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1. Titulo

“La cultura organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los empleados del

Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Macaré, afio 2023”



2. Resumen
El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo analizar la cultura organizacional y su
influencia en el desempefio laboral de los empleados del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del Canton Macard, periodo 2023, por lo que, se procedié a identificar los factores
de la cultura organizacional en los empleados del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Cantén Macara; determinar la incidencia de la cultura organizacional en el
desempefio laboral; y, establecer estrategias para mejorar y fortalecer una adecuada cultura
organizacional en el GAD. La investigacién se desarroll6 desde un enfoque mixto, no
experimental y se utilizaron los métodos: descriptivo, deductivo, sintético y estadistico. La
técnica que se emple6 fue la observacion directa mediante una ficha de observacion, la cual fue
previamente elaborada en base a los objetivos planteados. Ademas, la encuesta, fue aplicada a
todos los servidores publicos del GAD, y respecto a la entrevista, esta fue aplicada al jefe de
talento humano y a la directora financiera para poder obtener informacién relevante sobre el
tema de investigacién. Concluyendo principalmente que los factores de la cultura
organizacional se cumplen de manera considerable en su mayoria, de igual forma que la cultura
organizacional y el desempefio laboral tienen una relacion positiva considerable de 0,512* de
acuerdo a la prueba Rho de Spearman, lo que finalmente sirvio para establecer estrategias para

mejorar y fortalecer una adecuada cultura organizacional dentro del GAD Municipal.

Palabras Clave: Cultura organizacional, Desempefio laboral, Empleados, GAD Municipal.



2.1. Abstract

The objective of this research work was to analyze the organizational culture and its influence
on the work performance of the employees of the Municipal Decentralized Autonomous
Government of the Macara Canton, period 2023. Therefore, we proceeded to identify the factors
of organizational culture in the employees of the Municipal Decentralized Autonomous
Government of the Macara Canton; to determine the incidence of organizational culture on
work performance; and to establish strategies to improve and strengthen an adequate
organizational culture in the GAD. The research was developed from a mixed, non-
experimental approach and the following methods were used: descriptive, deductive, synthetic
and statistical. The technique used was direct observation by means of an observation form,
which was previously elaborated based on the proposed objectives. In addition, the survey was
applied to all public servants of the GAD, and the interview was applied to the head of human
talent and the financial director in order to obtain relevant information on the research topic.
The main conclusion is that the factors of organizational culture are fulfilled in a considerable
way, and that organizational culture and work performance have a considerable positive
relationship of 0.512* according to Spearman's Rho test, which finally served to establish
strategies to improve and strengthen an adequate organizational culture within the Municipal

Government.

Key words: Organizational culture, Work performance, Employees, Municipal Government.



3. Introduccién

Hoy en dia la cultura organizacional desempefia un papel fundamental en el
funcionamiento y desarrollo de cualquier entidad. En el contexto actual, la eficiencia y la
productividad son aspectos clave para alcanzar los objetivos organizacionales, por ello, es
importante comprender cémo la cultura organizacional influye en el desempefio laboral de los
empleados. Es asi que, el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Macara
se encuentra inmerso en un entorno dindmico y cambiante, donde los desafios y las demandas
de la comunidad requieren un desemperio efectivo y eficiente por parte de su personal. Razén
por la cual, en el afio 2023, resulta oportuno analizar como la cultura organizacional de esta
institucion incide en el rendimiento de sus empleados, y como éstas interacciones influyen en

los resultados y el impacto de los servicios que se brindan a la ciudadania.

El trabajo de investigacion se encuentra estructurado por un diagnostico situacional, el
cual se realizo6 a través de una ficha de observacion con el fin de conocer si se cumplen los
factores de la cultura organizacional por parte de los servidores publicos del afio 2023 en el
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Macara, ademas, se ocupO un
modelo de encuestas las cuales ayudaron a determinar la incidencia de la cultura organizacional
en el desempefio laboral y finalmente se estructuro una entrevista al jefe departamental de
Talento Humano y Directora Financiera, la cual sirvié para establecer estrategias de mejora y
generar un fortalecimiento adecuado de una cultura organizacional buena en el Gobierno

Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Macara.

La discusiéon se llevd a cabo a partir de los resultados obtenidos a través de la
metodologia propuesta, y la verificacion de la informacion tedrica para seguidamente presentar
las conclusiones y recomendaciones de cada uno de los objetivos de la investigacion, sin dejar
de lado, la bibliografia, la cual, se encuentra conformada por varias fuentes de consulta
indispensables para la elaboracion de la investigacion y finalmente en los anexos se presentan

elementos que verifican el cumplimiento del trabajo.



4. Marco Teorico

4.1. Antecedentes

Tabla 1.
Antecedentes
Contexto Tipo Titulo L Método Resultados Fuente
Autores
Segun el estudio estadistico coeficiente
de correlacion de Pearson, se pudo https://repositorio
La cultura . ! !
organizacion !EI pr_eser_rge trabajo_ ,de comprobar que a mayor presencia _de .untrm.edu.pe/bits
al influve en investigacion se realiz6 a cultura organizacional mejor  tream/handle/20.5
Proyecto de ol desen¥ efio travées de un enfoque desempefio laboral y a menor presencia (00.14077/2391/0
grado P . .. Cuantitativo dentro del de cultura organizacional menor |ano%20Huaman
. laboral de los  Cynthia Yojani . S ~ :
Internacional Amazonas - . modelo de investigacion desempefio laboral, por o que 9,20Cynthia%20
, trabajadores  Olano Huaman . T A
Perd 2021 de la Ugel no experimental, ~concluye y da respuesta a la hipétesis v ojani.pdf?seque
Utcubambg descriptivo- transversal o planteaday rechazar la hipotesis nulaal pce=2&isAllowe
2020 ’ transeccional causal. encontrar en todas las dimensiones un  g=y
nivel de correlacién 1 o menor a 1,
encontrandose la mayoria de las
dimensiones menor a 0,5.
Relacion . L
La investigacion
entre cultura .
L . respondid a los
organizacion  Garcia, fundamentos  de  un Los resultados muestran que hay una
al y Osvaldo E. . relacion  positiva muy alta y http://asesoresvi
. ‘e . modelo correlacional P C 2 ;
. . . satisfaccion ~ Peley, Rosario . estadisticamente significativa entre las rtualesalala.revis
Latinoamerica  Revista- > . descriptivo, de campo y - . .
no Colombia laboral Pertlz, Sadl O. con un disefio variables. Se concluye que a medida que taespacios.com/
de servidores Pérez, Kethy no experimental los directivos desarrollen una adecuada a20v41n37/a20v
publicos en L. . P cultura organizacional podran mejorar la  41n37p04.pdf
. . transeccional. Para tales . -
una Viloria, Javier. . satisfaccion laboral.
N efectos, la poblacion
institucion . .
objeto de estudio se

educativa en




Colombia.

constituyé por los
servidores
publicos  (docentes 'y

directivos) de la
Institucion Educativa El
Carmen.

La  metodologia  de

Los resultados obtenidos fueron que el
17% de los participantes indic6 que
algunas veces existe comunicacion
interpersonal adecuada en el equipo de
trabajo y un 10% muy pocas veces. Se
observd coincidencia en la seleccion de

Influencia del _Eulalia investigacion utilizada fue algunas respuestas con los mismos
clima Dolores  Pino de naturaleza cuantitativa, porcentajes tanto en items de la variable
organizacion de tipo empirica con clima organizacional como en la variable
Loza. . . ~ ! ) -
Articulo- al en el ° Andrea método de estudio desempefio laboral, reflejandose que el https://dominiod
. desempefio . analitico, descriptivo y 43% de colaboradores indicé que el elasciencias.com
Nacional Ambato Carolina . s . - .
laboral de o correlacional. Se aplicé a medio ambiente en el que laboran les /index.php/es/art
2021. . Granja Pino. - . .
trabajadores Vanexi 30 colaboradores la permite desenvolverse adecuadamente icle/view/2079
del Hospital Lisseth  Nifio técnica de la encuesta casi siempre, mientras que el 7% indico
Tipo B formada por un que ocurre algunas veces. Sobre el nivel
Arguelles. : . S .
Huambalo. cuestionario con escala de de produccién acorde a las politicas del
Likert. hospital, el 43% sefialo cumplirlo casi
siempre y el 7% algunas veces. En
conclusién, se logré6 comprobar que
existe una directa correlacion entre el
clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores.
Cultura . El tipo de investigacion se . .
o -Soledispa- P g Con relacion al reconocimiento del
Organizacion ~ enmarco en el enfoque - o A -
. Cafarte Betty . . - desempefio: un 44% dijo que se reconoce https://dialnet.un
Acrticulo- al y mixto, bajo un estudio no . A
Local Olmedo Desempefio Janeth. experimental, descriptiva su labor en la empresa, mientras que el irioja.es/servlet/
-Zavala Mejia ' 56% sefiala no estar de acuerdo con el articulo?codigo
2021 Laboral y correlacional. La L ~ ~
Sorayda o reconocimiento dado a su desempefio. =8384046
Caso . poblacién estuvo X .
Valentina. Respecto a la variable clima

Empresa Sky

conformada  por 09




Water, -Osejos trabajadores que laboran organizacional el 100% que existe un

Canton Véasquez, en dicha empresa, quienes buen clima organizacional.
Olmedo. Antonio dieron su consentimiento
Eduardo. informado para participar

en la investigacion, por ser
finita la poblacion no se
extrajo muestra. El tipo de
instrumento de
recoleccion de datos fue
un  cuestionario  con
preguntas  abiertas vy
cerradas.

Nota. La tabla fue elaborada por la investigadora tomando como base estudios previos la cultura organizacional y su influencia con el desempefio laboral.
Elaboracion: Elaborado por la investigadora.



4.2. Base Tedrica
4.2.1. Edgar Schein

El psicologo Schein (2013) es el creador e inventor del concepto cultura organizacional,
un concepto que sigue despertado gran interés en la gestion de la comunicacion interna. Una de
sus definiciones explica que la cultura es el conjunto de normas o reglas sociales aprendidas de
la experiencia grupal. “Es lo aprendido como unidad social total a lo largo de su historia”. El
creador de este concepto dice que la cultura es un conjunto de valores y practicas y que toda
organizacion debe ser entendida como una micro sociedad con una dimensién cultural, explica
que la funcion de la cultura es ensefiar a todos los miembros a percibir, pensar y sentir los

problemas.

