las distintas areas del GAD. Es por ello que se procedié a realizar una
investigaciéon a la cultura organizacional y los valores institucionales en las,

diferentes areas del GAD, con un total de 83 encuestados, asi mismo se realizé una
entrevista al director de talento humano, con la finalidad de mejorar las variables:

charlas, valores institucionales, canales de comunicacion, capacitaciones con
estrategias, logrando asi un pleno desarrollo de las actividades fortaleciendo la

cultura organizacional.

4.1.2 OBJETIVO

e Disefiar estrategias para la mejora de la cultura organizacional y los valores
institucionales en el desempefo laboral de los empleados del GAD del
Canton Rocafuerte.

4.1.3 RESPONSABLE

e Departamento de talento humano del GAD del Canton Rocafuerte.
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Actividades Quien Cuando Donde Como INDICADOR DE METAS
WHAT WHO WHEN WHERE HOW CUMPLIMIENTO
Aumentar las charlas
sobre la cultura )
organizacional y Departamento de . Areas administrativas del . . "
valores institucionales  Talento Humano Trimestralmente Gad Rocafuerte Reuniones, conferencias. Eficiencia del empleado 4 charlas
para los empleados
del Gad.
) Publicar los valores
Fomentar mas los Departamento de . Areas administrativas del institucionales del GAD en  Conocimiento acerca de los L .
L Trimestralmente . P Eficiencia en el desempefio laboral.
valores institucionales ~ Talento Humano Gad Rocafuerte MFL  pancartas, carteles, pagina  valores de la institucion.
web
; C Publicar temas relacionados
. . Areas administrativas del - L . .
Medios sociales Mensualmente con la cultura organizacional ~ Eficiencia del servidor. 1 reconocimiento mensual.
Gad Rocafuerte R
y valores institucionales.
Més utilizacion de los Areas administrativas del Publicar temas relacionados
varios canales de Blog Mensualmente Gad Rocafuerte con la cultura organizacional N.° de cursos por semestre 2 cursos motivacionales
comunicacion y valores institucionales.
N Areas administrativas del Temas rela0|oqadqs con la .
Foros de discusi6n Anualmente cultura organizacional y Propuesta ganadora 1 propuesta ganadora al afio.
Gad Rocafuerte I
valores institucionales.
Capacitaciones con
estrategias, para Departamento de Areas administrativas del  Talleres, conferencias, Encuesta para grado de
fortalecer la cultura Semestralmente

T Talento Humano
organizacional y los

valores institucionales.

Gad Rocafuerte seminarios

conocimiento

2 seminarios.

Tabla 12: Plan de Mejora



e Socializacion del plan de mejora al director de Talento Humano de la ESPAM
MFL.

Como actual actividad de esta fase, la cual involucra la socializacion del plan de
mejoras con estrategias, donde en una reunion a través de Google Meet se cont6 con
la presencia del Director de Talento Humano del GAD de Rocafuerte y los autores de
la investigacién dando a conocer los resultados encontrados en dicha investigacion y
establecidos en el presente plan, con el Finalidad que sean debidamente aplicados
para el fortaleciendo de la cultura organizacional y los valores institucionales de las
areas administrativas del GAD, cabe mencionar que quedara a consideracion de las
respectivas autoridades el plan de mejoras para que este sea aplicado en un corto o

medio plazo.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

e Son diversos elementos que son parte de la cultura organizacional y los valores
institucionales del GAD del Canton Rocafuerte que repercute de manera directa
al desempefio laboral de los servidores publicos, entre los cuales se evidencio
mediante los resultados de la encuesta la falta de charlas y capacitaciones a los
servidores ya que estos elementos de la cultura organizacional son muy
necesarios e importantes debido a que reflejan un mejor desenvolvimiento de

los empleados dentro de sus areas de trabajo.

e Conlos resultados que se obtuvieron de las encuestas y entrevista, se demostrd
gue en las areas administrativas del GAD del Cantdén Rocafuerte existen
variables negativas con respecto a los elementos de la cultura organizacional
como: la falta de charlas acerca de la cultura organizacional y los valores
institucionales, asi mismo la poca capacitacion que se brinda acerca de estos
temas que son fundamentales en las instituciones, asi mismo se evidencio la
baja utilizacion de canales de comunicacion, y la bajo conocimiento de los
valores institucionales, de la misma manera que se comprobd que en su pagina

web tampoco se ven reflejados.