Segun Schein toda cultura esta integrada por: artefactos (codigos de vestimenta,
disposicion de oficina, las sefiales que captard un extrafio); valores (credos, reglas, normas,
estrategias y objetivos) y supuestos subyacentes o creencias basicas (ideas compartidas

respecto a la conducta social organizacional).

Sus ideas anteriores son relevantes para el tema de investigacion, debido a que permiten
comprender como los valores y creencias fundamentales pueden influir en el desempefio laboral

de los empleados en una institucion.

4.2.2. Stephen Robbins

Robbins S. afirma que “Las organizaciones, al igual que la gente, puede caracterizarse
como: rigidas, cordiales, cdlidas, innovadores, conservadoras” (Robbins S, 1998). Sin duda
alguna, para que la cultura de una organizacion pueda ser impuesta y de verdad sea cultura,
debe de velar porque sus empleados estén comprometidos y también deben de evidenciarse
indicadores tanto de rotacion, rendimiento, cumplimiento y muchos otros de manera

ascendente.

4.2.3. ldalberto Chiavenato

Para Chiavenato (1989), la cultura organizacional es “un modo de vida, un sistema de
creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y relaciones tipicas de determinada

organizacion”.

Asi pues, todos estos aportes que han generado los padres de la cultura organizacional

antes mencionados son relevantes para el tema de investigacion, ya que pueden ayudar a



comprender como las diferencias culturales pueden influir en la cultura organizacional y, por

lo tanto, en el desempefio laboral de los empleados.

4.3. Normativa Legal
4.3.1. Constitucién de la Republica del Ecuador

Con respecto al servicio al pablico como pilares de dinamizacion de la economia local
se fijan algunos procederes en la dinamica organizacional, en los que se tienen a los articulos

1, 33, 227 y 229 en los que se menciona que:

Art. 1.- La Constitucion de la Republica de Ecuador, es un estado constitucional de
derechos y justicia, social, democratico, soberano independiente, unitario, intercultural,
plurinacional y laico, que se organiza en forma de republica y se gobierna de manera

descentralizada (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

Art. 33.- El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un
trabajo saludable y libremente escogido o aceptado (Constitucion de la Republica del Ecuador,
2008).

Art. 227.- La administracién publica constituye un servicio a la colectividad que se rige
por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion,
descentralizacion, coordinacion, participacion, planificacion, transparencia y evaluacion
(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

Art. 229.- Son servidoras o servidores publicos todas las personas que en cualquier
forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, funcién o dignidad
dentro del sector publico. Por lo que la ley definird el organismo rector en materia de recursos
humanos y remuneraciones para todo el sector publico y regulard el ingreso, ascenso,
promocidn, incentivos, régimen disciplinario, estabilidad, sistema de remuneracién y cesacion

de funciones de sus servidores (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).
4.3.2. Ley Organica de Servicio Publico

La Ley Orgénica de Servicio Publico, (2010) nos sefiala en su art.2 que “ El servicio
publico y la carrera administrativa tienen por objetivo propender al desarrollo profesional,

técnico y personal de las y los servidores publicos, para lograr el permanente mejoramiento,



eficiencia, eficacia, calidad, productividad del Estado y de sus instituciones, mediante la
conformacién, el funcionamiento y desarrollo de un sistema de gestion del talento humano

sustentado en la igualdad de derechos, oportunidades y la no discriminacion”.

En el capitulo 1 concerniente al régimen interno de administracion del Talento Humano,
nos sefiala en los art. 22-23-24 los derechos, deberes y prohibiciones a los que deberan regirse

las y los servidores publicos a través de los mecanismos establecidos en esta Ley.

Finalmente, segin el Art. 53 - En el Sistema Integrado de Desarrollo del Talento
Humano las politicas, normas, métodos y procedimientos estan orientados a validar e impulsar
las habilidades, conocimientos, garantias y derechos de las y los servidores publicos con el fin
de desarrollar su potencial y promover la eficiencia, eficacia, oportunidad, interculturalidad,
igualdad y la no discriminacion en el servicio publico para cumplir con los preceptos de esta

(Ley Organica de Servicio Publico, 2010).
4.3.3. Reglamento General a la Ley Organica de Servicio Publico

El Reglamento general a la Ley Orgéanica del Servicio Publico (2018) en su art. 117, se
estipula que la Unidad de Administracion del Talento Humano es responsable de administrar el
sistema integrado de desarrollo del talento humano y las remuneraciones e ingresos
complementarios del servicio publico, bajo los lineamientos, politicas, regulaciones, normas e

instrumentos pertinentes.

Con respecto al art. 216 del Reglamento general a la Ley Organica del Servicio Publico
(2018) menciona el objetivo especifico de las evaluaciones de desempefio en la que se establece
que tienen “el objetivo medir y estimular la gestion de la entidad, de procesos internos y de
servidores, mediante la fijacion de objetivos, metas e indicadores cuantitativos y cualitativos
fundamentados en una cultura organizacional gerencial basada en la observacion y consecucion
de los resultados esperados, asi como una politica de rendicion de cuentas que motive al
desarrollo en la carrera del servicio publico, enfocada a mejorar la calidad de servicio y a

mejorar la calidad de vida de los ciudadanos”.

4.4. Marco Referencial
4.4.1. Organizacion internacional del trabajo (OIT)

La Organizacion Internacional del Trabajo (2023) reine 187 paises miembros, la cual

tiene como mision a través de cuatro objetivos estratégicos promover los derechos laborales,
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fomentar oportunidades de trabajo decente, mejorar la proteccion social y fortalecer el dialogo
al abordar los temas relacionados con el trabajo, con el fin de brindar a los trabajadores una
acogida y proteccion a los derechos laborables béasicos la cual les permita una vida saludable y

segura para todos.
4.4.2. Ministerio del trabajo

El Ministerio del Trabajo (2023) es la entidad rectora de politicas publicas de trabajo,
la cual tiene la mision de “regular y controlar el cumplimiento a las obligaciones laborales
mediante la ejecucion de procesos eficaces, eficientes, transparentes y democraticos
enmarcados en modelos de gestion integral” con el fin de buscar justicia social en el sistema de

trabajo, de una manera digna y en igualdad de oportunidades.

4.4.3. Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal del canton Macara

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal Del Canton Macaré (2023) tiene
como mision institucional prestar a la comunidad macarefia servicios publicos de calidad con
eficiencia y eficacia, con gestion interinstitucional y un manejo adecuado de sus recursos con
el fin de liderar el desarrollo cantonal con participacion activa de sus actores para la
planificacion, priorizacion y control social, en la ejecucion y evaluacion de planes y proyectos
prioritarios para la comunidad, garantizando el desarrollo sustentable y sostenible del cantén.

4.5. Marco Conceptual
4.5.1. Cultura Organizacional
4.5.1.1. Conceptualizacion de la Cultura Organizacional.

Segun Hellriegel & Slocum (2004), la cultura organizacional es “un patron complejo de
creencias, expectativas, ideas, valores, actitudes y conductas compartidas por los integrantes de

una organizacion que evoluciona con el paso del tiempo”.

Por otro lado, Robbins S (1988) atirma que “Si en una organizacién las subculturas son
mas fuertes que la cultura organizacional no abra una interpretacion uniforme de Ilo
que representa el comportamiento adecuado y el inadecuado”. Es por esto que la cultura
organizacional debe de ser bien definida, entendida y aceptada para que todos los colaboradores

de manera que trabajen bajos los mismos lineamientos y logrando resultados iguales.
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En otras palabras, la cultura organizacional no es mas que hacerles entender a los
empleados la razon de ser de la institucion y el significado del para que se realizan las cosas de

determinada manera.

Ademaés, menciona que la cultura surge de tres maneras. En primer lugar, los fundadores
contratan y retienen solo a los empleados que piensan y sienten como ellos. Segundo los
adoctrinan en su forma de sentir y de pensar. Tercero, el comportamiento de los fundadores es
un modelo de papeles que alienta a los empleados para que se identifiquen con ellos y por ende
internalicen sus convicciones, valores y premisas. Cuando la organizacion triunfa, la vision de
los fundadores aparece como una razén fundamental del éxito. En este punto, la personalidad

entera de los fundadores queda asimilada a la cultura de la organizacion (Robbins, 2009).

Figura 1.

Formacion de la cultura en una organizacion

Alta
Direccién
Filosofia .
del Criterios de Cultura de la
seleccion organizacion
fundador 9
Socializacién

Nota: La ilustracion fue extraida de Robbins (2009).

4.5.1.2. Importancia de la Cultura Organizacional.

Para Davis & Newstrom (1995), la cultura organizacional es importante para el éxito tanto
de una institucion como de una empresa. Ya que esta confiere identidad organizacional a los
empleados, es decir, una definicion determinante de lo que representa una organizacion, es decir
haciendo sentir a cada empleado identificado con su organizacién y con todo el medio que lo

rodea de la misma, de manera que valore dandole significado a su labor dentro de la misma.
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4.5.1.3. Caracteristicas de la Cultura Organizacional.

Gracias a la Cultura Organizacional permite comprender y mejorar el ambiente de

trabajo ya sea de grandes o pequefias organizaciones.

Robbins (1998) menciona las siguientes caracteristicas:

Innovacién y asuncién de riesgos: Grado hasta el cual se alienta a los empleados a ser
innovadores y asumir riesgos.

Atencién al detalle: grado hasta donde se espera que los empleados demuestren
precision, analisis y atencién al detalle.

Orientacion a los resultados: Grado hasta donde la administracion se enfoca en los
resultados o consecuencias, mas que en las técnicas y procesos utilizados para
alcanzarlos.

Orientacion hacia las personas: Grado hasta donde las decisiones administrativas
toman en cuenta el efecto de los resultados sobre las personas dentro de la organizacion.
Orientacion al equipo: Cuando las actividades estan organizadas en torno a equipos,
en lugar de hacerlo alrededor de los individuos.

Energia: Grado hasta donde la gente es enérgica y competitiva, en lugar de calmada.

4.5.1.4. Funciones de la Cultura Organizacional.

Una de las teorias mas conocidas sobre las funciones de la cultura organizacional es la

propuesta por Edgar Schein, un reconocido autor en el campo de la gestion y el comportamiento

organizacional. Segun Schein (1988), la cultura organizacional cumple las siguientes funciones:

Proporcionar un sentido de identidad y pertenencia: La cultura organizacional
ayuda a los miembros de la organizacién a desarrollar un sentido de identidad
colectiva y pertenencia a un grupo. Proporciona una base para la autoestima y el
sentido de orgullo de los empleados en relacién con su organizacion.

Facilitar el compromiso y la cohesion: La cultura organizacional fomenta el
compromiso de los empleados con los valores y objetivos de la organizacion. Crea
un sentido de cohesidn y solidaridad entre los miembros al compartir creencias y
comportamientos comunes.

Crear un sistema de control social: La cultura organizacional establece normasy

reglas que guian el comportamiento de los empleados. Actda como un sistema de
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control social al establecer expectativas sobre lo que se considera aceptable o
inaceptable en términos de comportamiento y desempefio.

Facilitar la toma de decisiones: La cultura organizacional proporciona un marco
de referencia para la toma de decisiones en la organizacion. Ayuda a los empleados
a comprender qué tipo de decisiones son valoradas y respaldadas por la
organizacion, lo que facilita la toma de decisiones consistentes y alineadas con los
objetivos y valores organizacionales.

Promover la estabilidad y el orden: La cultura organizacional contribuye a la
estabilidad y el orden dentro de la organizacion. Proporciona una estructura y
coherencia que ayuda a los empleados a comprender su papel y las expectativas de
la organizacidn, lo que reduce la incertidumbre y el caos.

Servir como mecanismo de socializacion: La cultura organizacional desempefia
un papel importante en el proceso de socializacion de los nuevos miembros. Ayuda
a transmitir los valores, normas y conocimientos fundamentales de la organizacion
a traves de la interaccion con los miembros establecidos, lo que facilita la

integracion y adaptacion de los nuevos empleados.

Estas funciones propuestas por Schein ofrecen una perspectiva util para comprender

organizacion.

4.5.1.5. Factores o elementos de la Cultura Organizacional.

cémo la cultura organizacional influye en el comportamiento y el funcionamiento de una

Dentro de la Cultura Organizacional podemos encontrar ciertos elementos que ayudan

organizacional.

a la institucion a poder mantener la Cultura Organizacional sin embargo para (Rivera et al.
2018) menciona que la escuela de cultura organizacional tiene sus propios valores, signos y
simbolos particulares, al igual que los individuos y grupos de una empresa que en Ultima
instancia determinan el comportamiento de la organizacion entre estos elementos tenemos: La

regularidad de los comportamientos observados, normas, valores, filosofia, reglas y clima

¢ Regularidad de los comportamientos observados: La herramienta esencial de trabajo

para la comprension del comportamiento es el lenguaje, distinguido por las conductas y

comportamientos que se desarrollan de manera rutinaria dentro de las organizaciones.

14



Parte de la vida diaria de la empresa, estos rituales refuerzan lo que es significativo para
la organizacién y lo que se espera de sus miembros.

Normas: Las normas son lo que una persona tiene que ser. Estas normas definen cémo
se espera que los empleados se comporten y actlen en su trabajo diario.

Valores: Los valores dominantes son las creencias que una organizacion debe lograr
sus objetivos, cuyos fundamentos morales son los pilares de la cultura corporativa. Son
percepciones formadas por los miembros de una organizacion en relacién con el
contexto organizacional, las acciones y las metas que representan como deberian ser las
cosas. Estas normas definen como se espera que los empleados se comporten y actuen
en su trabajo diario.

Filosofia: La filosofia de una organizacion es el conjunto de creencias y valores que
conforman su esencia y rigen a sus integrantes. También, la filosofia guia a los
integrantes y les proporciona una identidad como miembros de una empresa. Ademas,
proporciona una base solida para la toma de decisiones y también sirve como guia para
establecer estrategias y operaciones en linea con los principios fundamentales de la
organizacion.

Reglas: Las reglas son los fundamentos y directrices establecidas para guiar el
comportamiento y las acciones de los miembros de la organizacion. Estas reglas definen
lo que esta permitido o prohibido dentro de la organizacién y ayudan a que la empresa
marche sin inconvenientes.

Clima organizacional: Se refiere al ambiente psicologico y emocional que prevalece
en una organizacion. Es la percepcion colectiva de los empleados sobre las condiciones
de trabajo, las relaciones laborales, las politicas, la comunicacion, el liderazgo y otros
aspectos que influyen en su experiencia laboral. El clima organizacional puede afectar
el bienestar de los empleados, su satisfaccion laboral, su compromiso, su motivacion y

su rendimiento.

Todos estos elementos ayudan a reflejar la cultura organizacional de una institucién o

empresa, pero se debe estar claro que ninguno de estos mismos elementos es la esencia de la

Cultura Organizacional.

4.5.1.6. Dimensiones de la Cultura Organizacional.

Para Jones (2008) cultura organizacional es el conjunto de normas y valores

compartidas que regula las interacciones o comportamientos entre empleados dentro y fuera de
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la institucion. Existen varias dimensiones o componentes en la que se estructura la cultura

organizacional, se los menciona posteriormente.

Valores

Son el conjunto de pensamientos e ideales centrados en torno a los principios éticos y
morales que influyen en las decisiones y acciones de todos los miembros de la entidad,

desde los lideres hasta los empleados y trabajadores.
Creencias

Son convicciones compartidas por los miembros de dicha entidad, que influyen en su
forma de ver el mundo, interpretar la realidad y guiar su comportamiento. Estas
creencias son parte importante de la cultura organizacional y afectan la toma de
decisiones, las interacciones entre los miembros y la manera en que la institucion se

relaciona con su entorno.
Clima organizacional

Es la percepcion compartida por los miembros de la organizacion sobre como se sienten,

como es el ambiente de trabajo y como se interactla en el dia a dia.

Normas

Las normas dentro de una institucion son reglas o pautas establecidas que regulan el
comportamiento y las interacciones de sus miembros. Estas normas se crean para
mantener el orden, promover la convivencia armoniosa y facilitar el logro de los

objetivos de la institucion.

Simbolos

Los simbolos dentro de una institucion son elementos visuales, auditivos o gestuales
que representan y comunican significados mas profundos y complejos relacionados con

la identidad, los valores y la cultura de la organizacion.

Filosofia
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Es una forma de reflexion y enfoque que guia la toma de decisiones y las acciones de la

institucion en busca de cumplir con su proposito y metas establecidas.
4.5.1.7. Clasificacion de la Cultura Organizacional.

Existen dos tipos de clasificaciones de la Cultura Organizacional de una empresa, las
cuales pueden ser fuerte o débil. Una Cultura Organizacional fuerte es lo méas éptimo o ideal
gue tenga una institucién ya que ahi se puede determinar que el personal si se siente identificado
con la organizacion. Mientras que en una Cultura Organizacional débil se puede determinar los

puntos a cambiar en una organizacion.
Robbins (1996) da a conocer la siguiente clasificacion:

e Cultura Organizacional fuerte: Cultura, en que los valores centrales se sostienen con
intensidad y se comparten ampliamente. En donde la administracion debera preocuparse
menos por establecer reglas y reglamentos formales para guiar la conducta de los
empleados.

e Cultura Organizacional débil: Existe mucho desperdicio de tiempo, incertidumbre es
decir los empleados no saben por donde empezar, ademas de que normalmente se suelen
evidenciar comportamientos toxicos como: quejas, chismes, conformismo vy
mediocridad, lo cual se hace necesario la implementacion de reglas y reglamentos

formales que orienten o guien la conducta de los servidores publicos.
4.5.1.8. Tipos de Cultura Organizacional.

Existen varios tipos de Cultura Organizacional en las diferentes instituciones, segin
Harrison, (1989) son:

e Cultura organizacional orientada al poder: La organizacion orientada hacia el poder
se esfuerza por dominar todo lo que le rodea y por vencer cualquier oposicion. Ademas,
es competitiva y celosa de su territorio; busca extender su control a expensas de los
demas, a menudo explotando a organizaciones mas débiles. Y siempre intenta negociar
con ventaja encontrando una justificacion para anular aquellos convenios que ya no le
son de utilidad alguna.

e Cultura organizacional orientada a las normas: Busca la estabilidad y seguridad de

la compafiia con un cumplimiento estricto de las normas y reglas internas; por lo tanto,
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es comun que se apliguen sanciones a todo el que las infringe. Se apega a los procesos,
protocolos y procedimientos para garantizar un funcionamiento correcto, por lo que
establece funciones y responsabilidades.

e Cultura organizacional orientada a los resultados: Su objetivo es la eficacia y la
optimizacion de los procesos laborales; ademas, prioriza las metas a corto plazo y
fomenta el ahorro de recursos, tanto materiales como humanos.

e Cultura organizacional orientada a las personas: Esta cultura se centra en el
desarrollo personal y profesional de su equipo de trabajo, fomenta valores sociales e
incita a la motivacion y la creatividad. También es incluyente y busca la satisfaccion

de los clientes y de los colaboradores.
4.5.1.9. Niveles de la Cultura Organizacional.

La Cultura Organizacional posee tres importantes niveles para tomar en cuenta, Schein

(1988) nos menciona los siguientes niveles:

e EIl primer nivel de la Cultura Organizacional es el de los artefactos visibles: este nivel
consta de las partes que en una entidad se puede ver a simple vista.

e EIl segundo nivel estd compuesto de los valores que rigen el comportamiento de los
empleados de la organizacion.

e EI tercer nivel comprende los supuestos inconscientes, que percibe como un grupo

piensa, siente y actla en una organizacion.
4.5.1.10. Ventajas de la Cultura Organizacional.