e Para poder implantar las estrategias de mejoras se levanto toda la informacién
necesaria como de la entrevista y la encuesta, de esta manera se disefio la
propuesta de un plan de mejora y se presentd a las respectivas autoridades
para contribuir y dar solucién a los problemas encontrado en la cultura
organizacional, a su vez cuando estas se ejecuten generen un cambio positivo
dentro de las areas administrativas y de esta manera aumente el desempefio

de sus empleados y que estos convivan en un ambiente armonico.
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5.2 RECOMENDACIONES

Para conseguir una excelente familiarizacion entre empleados del GAD
Municipal del canton Rocafuerte, es necesario que se realice charlas,
capacitaciones, difundir en los diferentes canales de comunicacion para
conocer mas de la cultura organizacional y los valores institucionales, de tal
manera, todos los empleados tengan una idea mas profunda con estos temas
y su aplicacion en el sector publico, puesto que todo el desenvolvimiento de los

empleados gira en torno a la cultura organizacional.

El departamento de talento humano debe trabajar vinculado con los diferentes
departamentos administrativos para que promuevan alternativas favorables
con la finalidad de que las debilidades encontradas disminuyan
progresivamente en su totalidad, de esta manera optimizar el desempefio
profesional de los empleados de los diferentes departamentos, asi mismo se
deben aplicar instrumentos de recopilacion de informacion para recoger
informacion y de esta manera poder evidenciar los problemas y a su vez

implementar estrategias que contribuyan al mejoramiento continuo.

Es de vital importancia que las autoridades encargada del recurso humano
como lo es el director de talento humano y el alcalde por ser la maxima autoridad
del Gad Rocafuerte, revisen las propuestas establecidas, para emplear las
acciones correctivas en beneficio de la institucion y de tal manera el presente
plan de mejora no s6lo quede documentado, sino darle cumplimiento y darle
seguimiento para corregir aquellas debilidades que persisten actualmente, de

tal modo que las estrategias propuestas sirvan de apoyo.
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ANEXO 1: OFICIO DE AUTORIZACION

TN

DE MANAB! MANUEL FELIX LOPEZ =

\

Oficio n.®: ESPAM MFL-CAP-2022-111-OF
Calceta, 4 de marzo de 2022

ASUNTO: Sdlicitud autorizacion y aphicacon de enfrevisia y encuesta.

Sefor Licendado
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON ROCAFUERTE
Rocafuerte -

Sefior Alcalde:
Por medio del presente recba un cordal saludo y deseo de exitos en sus fundones.

Mediante solicitud, Marfon José Macias Calderon con C| 131459024-9; y. Maria Isabel
Basurto Rendon con C 1. 131470016-0, estudiantes de la Carrera de Administracion Piblica,
wummmmymuwmmmdm
ISTITUCIONALES EN L DESEMPERO LABORAL OF LOS EMPLEADOS DEL GOBIERNO
DESEMPERO LABORAL DE LOS EMPLEADOS DEL GOBIERNO

AUTONOMO DESCENTRALZADO DEL CANTON ROCAFUERTE",

De ser aprobada la solicitud, sirvase autorizar o Ing. Radl Mendaza Solorzano, responsable del
Area de Talento Humano para que dé Las fachcades en 1a aplicacion de los nstrumentos de
recopilacidn de datos. asi mismo, sirvase proponer fecha para la obtencidn de la informacion.
Cabe destacar que la informacion obtenda a ravés de los mstrumentos de recopilacion de
datos (entrevista y encuesta) serwan para e desamllo y la ejecucion del Trabajp de
Integracion Curricular, que se encuenta b3jo la tutoria del Mg. José Ramon Santana Aveiga.

(@) Eseamiry
SEANSTINNNS

DRECCION CARRERA
ADMENISTRACION PUBLICA!

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA ACROPECUARIA ( ; )

Carrera de Administracdn Piblica ESPAM ©
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ANEXO 2: ENTREVISTA

REPOMias O L <udaaw —
ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA ( 3 )

DE MANABI MANUEL FELIX LOPEZ
Carrera de Administracion Piblics ESPAMI T

Oficio n.*: ESPAM MFL.CAP-2022-111.0OF
Caiceta, 4 do marzo de 2022

ASUNTO: Sckcitud autorizadon y aphcacdn de entrevisia y encoesta

Sefor Licencado

Patido Zamrano Masias

GOBERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON ROCAFUERTE
Rocatuerte -

Sefior Alcaide
Por medio del presaents rociha un cortil saludo y Cesao de Lok on sus luncones

Mediame sobatud, Mardon José Maclas Calderon con C1 1314590248, y, Maria isabel
Baswto Rendon con C 1. 1314700160, estudianios de la Carrera de Adminisracdn Publca
2RGIAMOS MLy compdiiamente M0NCo y trinde las fackdades nocesanas para of desamailo
el Trataw de Inegracon Cumadar “CULTURA ORGANIZACIONAL Y LOS VALORES
INSTITUCIONALES EN EL DESENPERO LABORAL DE LOS EMPLEADOS DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON ROCAFUERTE™.