Segun Edgar Schein (1988), reconocido experto en cultura organizacional, existen
varias ventajas asociadas a una cultura organizacional sélida y bien gestionada. Estas ventajas

incluyen:

e Orientacion y alineacion: Una cultura organizacional clara y fuerte proporciona
orientacion y direccion a los miembros de la organizacion. Define los valores, creencias
y normas compartidas que guian el comportamiento de los empleados y los alinea con
los objetivos y metas de la empresa. Esto crea coherencia y alineacién en las acciones
de todos los miembros, lo que facilita la toma de decisiones y la resolucion de

problemas.
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e ldentidad y sentido de pertenencia: Una cultura organizacional sélida ayuda a
construir una identidad compartida entre los miembros de la organizacion. Los valores
y las normas culturales crean un sentido de pertenencia y fomentan el compromiso de
los empleados con la organizacion. Esto puede conducir a un mayor sentido de lealtad,
motivacion y satisfaccion laboral, lo que a su vez puede aumentar la retencion de talento.

e Cohesién y colaboracién: Una cultura organizacional bien establecida promueve la
cohesion y la colaboracién entre los miembros del equipo. Al compartir valores y
normas comunes, los empleados tienden a trabajar juntos de manera mas efectiva,
comunicarse de manera mas abierta y compartir conocimientos y recursos. Esto fomenta
la colaboracion, la cooperacion y el trabajo en equipo, lo que puede mejorar la
productividad y la eficiencia en la organizacion.

e Adaptabilidad y aprendizaje: Una cultura organizacional fuerte también puede
facilitar la adaptabilidad y el aprendizaje continuo. Si la cultura valora la innovacion, la
experimentacion y el aprendizaje, los empleados se sentirdn mas comodos para
proponer nuevas ideas, asumir riesgos calculados y aprender de los errores. Esto puede
ayudar a la organizacién a mantenerse agil y flexible en un entorno empresarial en
constante cambio.

e Ventaja competitiva: Una cultura organizacional distintiva y solida puede convertirse
en una ventaja competitiva para la empresa. Una cultura fuerte y positiva puede atraer
y retener talento, crear una reputacion favorable entre los clientes y socios comerciales,
y diferenciar a la organizacion de sus competidores. Ademas, una cultura arraigada
puede servir como un elemento unificador en tiempos de cambio y turbulencia,

brindando estabilidad y apoyo a los miembros de la organizacion.
4.5.2. Desempefio Laboral
4.5.2.1. Conceptualizacion del Desempefio Laboral.

Robbins & Coulter (2013) afirma que el desempefio laboral es un proceso para determinar
qué tan exitosa ha sido una organizacion, individuo o proceso en el logro de sus actividades y
objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medicion del desempefio laboral brinda

una evaluacion acerca del cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual.

Medir el desempefio empresarial u organizacional es medir: Esa capacidad. Asimismo,

se precisa, se evalla esa capacidad de la organizacidn que armoniza, se subraya los resultados
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individuales, grupales y de la propia organizacién. Al comprender los resultados o el
desempefio tanto individual como grupal (brigada, taller, area, departamento, etc.) y de la

organizacion en su conjunto donde estan los objetivos estratégicos (Quiroz, 2018).
4.5.2.2. Factores o elementos del Desempefio Laboral.

El desemperio laboral puede ser influenciado por diversos factores humanos que afectan
positiva o perjudicialmente la productividad, la satisfaccion y la eficiencia de los empleados en

el trabajo.

Segun Chiavenato (2007), existen diversos factores que influyen en el desempefio
laboral de los empleados. Algunos de estos factores incluyen:

e Competencias y habilidades: Chiavenato destaca la importancia de contar con las
competencias y habilidades necesarias para realizar el trabajo de manera efectiva. Esto
implica tener los conocimientos técnicos, las destrezas y las capacidades adecuadas para
cumplir con las responsabilidades del puesto.

e Motivacion: La motivacidn juega un papel clave en el desempefio laboral. Chiavenato
enfatiza la importancia de crear un ambiente de trabajo que fomente la motivacién y el
compromiso de los empleados. Esto puede lograrse a través de la satisfaccion de
necesidades basicas, el reconocimiento y la recompensa por el buen desempefio, asi
como brindando oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.

e Clima organizacional: Segun Chiavenato, el clima organizacional, es decir, el
ambiente psicoldgico y emocional en el que se desarrolla el trabajo, influye en el
desempefio de los empleados. Un clima organizacional positivo, caracterizado por la
confianza, la colaboracion y la comunicacion efectiva, puede impulsar el desempefio y
la productividad.

e Liderazgo: Chiavenato resalta la importancia del liderazgo en el desempefio laboral.
Un liderazgo efectivo puede inspirar, motivar y guiar a los empleados, estableciendo
expectativas claras y brindando apoyo y orientacion cuando sea necesario. Un buen lider
puede fomentar un entorno de trabajo positivo y maximizar el potencial de los
empleados.

e Recompensas y reconocimiento: Chiavenato destaca la importancia de las

recompensas Y el reconocimiento como factores motivadores en el desempefio laboral.
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Reconocer y recompensar el esfuerzo y los logros de los empleados puede generar un

sentido de satisfaccion y motivacion, incentivando un desempefio excepcional.
4.5.2.3. Dimensiones del Desempefio Laboral.

George W. Bohlander et al. (2018) que, si bien es posible minimizarlo de tres formas

principales, el desempefio laboral es una tarea de varios componentes:

e Motivacion del trabajador

La motivacion laboral se refiere al impulso interno que lleva a un individuo a iniciar,
mantener y enfocar sus esfuerzos en la realizacion de tareas y metas relacionadas con su trabajo.
Es el deseo o la voluntad de lograr resultados positivos y alcanzar un nivel satisfactorio de
desempefio en el &mbito laboral.

e Ambiente de trabajo

Es el ambiente de trabajo que rodea a un servidor pablico en una institucion, es decir,
se refiere al entorno fisico, social, emocional y cultural en el cual los empleados llevan a cabo
sus actividades laborales. Es el contexto en el cual se desarrollan las interacciones, las

relaciones y las dindamicas laborales entre los miembros de la organizacion.
e Capacidad del trabajador

La capacidad del trabajador se refiere a la habilidad, destreza o competencia que posee
una persona para llevar a cabo una tarea o funcion especifica en el &ambito laboral. Es la aptitud

que tiene un empleado para desemperiar sus responsabilidades de manera eficiente y efectiva.
4.5.2.4. Funciones del Desempefio Laboral.

Las funciones del desempefio laboral son diversos y para que estos se alcancen es

necesario que los gerentes traten a las personas como promotoras de la eficacia organizacional.

Por su parte, Tolero (2018) afirma que: “El objetivo fundamental del desempefio laboral
es incrementar la eficacia de la organizacion mediante el conocimiento y aprovechamiento de
los recursos, la mejora de los rendimientos personales y la orientacion coordinada de estos hacia

los objetivos generales”.
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En las funciones del desempefio laboral se debe potenciar y maximizar el valor del
talento humano atrayendo a los mejores y administrando la relacién laboral, desarrollando las
habilidades, las competencias de los trabajadores, gestionando los temas de seguridad,

bienestar, cultura y clima.
4.5.2.5. Caracteristicas del Desempefio Laboral.

Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los conocimientos,
habilidades y capacidades que se esperan que una persona desarrolle y muestre al desarrollar

su trabajo.

Por lo siguiente, Calcina (2014) menciona que algunas caracteristicas importantes para

aquello son la:

e Adaptabilidad: Se refiere a la mantencién de la efectividad en diferentes ambientes
y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.

e Comunicacién: Es la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva ya sea en
grupo o individualmente.

e Iniciativa: La intencion de influir activamente sobre los acontecimientos para
alcanzar objetivos.

e Conocimientos: Se refiere al nivel alcanzado de conocimientos tecnicos y/o
profesionales en areas relacionadas su de trabajo.

e Trabajo en Equipo: Es la capacidad de desenvolverse eficazmente en quipos/grupos
de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion, contribuyendo y generando un
ambiente armdnico que permita el consenso.

e Estandares de Trabajo: La capacidad de cumplir y exceder las metas o estandares de
la organizacion y la capacidad de obtencidn de datos que permitan retroalimentar el
sistema y mejorarlo.

e Desarrollo de Talentos: La capacidad de desarrollar las habilidades y competencias
de los miembros de su equipo, planificando actividades de desarrollo efectivas,
relacionadas con los cargos actuales y futuro.

e Potenciael Disefio del Trabajo: Se refiere a la capacidad de determinar la organizacion
y estructura mas eficaz para alcanzar una meta.

e Maximiza el Desempefo: La capacidad de establecer metas de desempefio/desarrollo

proporcionando capacitacion y evaluando el desempefio de manera objetiva.
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4.5.2.6. Indicadores para medir el Desempefio Laboral.

Chiavenato (2007), reconocido autor en el campo de la gestion de recursos humanos, ha
propuesto diversos indicadores para medir el desempefio laboral. A continuacion, se presentan

algunos ejemplos de indicadores de desempefio laboral segin Chiavenato:

e Cumplimiento de objetivos: Este indicador evalta en qué medida los empleados
logran los objetivos establecidos para sus funciones y responsabilidades. Se puede
medir la cantidad y calidad de los resultados obtenidos en comparacion con las metas
establecidas.

e Eficiencia y productividad: Este indicador evalGa la cantidad de trabajo realizado en
relacién con los recursos utilizados. Se puede medir la cantidad de produccidn, ventas
0 proyectos completados en un determinado periodo de tiempo, considerando los
recursos disponibles.

e Calidad del trabajo: Este indicador evalla la calidad y precision del trabajo realizado
por los empleados. Puede medirse a través de la tasa de errores, el nivel de satisfaccion
del cliente o la calidad de los productos o servicios entregados.

e Competencias y habilidades: Este indicador evalGa el desarrollo y la aplicacion de las
competencias y habilidades requeridas para el desempefio laboral. Se puede medir a
través de la evaluacion de las habilidades técnicas, el dominio de herramientas y
tecnologias, asi como las habilidades interpersonales y de comunicacion.

e Innovacion y creatividad: Este indicador evalla la capacidad de los empleados para
generar ideas innovadoras y soluciones creativas. Puede medirse mediante la
implementacion de nuevas ideas, la participacion en proyectos de mejora o la
presentacion de propuestas innovadoras.

e Colaboracion y trabajo en equipo: Este indicador evalia la capacidad de los
empleados para colaborar y trabajar eficazmente en equipo. Se puede medir a través de
la retroalimentacion de los compafieros de trabajo, la participacién activa en reuniones
y proyectos de equipo, y la contribucién al logro de objetivos conjuntos.

e Desarrollo y aprendizaje: Este indicador evalla la capacidad de los empleados para
aprender y desarrollarse continuamente. Se puede medir mediante la participacion en
programas de capacitacion y desarrollo, el logro de metas de aprendizaje y la
adquisicién de nuevas habilidades.

4.5.2.7. Importancia de la evaluacién de Desempefio Laboral.
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La evaluacion de desempefio laboral es de gran importancia segun Chiavenato (2009)
ya que desempefia un papel fundamental en la gestion de recursos humanos. A continuacion, se
presentan algunas de las razones por las que Chiavenato destaca la importancia de la evaluacion

de desempefio:

e Retroalimentacion y mejora continua: La evaluacion de desempefio proporciona una
oportunidad para que los empleados reciban retroalimentacién sobre su rendimiento
laboral. Esto les permite conocer sus fortalezas y areas de mejora, lo que a su vez les
permite desarrollarse y mejorar continuamente en su trabajo.

¢ Identificacion de necesidades de capacitacion: La evaluacion de desempefio ayuda a
identificar las necesidades de capacitacion y desarrollo de los empleados. Al identificar
las brechas en habilidades y conocimientos, la organizacion puede implementar
programas de capacitacion especificos para mejorar las habilidades y competencias
necesarias para el éxito laboral.

e Reconocimiento y recompensa: La evaluacidn de desempefio brinda la oportunidad de
reconocer y recompensar el buen desempefio de los empleados. Al identificar a aquellos
que han logrado resultados sobresalientes, la organizacion puede proporcionar
incentivos, promociones u otras formas de reconocimiento que motiven a los empleados
a mantener y mejorar su desempefio.

e Toma de decisiones: La evaluacion de desempefio proporciona informacién objetiva y
basada en evidencia para la toma de decisiones relacionadas con los empleados. Esta
informacion puede ser utilizada para tomar decisiones sobre promociones, asignacion
de responsabilidades, movilidad laboral y compensacion, entre otras decisiones clave
de recursos humanos.

e Planificacion y desarrollo de carrera: La evaluacion de desempefio permite una
planificacion y desarrollo de carrera mas efectivos. Al conocer el desempefio y potencial
de los empleados, la organizacion puede disefiar planes de carrera personalizados,
asignar responsabilidades desafiantes y ofrecer oportunidades de crecimiento y
desarrollo que se alineen con las aspiraciones y capacidades de los empleados.

e ldentificacion de fortalezas y talentos: La evaluacion de desempefio ayuda a
identificar las fortalezas y talentos de los empleados. Esto permite a la organizacién
aprovechar adecuadamente estos recursos, asignando tareas que se ajusten a sus
habilidades y proporcionandoles oportunidades para utilizar y desarrollar ain mas sus
fortalezas.
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En conclusién, para Chiavenato, la evaluacion de desempefio laboral es esencial para la
gestion de recursos humanos, ya que proporciona retroalimentacion, mejora continua,
identificacion de necesidades de capacitacion, reconocimiento y recompensa, toma de
decisiones informadas, planificacién y desarrollo de carrera, asi como la identificacion de
fortalezas y talentos de los empleados. Estos aspectos contribuyen a un mejor rendimiento

individual y organizacional, asi como al crecimiento y desarrollo de los empleados.
4.5.3. Servidor Publico

La Ley Orgéanica de Servicio Publico (2016) senala que “Seran servidoras o servidores
publicos todas las personas que en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten

servicios o ejerzan un cargo, funcion o dignidad dentro del sector publico”.

De tal forma se entiende por servidor publico aquella persona que trabaja en una
institucion gubernamental o en el sector pablico y cuya funcién principal es brindar servicios y
cumplir responsabilidades en beneficio de la sociedad y del Estado. Estos individuos son
empleados del gobierno y se les asignan roles y responsabilidades especificos para llevar a cabo

tareas relacionadas con la administracion y la prestacion de servicios publicos.
5. Metodologia

El presente trabajo de investigacion se llevo a cabo durante el mes de junio de 2023,
cuyo objetivo fue analizar la cultura organizacional y su influencia en el desempefio laboral de
los servidores publicos que laboran en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
canton Macard, lugar que se encuentra ubicado en el cantén Macara provincia de Loja-Ecuador,

entre las calles Av. Carlos Veintimilla y Bolivar.

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se utilizaron los siguientes

materiales, enfoques y métodos:

5.1. Enfoque

El presente Trabajo de Integracion Curricular se abordd a través de un enfoque de
caracter mixto para obtener informacion relacionada a la cultura organizacional y el desempefio
laboral, lo cual permitid la descripcion de los principales factores de la problemaética en estudio
para asi lograr reconocer si se cumplen dentro de la institucion, ademas es importante
mencionar que para conocer la incidencia entre ambas variables de estudio los datos cualitativos
fueron obtenidos a través de una escala de Likert sin embargo, posteriormente para su
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cuantificacion se lo hizo mediante una escala de valoracidn estadistica (Bueno, Regular y Malo)
la cual ayudo a establecer una relacion mas clara mediante la prueba Rho de Spearman entre
variables; permitiendo asi tener una perspectiva y una vision mas profunda y amplia del

fendmeno investigado (Hernandez et al. 2010).

5.2. Disefio

El disefio que se aplicd en el presente proyecto de investigacion fue el “no
experimental ”, debido a que la informacién requerida fue tomada tal cual se encuentra en la
realidad de los servidores publicos y no se manipuld ningln tipo de variables, por cuanto la
informacion se tomd de acuerdo a la problematica detectada.

5.3.  Tipo de investigacion
a. Descriptivo

La presente investigacion es de tipo descriptivo debido a que permitié conocer y
explicar el por qué y para que, de la investigacion, ademas de tener una vision general y
detallada de la cultura organizacional y su influencia en el desempefio laboral en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del canton Macara, sin buscar probar hipotesis

especificas.
b. Correlacional

Esta investigacion fue de tipo correlacional de campo debido a que permitio establecer
una relacion entre las dos variables estudiadas, la Cultura Organizacional y Desempefio
Laboral para luego a través de la prueba Rho de Spearman poder determinar si existe relacion
entre ambos factores y en caso afirmativo, determinar que variables influye y que variable se
deja influir, el tipo y la fuerza de esa relacion, lo cual es fundamental para comprender mejor
la problematica existente en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton

Macara.

5.4. Métodos

Para el desarrollo de la presente investigacion los métodos que se utilizaron fueron:
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5.4.1. Método Descriptivo

Para este trabajo de investigacion se utilizd el método descriptivo debido a que la
informacion recolectada no fue manipulada y permitié medir el grado de relacion existente entre

ambas variables de estudio.
5.4.2. Método Deductivo

Para la presente investigacion fue necesario la aplicacion de este método ya que,
permitié un razonamiento argumentado el cual ayudoé a conclusiones ldgicas, a partir de varias

premisas.
5.4.3. Meétodo Sintético

Este método fue aplicado para el analisis y razonamiento de los elementos mas
relevantes de un suceso 0 acontecimiento, permitiendo ser posible distinguir las causas, la

naturaleza y los efectos del fenémeno estudiado.
5.4.4. Método Estadistico

Para poder medir las diferentes dimensiones culturales se utiliz6 una escala de Likert,
la cual ayudo a medir el comportamiento, actitudes y desempefio de la poblacion de estudio,
luego se tabularon dichos resultados en una base de datos en Excel, para posteriormente el
establecimiento de una escala de valoracion (Bueno, Regular y Malo) la cual ayudo a conocer
qué tan buena o mala es cada variable para finalmente con la ayuda del Software Spss mediante

la prueba de Rho de Spearman poder concluir el nivel de influencia de una variable con la otra.

5.5. Técnicas

Para efectos de la investigacion se utilizo tres tipos de instrumentos de recoleccion de
datos los cuales fueron: la ficha de observacion, entrevista, y encuesta, las cuales se detallan a

continuacion.
5.5.1. Ficha de observacién

La observacion directa se realiz6 mediante el uso de una ficha de observacion aplicada
en el entorno institucional. EIl objetivo principal fue observar y analizar detalladamente a los

empleados en el desarrollo de sus labores cotidianas en la entidad.
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5.5.2. Encuesta

Para la presente investigacion se aplicaron encuestas utilizando la herramienta de
Google forms a los empleados del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén
Macara con la finalidad de recopilar informacién especifica por medio de un cuestionario

previamente disefiado en base a un modelo anteriormente establecido por (Alvitres, 2023).

La medicion de las encuestas se la llevo a cabo mediante el uso de la escala de Likert,
donde el puntaje mas alto fue 5 y el mas bajo 1. Ademas, cabe mencionar que para poder
establecer una calificacion a cada variable de estudio se establecid una escala de valoracion
(Bueno, Regular y Malo) la cual sirvio posteriormente para establecer una relacién entre ambas
variables mediante la prueba Rho de Spearman con el fin de organizar, analizar y presentar los

resultados de manera clara y significativa.

Para medir la cultura organizacional a traves de las dimensiones inherentes a la misma
se afiaden las percepciones construidas acerca de la presencia de personas que pueden
clasificarse por buenas o0 malas asi lo menciona (Mena Méndez, 2020). Ademaés, de igual forma
para medir los cuatro items de desempefio laboral, que son: Desempefio total, tiempo para
completar tareas, calidad del trabajo y logro de metas segun Pearce y Porter (1996) se emplea
la misma valoracion de “muy bueno” y “muy malo”(Padilla, 2013). Sin embargo, cabe
mencionar que para efectos de esta investigacion esta escala se modifico a solamente tres
criterios, los mismos que son “bueno, regular y malo”, asignandoles una valoracién adecuada

a cada uno. Tal y como se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 2.

Escala de valoracion para medir la cultura organizacional y el desempefio laboral

Criterios Valoracion
Bueno 4-5

Regular 3
Malo 1-2

Nota: Esta tabla muestra la cuantificacion que se le otorgara a cada criterio
Elaboracion: Elaborado por el investigador

5.5.3. Entrevista
A través de esta técnica se obtuvo informacion referente a la aceptacion y percepcion
del ambiente laboral de los empleados del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del

canton Macard, la misma que fue aplicada al jefe de talento humano y director financiero con
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el fin de poder establecer en momento determinado estrategias para mejorar y fortalecer una

adecuada cultura organizacional en el GAD.