Do ser aprocbacs |3 scicitud, sinvase autonzr al Ing, Radl Mendoza Scidrzano, responsable del
Acoa do Talento Mumano, para que ¢¢é tas facildades on I apiicacdn ce 108 instrumentos do
recopiacdin do datos. asl mismo, sirvase progonet fecha Dara L odlencdn de la Informacitn
Cabe dostacar Gue M HMacdn cbitenida a travds do 108 Instrumenios de recopiiacon de
dotcs (ontrenista y oncuesta) sorwran para of desarrolio y 18 ejocucidn del Trabalw de
intogracidn Cumcutar, Que se encuectra bajo la tutoria del Mg Josd Rarmdn Santana Aveiga,

Asornamenta

= - DIRECCION CARRERA
oragoes ADMINISTRACION PUBLICA
% MATELLAN
Or. C. Evis Lizot: Didguez Maleldn
DIRECTORA DE LA CARRERA DE
ADMINISTRACION PUBLICA
EDMIge
Oficrus Comtrwben Cavgin Pocttcrso
Cale 30 e agone y Ceandn Sevoenes o of Umén. Caicets
Telio 109 2685 134156 Teth . 03] 302990432201
o i RSO @Rt e\ e AT DT Sy

ST SOONOUAR O ) e pdu €
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ENTREVISTA PARA LA RECOPILACION DE INFORMACION SOBRE LA
CULTURA ORGANIZACIONAL Y LOS VALORES INSTITUCIONALES EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO DEL CANTON ROCAFUERTE.

1.- ;Como considera usted larelacién de todos los servidores dentro del area

trabajo que usted dirige?

2.- ¢Cree usted que existe comunicacion participativa entre todas las

personas que laboran en la direccion que tienen a su cargo?

3.- ¢Como es el ambiente de trabajo donde los empleados desarrollan sus

trabajos?

4. Esta usted de acuerdo que un ambiente acogedor es favorable para el

desarrollo de las funciones de los empleados que laboran en la institucion?

5.- Considera usted que las dificultades que se han presentado en el lugar de
su trabajo guardan relacién con los valores Institucionales en la Direccion

Administrativa y Talento Humano del GAD Municipal de Rocafuerte

6.-Como autoridad, que acciones asume usted cuando existen estos

problemas en lainstitucién.
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7. De acuerdo a lo manifestado por su persona ¢Como califica de manera
general la cultura organizacional en la Direccion Administrativa y Talento

Humano del GAD Municipal de Rocafuerte?

8. ¢ Considera usted que el tipo de cultura organizacional que se da dentro de
las areas de trabajo que usted representa si esté alineado con los intereses y

cuales estan?

9. ¢Ha percibido usted dentro de la organizacion la existencia de la libertad
para expresar opiniones e ideas, el establecimiento de metas comunes y un

alto nivel de compromiso de los servidores publicos?

10. ¢Cuéles han sido las principales debilidades que detectan en la cultura

organizacional que promueve el GAD?

11. ;Siente usted que el personal estd comprometido con los objetivos de la

organizacion?
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ANEXO 3: MODELO DE ENCUESTA

S 4

LA PRESENTE ENCUESTA TIENE COMO OBJETIVO: EVALUAR IMPACTO DE
LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y LOS VALORES INSTITUCIONALES PARA
EL DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO DEL CANTON ROCAFUERTE

1. ¢Cbémo es la cultura organizacional en el GAD municipal del cantén

Rocafuerte?

Excelente Muy bueno Bueno Regular Malo

2. Considera usted que los valores institucionales influyen en el
desempefio laboral, ¢ya que estos forman parte esencial de la cultura
organizacional?

Totalmente de acuerdo De acuerdo Indeciso En
desacuerdo Totalmente en desacuerdo

3. Segun su criterio cuales son los valores que se reflejan dentro del

area de trabajo.

[ ] compafierismo
[ ] Respeto

|:| Igualdad

[ ] Etica

|:| Honestidad
|:| Participacion

4. ¢El GAD municipal del canton Rocafuerte realiza charlas, continuas

para el fortalecimiento de la cultura organizacional?
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Muy frecuente Frecuentemente Ocasionalmente
Raramente Nunca

¢Segun su criterio cuales elementos de la cultura organizacional ha
identificado dentro del Gad??

Mision

Correo institucional

Visién

WhatsApp

Valores Institucionales

¢,Cree usted que los canales de comunicacién son necesarios para

optimizar la cultura organizacional de la institucion?