5.6. Poblacion

La poblacion general estuvo compuesta de 231 colaboradores, de los cuales nuestra
poblacion objetivo solamente fue los considerados empleados publicos bajo la LOSEP o
también llamados servidores publicos del GAD Municipal del canton Macard, los cuales
contamos con 83 empleados entre hombres y mujeres que laboran dentro de la institucién, a los
cuales se les envio la encuesta a través de su correo, teniendo la participacion de toda esta

poblacidn, lo cual fue significativo para completar el trabajo investigativo.
5.7. Procesamiento y analisis de datos

En este apartado se detalla el procedimiento y analisis de datos, con base a los objetivos de

la investigacion.

El andlisis de datos de manera descriptiva se lo llevo a cabo mediante el Software SPSS,
sin embargo es importante mencionar que tomando en cuenta que la muestra es mayor a 50
elementos y considerando que su grado de significancia iba a ser menor que 0,05 debido a que
no tenia una distribucion normal se aplicé una estadistica no paramétrica, utilizando para ello
el coeficiente de Rho de Spearman, para determinar la relacion entre la variable cultura
organizacional y la variable desempefio laboral, datos que fueron presentados en una tabla de

frecuencia.

Formula de correlacion de Spearman

s eyd?

n(nZ-1)
Siendo:

n=la cantidad de elementos que se clasifican
x;= el rango de elementos i con respecto a una variable
y;= el rango de sujetos i con respecto a una segunda variable

di= Xi- i
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Tabla 3.

Coeficiente de correlacion de Spearman

Rho Grado de relacion
0 Relacion nula
£0.000...-0.19... Relacion muy baja
+0.200... - 0.39... Relacion baja
+0.400... - 0.59... Relacion moderada
+0.600... - 0.79... Relacion alta
+0.800...-0.99... Relacion muy alta
+1... Relacion alta

Nota: La relacion puede ser directa (+) o indirecta (-)

Nota: Informacion extraida de Hernandez Sampieri et al., (2014).
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6. Resultados

Para el cumplimiento de los objetivos especificos del trabajo de integracion curricular,
se utilizo la metodologia propuesta y la informacion recopilada a través de un trabajo de campo
realizado a los empleados del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del cantén

Macara.

6.1. OEL: Identificar los factores de la cultura organizacional en los empleados del

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Macara

Para este objetivo se utiliz informacion bibliografica para conocer los factores base de
la cultura organizacional sin embargo para que este objetivo sea cumplido en su totalidad se
utilizé como instrumento la ficha de observacion a través de la cual pudo identificar los factores
de la cultura organizacional con cuales si cumple el Gobierno Autonomo Descentralizado

Municipal del Cantén Macara afio 2023, lo cual ayudo a entender la cultura organizacional de

la institucion.
Tabla 4.
Cumplimiento de los factores de la cultura organizacional
Factores de la Cultura Organizacional Cumple/ No cumple/ En parte
Regularidad de los comportamientos observados Cumple
Normas Cumple
Valores Cumple
Filosofia Cumple
Reglas Cumple
Clima Organizacional En parte

Nota: La tabla muestra el cumplimiento de los factores de la cultura organizacional segun la percepcion
del investigador.
Elaboracién: Elaborado por la investigadora.

Debido a la observacion realizada se pudo determinar que en la institucion se han
logrado cumplir satisfactoriamente la mayoria de los factores evaluados, excepto el aspecto del
clima organizacional. Este Gltimo aspecto presenta ciertas deficiencias, cuya raiz reside, en
parte, en el nivel de apego al codigo de ética institucional por parte de los servidores publicos.
A pesar de haber sido debidamente compartido y socializado, se identifica una relativa falta de
aplicacion de este codigo por parte de algunos empleados. Situacion ha dado lugar a cierta

controversia en diversos sectores del personal, generando una dindmica en la cual algunos
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empleados buscan hacer valer sus derechos, mientras descuidan ciertas responsabilidades
fundamentales. Esto es particularmente notable a pesar de que la institucion ha provisto a sus
empleados con las herramientas basicas y esenciales para desempefiar sus funciones de manera

adecuada.

6.2. OE2: Determinar la incidencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral

En respuesta a este objetivo se utilizo las encuestas direccionadas a los empleados del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Macara afio 2023, con el fin de
lograr determinar la incidencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral, obteniendo

los siguientes resultados que se mencionan a continuacion:

Datos sociodemograficos

Figura 2.

Género de servidores publicos en el GAD

54%

46%

Femenino

Masculino

Femenino Masculino

Nota: La figura muestra el porcentaje de empleados por género.

Dentro de la figura 2 se puede observar que en el Gobierno Autdbnomo Descentralizado
Municipal del Cantén Macara en su mayoria son de sexo masculino, lo cual indica que los
diferentes puestos de esta entidad son manejados por hombres, siendo estos los responsables de
las diferentes actividades encomendadas en su lugar de trabajo, sin dejar de considerar al género

femenino quien ocupa con un porcentaje menor el desempefio de estos cargos.
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Figura 3.

Nivel de instruccion en el GAD

57,8%

32,5%

9,6%

Bachiller Cuarto Nivel Tercer Nivel

Nota: La figura muestra el porcentaje de empleados segun el nivel de instruccion.

La figura 3 muestra el nivel de formacidn que poseen los funcionarios de la institucién,
siendo la mayoria servidores publicos con instruccion de tercer nivel, y en menor cantidad de
cuarto nivel. Lo cual expresa que el mayor porcentaje de empleados son universitarios, mismos
que poseen los conocimientos necesarios para encargar y desempefiar sus funciones de manera

correcta.

Figura 4.
Antiguedad de los empleados en el GAD

56,6%

24,1%

9,6% 9,6%

De 11 afios en adelante De 2 a 4 afios De 5 a 10 afios Menos de 2 afios

Nota: La figura muestra el porcentaje de empleados segln su antigiiedad.
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La figura 4 refleja el tiempo de trabajo que llevan laborando los diferentes empleados
en la institucién, evidenciando que en un mayor porcentaje se ubican de 5 a 10 afios lo que
quiere decir, que el mayor porcentaje de servidores publicos llevan laborando més de una
administracion dentro de la institucion y por ende la mayor parte del personal mantiene
estabilidad laboral.

Figura 5.

Departamentos que conforman el GAD

33,7%
20,5%
A
13,3%
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Nota: La figura muestra el porcentaje de empleados segln el departamento al que pertenecen.

Seguidamente la figura 5, expresa que en su mayoria los funcionarios pertenecen al
departamento administrativo, financiero y de planificacion. Predominio que se atribuye al papel
central que desemperfian estos sectores en la entidad, no solo en el funcionamiento diario sino
también en las tareas criticas relacionadas con la gestion y toma de decisiones. Consolidando

asi su importancia dentro de la estructura organizativa.
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A. Analisis descriptivo de la cultura organizacional

Tabla 5.

Frecuencias absolutas y relativas segun los valores

Nunca Casi A veces _Ca5| Siempre
Nunca Siempre

F % F % F %9 F % F %

a. ¢La municipalidad realiza
acciones con el fin de fomentar la 0 0% 0 0% 4 48% 79 952% O 0%
innovacion entre sus trabajadores?

b. ¢La municipalidad realiza
acciones con el fin de incentivar el 0 0% 0 0% 79 952% 4 48% O 0%
trabajo en equipo?

c. ¢La municipalidad realiza
acciones con el fin de incentivar el 0 0% 0 0% O 0% 7 8,4% 76 91,6%
cumplimiento de las metas?

Nota: La tabla muestra las preguntas de la dimensién de valores

Elaboracién: Elaborado por el investigador

En la Tabla 5, se muestra que en su mayoria los empleados consideran que casi siempre
la municipalidad realiza acciones con el fin de fomentar la innovacion entre sus trabajadores
situacion que evidencia un claro compromiso por parte de la municipalidad en crear un
ambiente propicio para el surgimiento y la aplicacion de nuevas ideas y enfoques en el
desarrollo de sus funciones diarias. En segundo lugar, en cuanto a si la municipalidad realiza
acciones con el fin de incentivar el trabajo en equipo en su mayoria indicaron que solamente lo
hace a veces lo cual sugiere que la municipalidad se mantiene por el camino correcto sin
embargo debe seguir intensificando de manera constante la organizacion y el trabajo en equipo,
generando un mayor énfasis y compromiso con esta dimension. En tercer lugar, haciendo
referencia a si la municipalidad realiza acciones con el fin de incentivar el cumplimiento de las
metas la mayoria de funcionarios menciond que se lo realiza siempre lo cual evidencia un alto
porcentaje de servidores pablicos que perciben la implementacion constante de acciones que en
este sentido refuerza la imagen de una institucion comprometida con la excelencia y la

responsabilidad.
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Tabla 6.

Frecuencias absolutas y relativas segun las creencias

Casi Casi
Nunca A veces .
Nunca Siempre

F % F % F % F % F %

Siempre

d. ¢La municipalidad gestiona de
manera adecuada los salarios de los 0 0% 0 0% 0 0% 2 24% 81 97,6%
trabajadores?

e. ¢La municipalidad se preocupa en
otorgarle las herramientas necesarias
para cumplir con eficiencia sus
labores?

Nota: La tabla muestra las preguntas de la dimensién de las creencias

0 0% 0 0% 1 12% 5 6,00 77 92,8%

Elaboracién: Elaborado por el investigador

Se muestra en la Tabla 6 que la mayoria de empleados consideran que la municipalidad
gestiona de manera adecuada los salarios de los trabajadores, lo cual refleja una gestion
adecuada salarial como de la transparencia y la comunicacion efectiva en torno a las cuestiones
relacionadas con los salarios. En segundo lugar, en cuanto a si la municipalidad se preocupa en
otorgales las herramientas necesarias para cumplir con eficiencia sus labores institucionales la
gran parte de los servidores publicos indicé que lo hace siempre, lo cual significa que la gestion
de recursos por parte de la municipalidad es calificada con un alto grado de aprobacién por
parte de los empleados publicos, ya que en su mayoria estos se encuentran satisfechos con las

herramientas brindadas.

Tabla 7.

Frecuencias absolutas y relativas segun el clima organizacional

Casi Casi
Nunca A veces .
Nunca Siempre

F % F % F % F % F %

Siempre

f. ¢ La municipalidad le brinda
capacitaciones con el fin de que
pueda aprender y progresar en su
carrera laboral?

g. ¢La municipalidad se preocupa

por mantener un ambiente de 0 0% 0 0% 0 0% 79 952% 4 4,8%
cooperacion entre sus trabajadores?

Nota: La tabla muestra las preguntas de la dimensién del clima organizacional

0 0% 0 0% 3 36% 80 964% 0 0%

Elaboracién: Elaborado por el investigador
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La Tabla 7 muestra que los empleados consideran que casi siempre la municipalidad
brinda capacitaciones con el fin de que puedan aprender y progresar en su carrera laboral,
contexto que refleja una disposicion positiva por parte de la municipalidad para brindar
capacitaciones que fomenten el aprendizaje y el progreso en las carreras laborales de sus
colaboradores. En segundo lugar, en cuanto a si la municipalidad se preocupa por mantener un
ambiente de cooperacion entre sus trabajadores la gran mayoria mencioné que casi siempre, lo
que muestra un claro compromiso por parte de la municipalidad en fomentar la colaboracién y

el trabajo conjunto entre sus miembros.

Tabla 8.

Frecuencias absolutas y relativas segun las normas

Casi Casi
Nunca A veces .
Nunca Siempre

F % F % F % F % F %

Siempre

h.¢La}mun|C|paI|_dadrespetalos 0 0% 0 0% 0 0% 4 48% 79 952%
horarios de trabajo?

i. ¢La municipalidad hace hincapié en
la importancia de la presentacion 0 0% 0 0% 0 0% 6 7,2% 77 92,8%
personal de sus trabajadores?

j. ¢ Se ejecutan sanciones bajo alguna

falta cometida dentro de la 0 0% 0 0% 0 0% 76 916% 7 84%
municipalidad por parte de los
trabajadores?

Nota: La tabla muestra las preguntas de la dimension de normas

Elaboracién: Elaborado por el investigador

En la tabla 8 se muestra que los servidores pablicos consideran que siempre la
municipalidad respeta los horarios de trabajo, lo cual muestra una cultura de respeto y equidad
en cuanto a la gestion del tiempo de trabajo. En segundo lugar, en cuanto a si la municipalidad
hace hincapié en la importancia de la presentacion personal de sus trabajadores, la mayoria de
sus funcionarios cree que lo hacen siempre, lo cual muestra un enfoque claro por parte de la
municipalidad en valorar y promover una presentacion personal profesional y adecuada entre
sus empleados. En tercer lugar, en mencion al item de si se ejecutan sanciones bajo alguna falta
cometida dentro de la municipalidad por parte de sus trabajadores en su mayoria opinan que

casi siempre, lo que refleja que existe una proporcion considerable de empleados que observan
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la aplicacion permanente de sanciones en situaciones de faltas, evidenciando la presencia de

justicia, equidad y la coherencia en el tratamiento de los incidentes en el entorno laboral.

Tabla 9.

Frecuencias absolutas y relativas segun los simbolos

Nunca Casi A veces Casi
Nunca Siempre

F % F % F % F % F %

Siempre

k. ¢La municipalidad celebra fechas
especiales como dia del trabajador, 0 0% 0 0% 0 0% O 0% 83 100%
navidad, entre otros?

I. ¢ La municipalidad fomenta el buen
desempefio de sus trabajadores 0 0% 0 0% 0 0% 80 964% 3 3,6%
mediante algun incentivo?

m. ¢La municipalidad fomenta el

respeto hacia las ceremonias, el logo y 0 0%
los colores que representan la

municipalidad?

Nota: La tabla muestra las preguntas de la dimensién de simbolos

0 0% 0 0% 3 36% 80 964%

Elaboracién: Elaborado por el investigador

En la tabla 9 se muestra que en su totalidad los empleados consideran que la
municipalidad celebra fechas especiales como dia del trabajador, navidad entre otros, lo que
refleja que los resultados apuntan a una percepcion positiva y unanime entre los funcionarios
de que la municipalidad celebra fechas especiales de manera constante, lo cual a su vez puede
tener un impacto positivo en la satisfaccion y el compromiso de los funcionarios. En segundo
lugar, en cuanto a si la municipalidad fomenta el buen desempefio de sus trabajadores mediante
algun incentivo en su mayoria los servidores pablicos creen que casi siempre, percepcion que
puede ser un indicativo de una cultura organizativa que valora el esfuerzo y la dedicacion de su
personal, y busca recompensarlos adecuadamente. En tercer lugar, en su mayoria los empleados
consideran que la municipalidad si fomenta el respeto hacia las ceremonias, logos y colores que
representan a la municipalidad, lo cual muestra una percepcidn positiva entre los funcionarios

publicos de que la municipalidad fomenta el respeto hacia sus ceremonias, logo y colores.
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Tabla 10.

Frecuencias absolutas y relativas segun la filosofia

Nunca Casl A veces .CaS' Siempre
Nunca Siempre

F % F % F % F % F 0

n. ¢La municipalidad realiza acciones
para apoyar el desarrollo profesional 0 0% 0 0% 1 12% 5 6,0% 77 92,8%
de sus trabajadores?

Nota: La tabla muestra la pregunta de la dimension de filosofia

Elaboracién: Elaborado por el investigador

En la tabla 10 se muestra que la gran mayoria de funcionarios considera que la
municipalidad si realiza acciones para apoyar el desarrollo profesional de sus trabajadores,
resultados que apuntan a una percepcion positiva y generalizada entre los colaboradores de que
la municipalidad realiza acciones para respaldar su desarrollo profesional. Esta percepcion
puede ser un indicativo de una cultura organizativa que valora el aprendizaje continuo y la

mejora de las habilidades y competencias de su personal.

B. Analisis descriptivo del desempefio laboral

Tabla 11.

Frecuencias absolutas y relativas segun la motivacion del trabajador

Nunca Casi A veces _Ca3| Siempre
Nunca Siempre

F % F % F % F % F %

a. ¢Usted trabaja motivado por la
ambicion de lograr cosas importantes 0 0% 0 0% 5 6,0% 78 940% 0 0%
en su carrera profesional?

b. ¢ Mantiene conflictos con sus
compafieros dentro de la 83 100 0 0% O 0% O 0% 0 0%
municipalidad?

c. ¢Viene logrando las metas respecto
a las expectativas que tenia cuando
comenzo a laborar para la
municipalidad?

Nota: La tabla muestra las preguntas de la dimensién motivacion del trabajador

0 0% 0 0% 0 0% 81 976% 2 24%

Elaboracién: Elaborado por el investigador
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En la Tabla 11 que muestra que los servidores publicos en su mayoria consideran que
casi siempre trabajan motivados por la ambicion de lograr cosas importantes en su carrera
profesional, lo cual muestra por parte de empleados un nivel de aspiracion y compromiso con
el crecimiento personal y profesional elevado. En segundo lugar, en cuanto a si mantiene
conflictos con sus compafieros dentro de la municipalidad, el 100% de los funcionarios indico
gue nunca, lo cual muestra que internamente los funcionarios no mantienen conflictos con sus
compafieros en la municipalidad. En tercer lugar, haciendo referencia al item de si los
empleados consideran que vienen logrando las metas respecto a las expectativas que tenia
cuando comenzaron a laborar para la municipalidad, la gran mayoria contesto que “casi
siempre”, lo cual indica que los funcionarios han alcanzado sus metas, superando las
expectativas que ellos tenian al inicio de sus labores profesionales en la institucion. Esto Gltimo
puede ser un reflejo tanto de la efectividad de la institucion en la asignacion de tareas y metas
realistas como de la comunicacion abierta y la claridad en las responsabilidades.

Tabla 12.

Frecuencias absolutas y relativas segun el ambiente de trabajo

Nunca Casi A veces _Ca5| Siempre
Nunca Siempre

F % F % F % F % F %

d. ¢La municipalidad le brinda los equipos y
materiales para tener un desempefiooptimo 0 0% 0 0% 0 0% 1 12% 82 98,8%
en su trabajo?

e. ¢ El disefio del puesto que ocupa va acorde
a sus habilidades?

f. ¢ Se siente conforme con las condiciones
economicas que le brinda la municipalidad?
g. ¢Se siente conforme con las reglas y
politicas que maneja la municipalidad?

h. ¢ Se siente apoyado por la municipalidad? 0 0% 0 0% 0 0% 4 48% 79 952%

i. ¢ La municipalidad cumple con las leyes y

regulaciones establecidas a favor de su 0 0% 0 0% 0 0% 80 964% 3 3,6%
persona como trabajador?

Nota: La tabla muestra las preguntas de la dimensién ambiente de trabajo

0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 83 100%
0 0% 0 0% 0 0% 1 12% 82 98,8%

0 0% 0 0% 0 0% 81 97,6% 2 2,4%

Elaboracién: Elaborado por el investigador
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Segun se puede evidenciar en la tabla 12, que en referencia a si la municipalidad les
brinda a sus empleados los equipos y materiales necesarios para tener un desempefio optimo en
su trabajo en su mayoria indicaron que siempre, situacion que muestra un alto nivel de
satisfaccion y confianza entre la mayoria de los colaboradores en relacion con el apoyo que
reciben para cumplir con sus responsabilidades laborales. En segundo lugar, en cuanto a si: el
disefio del puesto que ocupan los servidores publicos va acorde a sus habilidades en su
totalidad consideraron los encuestados que “siempre”, lo cual muestra esta cifra que existe una
alineacion muy solida entre las capacidades individuales y las tareas asignadas, lo que puede
contribuir a un desempefio efectivo y una satisfaccion laboral mejorada. En tercer lugar, en
mencidn a si se sienten conforme los empleados con las condiciones econémicas que le brinda
la municipalidad estos indican que siempre, lo cual muestra un alto nivel de satisfaccion y
comodidad entre la gran mayoria de los empleados en relacion con la compensacion que
reciben. En cuarto lugar, considerando el item que menciona a si los empleados se sienten
conformes con las reglas y politicas que maneja la municipalidad en su mayoria opinan que casi
siempre, resultados que muestran un alto nivel de aceptacion y entendimiento de las normativas
internas por parte de la mayoria de los empleados. En quinto lugar, en cuanto a si los
funcionarios se sienten apoyados por la municipalidad en su gran mayoria consideran que
siempre, lo cual evidencia un alto nivel de respaldo y confianza entre la gran mayoria de los
empleados, lo que es esencial para mantener una relacion positiva y productiva con la
institucion. En sexto lugar, en mencidon a si la municipalidad cumple con las leyes y
regulaciones establecidas a favor de su persona como trabajador, en su gran mayoria los
empleados creen que lo hace casi siempre, lo que sugiere un alto nivel de confianza en el respeto

de los derechos laborales y legales entre la mayoria de los empleados.