Totalmente de acuerdo De acuerdo Indeciso En
desacuerdo Totalmente en desacuerdo

¢Los directivos brindan capacitaciones con estrategias que fortalezcan
la cultura organizacional dentro del Gad?

Totalmente de acuerdo De acuerdo Indeciso En
desacuerdo Totalmente en desacuerdo

¢Considera que una buena aplicacién de la cultura organizacional
mejoraria la productividad de la institucion en sus diferentes areas
administrativas

Totalmente de acuerdo De acuerdo Indeciso En
desacuerdo Totalmente en desacuerdo

¢Usted como servidor publico de esta institucion se siente a gusto con
la cultura organizacional y los valores que se percibe en el area donde

laboral?

Totalmente de acuerdo De acuerdo Indeciso En
desacuerdo Totalmente en desacuerdo



ANEXO 4: FOTOS DE LA ENTREVISTA

v hkn-zdxw-jkw »

Marion Jose

Figura 12:Realizacion de entrevista
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ANEXO 5: EVIDENCIA DE LAS ENCUESTA
EMNCUESTA

TIENHE COMO DEJET NG EVALUAR IMPFACTD OE LA CSLLUTLUAS. ORGAMNIZSCIONAL ' LOS
WEALDEES INSTITLCHIN AL ES FARS EL DESERAFPERD LAEORAL CE LOS ERAPLEADNIS DEL
COEIERHD SUTOHOMO CESCENTRAL [ZADRD OEL CANTON RECAFUERTE, SEHDO ESTA
AMOMIMA ¥ DINFADEHCLAL, FOR LO OUE == SOILICITA SER LD BAS SINCEROS Y
OEETNVOE POSIELE

Eﬁz TR B T e il T 0l L s [T Sl oo i T ) ey
Cambl e st

=D boligatonc

1. & = la culturs organizacionall em el A D rroniicipal del carmbdn =
Rocafusrte=?
Exossdamhs FA Ly sy Buano FEeouilar PR oo
CALIFICADDRES i i i [l i

T pCon=iclers ueted cpoe los walkore s nstrhociomnsle s imflorpen e el ces e e =
laboral va que estos forman perbe esercial de la cuburs organscional ?

Toimbmiasia Em TesEim =
Dl e Nk Inderdsn =T
b - T e ] Ses s uarto
e a1 hard o
CALIFICADDRES > o (] > (]

3 Begim =g crrteris fCudles oon os valores que e refliejan dentro del Sres de =
trabajo?

Comic=lte i s meo Ra=p=to Lo Hod Efle= HonssHdod
Al IFICADDRES (I [ [ [ 1
4. ; El A mumicipal del cantcn Rocafueerte realiza charlas para el =

fortalecrrsemo de la culburs organescional ?

Puthary Frecoenfmmania Tomslonafmantias Farmmsnbs FMoresa
Fro s oa:
cavFicapoRes (D) -’ (! -’ -’

Figura 13: Encuesta dirigida a los empleados del GAD Rocafuerte
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B Seqgun su criberio gue slermentos de la culturs organizaceonal ba dentificedo *
dertro diedl Ceedl

Miormas, reglas

Coirmas Walones
Pl | b W sl =1
Inst ko il al - Instosdonalan
caLFicapoRes [ = = = =

t O ree usted gue los camales de comunicacion SoOm Necesareos para optmezar *
la cuhburs orgamzscional de la irstitocion®

Tota MR
:2“'“":';: Do acwerds  Indecso Er'w <r
L EzECuardo arde
CALIFICADDRES i3 i3 i3 i3 i
F ilos directrsos brindan capacitaciones con estrategias gue fortalescan k= =
cultura orgamnzscional derntro ded (Ged ?
Pfiorg
Ly [rEsuentEmmnt: Doaslanaimenis Saraments FHirmacs:
CALIFICADDRES i3 i3 i i3 i3

B ;Considera gue una buemns aplicacssn de b3 cubura organizacional mejoraria *
la productividad de la institucion en sus difererbes areas administratincoas

Tota MR
deocueras DU SSnme nscme ol ==
desacuand o
Sl IFIGADDRES i i i i 3
2. Usted como serwvicior poblico de ests mstibucaon == sSerme a gusto comn b= =

cultura organzscional ¥ los salores gue se percibe en el areas donde Ebhoral™

Totalrmerts
:2“'“":';: Do acwerds  Indecso Er'w <r

et 1E Y el = ardo
CALIFICADORES i i i i i3

Figura 14: Encuesta online a los empleados del GAD Rocafuerte
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