Tabla 13.

Frecuencias absolutas y relativas segun la capacidad del trabajador

Nunca Casi A veces _Ca3| Siempre
Nunca Siempre

F % F % F % F % F %

j. ¢ Cuenta con las habilidades
interpersonales y técnicas para
desempefiar de manera efectiva su
trabajo?

k. ¢ Cuenta con las habilidades de
solucién de problemas para
desempefiar de manera efectiva su
trabajo?

0 0% 0 0% O 0% 2 24% 81 97,6%

0 0% 0 0% O 0% 1 12% 82 98,8%
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I. ¢ Cuenta con las habilidades
analiticas para desempefiar de 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 83 100%
manera efectiva su trabajo?

m. ¢ Cuenta con las habilidades de
comunicacion para desempefiar de 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 83 100%
manera efectiva su trabajo?

n. ,Cumple usted con todo el
cronograma de actividades diarias?
Nota: La tabla muestra las preguntas de la dimensidn capacidad del trabajador

0 0% 0 0% O 0% 3 3,6% 80 964%

Elaboracion: Elaborado por el investigado

Se muestra en la tabla 13 que los funcionarios del GAD consideran que siempre cuentan
con las habilidades interpersonales para desempefiar de manera efectiva su trabajo, lo cual
sugiere un alto nivel de confianza en las competencias de comunicacion y relacion interpersonal
entre la mayoria de los empleados. En segundo lugar, en mencion a si los empleados cuentan
con las habilidades de solucién de problemas para desempefiar de manera efectiva su trabajo en
su mayoria indicaron estos que siempre, reflejando confianza en la capacidad de los empleados
para enfrentar desafios y encontrar soluciones préacticas en el entorno laboral. En tercer lugar,
en mencion a que si los servidores publicos de la entidad cuentan con habilidades analiticas
para desempefiar de manera efectiva su trabajo el 100% de los empleados menciond que
siempre, lo cual muestra un alto nivel de confianza en la capacidad de todos los empleados para
analizar informacion de manera efectiva y utilizarla para tomar decisiones informadas.En
cuarto lugar, en cuanto a las habilidades de comunicacion para desempefiar de manera efectiva
su trabajo de igual forma el 100% de los funcionarios contestd que siempre, cifra que sugiere
un alto nivel de confianza en la capacidad de todos los funcionarios para comunicarse de manera
efectiva con sus colegas, superiores y otras partes interesadas. En quinto lugar, considerando
que si los empleados cumplen con todo el cronograma de actividades diarias encomendadas en
su mayoria indicaron que siempre, lo cual muestra un alto nivel de confianza en la capacidad

de la institucién para gestionar y llevar a cabo las actividades planificadas de manera eficiente.
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Correlacion entre las variables de cultura organizacional y desempefio laboral
Tabla 14.

Pruebas de Rho de Spearman entre la cultura organizacional y desempefio laboral

Cultura Desempefio
Organizacional Laboral
Coeficiente de o
Culura  correlacion 1,000 512
Rho de Organizacional Sig. (bilateral) , <,001
Spearman
N 83 83
Coeficiente de .
Desempefio correlacion 912 1,000
Laboral Sig. (bilateral) <,001 )
N 83 83

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. La tabla muestra los datos obtenidos de la correlacién Rho de Spearman
Elaboracién: Elaborado por el investigador

Con base a la informacion proporcionada a través de la tabla 14 se puede mostrar que
mediante de la férmula aplicada se obtuvo un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,512,
valor que conforme al baremo de interpretacion se evidencia que la variable cultura
organizacional si tiene relacion con la variable desempefio laboral, con un grado de correlacion
moderado ya que se encuentra entre 0,400 a 0, 599; y un nivel de significancia de 0,01 bilateral,
entonces al ser el sig. 0,01 < 0,05 indica que, si existe una relacion positiva moderada entre las
variables, significando con ello que a medida que aumentan los valores de cultura
organizacional aumentan de igual forma los valores de la variable desempefio laboral en la
instituciéon estudiada o viceversa. Estudios que permiten conocer que a medida que los
empleados desarrollen una cultura organizacional adecuada, estos podran alcanzar de manera

significativa un desempefio laboral bueno en la instituciéon.

De este modo, se puede concluir que el GAD Municipal de Macara tiene una cultura
organizacional sélida y un desemperfio laboral bueno, lo cual sugiere que los empleados
perciben una conexion positiva entre la forma en que la organizacion opera internamente y su

capacidad para realizar sus trabajos de manera satisfactoria.
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6.3. OE3: Establecer estrategias para mejorar y fortalecer una adecuada cultura

organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Macara

Para dar cumplimiento a este objetivo se utilizo dos entrevistas una al jefe de Talento
Humano y la otra a la directora financiera con el fin de conocer por parte de estos los problemas
y deficiencias que existen en las variables abordadas, con el fin de proponer estrategias que
busquen mejorar y fortalecer una adecuada cultura organizacional en el Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del Canton Macara, generando asi un desempefio laboral productivo

y de calidad en sus empleados.

Actualmente segun las entrevistas realizadas los directivos del GAD han visto la
necesidad de crear estrategias para mejorar la cultura de la institucién, para que los empleados
sientan que existe una preocupacion de la institucion hacia ellos, y se sientan comodos en la
entidad, razén por la cual se han propuesto estrategias las cuales posteriormente mediante su
puesta en marcha y verificacion mediante indices de desempefio laboral, se logre mayor

estabilidad en la institucion.

Teniendo en cuenta los patrones, normas y efectos que tiene una organizacién se
propuso algunas estrategias que ayuden a fortalecer y mejorar las variables de la Cultura
Organizacional en la institucion, mismas que se vean reflejadas en las metas y objetivos

planteados por el GAD Macara.

En la siguiente tabla se muestran las estrategias disefiadas:
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Tabla 15.

Estrategias para mejorar y fortalecer la cultura organizacional

Problema Meta Estrategia Acciones/Técnica Responsable
-Establecer canales de comunicacion claros.
Fomentar la transparencia -Compartir informacion relevante de manera
Fortalecer las
. la comunicacién abierta.  proactiva.
conexiones y la comunicacion abierta.  proactiva
. : -Utilizar tecnologia de colaboracion.
Deficiente emocionales 'y

comunicacion mejorar la

-Implementar una plataforma de comunicacién

afectiva calidad de las ) L interna.
) Mejorar la comunicacion _ _ ) o
relaciones ) -Mediante boletines, reuniones periodicas Yy
interna.
interpersonales. plataformas digitales.
-Utilizar canales visuales.
) -Definir roles y responsabilidades claras.
Fortalecer el  Fortalecer el trabajo en )
o ) -Fomentar la confianza y el respeto
compafierismo equipo. o
Escaso -Promover la comunicacion abierta

la
compafierismo »
colaboracion en  Fomentar la participacion

el entorno. y el empoderamiento.

-Crear un entorno de escucha activa.
-Brindar oportunidades de desarrollo.

-Fomentar la autogestion.
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Establecer un sistema de

reconocimiento y

-Implementar un programa de reconocimiento
formal.

-Ofrecer recompensas significativas.

recompensas. _ o
Fomentar el -Personalizar el reconocimiento.
Falta de ) - : S
_ compromiso 'y N o -ldentificar necesidades de capacitacion.
compromiso y .. Facilitar la capacitacion y S
o la  motivacion ] -Crear planes de desarrollo individualizados.
motivacion el desarrollo profesional. o )
en el entorno. - Ofrecer programas de capacitacion variados.
) » - Crear un ambiente de apertura y aceptacion.
Fomentar la innovacion y ) _
. -Establecer espacios de colaboracion.
la creatividad. y )
-Implementar programas de generacion de ideas.
) _ -Brindando capacitacion y desarrollo en liderazgo.
Mejorar el liderazgo y la _ )
. -Establecer expectativas claras de lo que se quiere
N gestion.
Facilitar la lograr.
) ) Adaptaciébn y  Implementar sistemas de  -Establecer evaluaciones de desempefio regulares.
Resistencia al

cambio cultural

Aceptacion del retroalimentacion y

Cambio evaluacion.

-Utilizar encuestas de satisfaccion y clima laboral

-Implementar evaluaciones 360 grados.

Cultural. Revisar y adaptar
constantemente la cultura

organizacional.

-Evaluar la alineacion con los objetivos estratégicos.
-Promover la participacion de los empleados.

- Realizar encuestas de cultura y clima laboral.

Jefe de Talento

Humano

Nota. La tabla muestra las estrategias que podrian implementarse para mejorar y fortalecer la cultura organizacional en el GAD.
Elaboracién: Elaborado por el investigador
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7. Discusion de Resultados

7.1 “OEL: Identificar los factores de la cultura organizacional en los empleados del

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Macara”

Considerando inicialmente que la “cultura organizacional” es un elemento clave que
influye en: como se realizan las actividades diarias; como se toman las decisiones; y, coémo
interacttan los miembros de la organizacion, los autores Davis & Newstrom (1995) consideran
que la cultura organizacional es importante para el éxito de una institucion ya que ésta confiere
cierta identidad organizacional a los empleados dandole significado a su labor dentro de la

misma.

A partir de aquello radica la importancia del cumplimiento de cada uno de los factores
que conforman la cultura organizacional, pues la regularidad de los comportamientos
observados, las normas, los valores, la filosofia, las reglas y el clima organizacional adquieren
gran importancia debido a que, la interaccion equilibrada y positiva entre estos factores, hacen
que la cultura organizacional pueda potenciar el desempefio de los empleados en la institucion,
mejorando la eficiencia en la prestacion de servicios publicos y fortaleciendo la conexion entre

la organizacién y la comunidad a la que sirve.

Asi pues, los antecedentes considerados para esta investigacion consideran de manera
global que una cultura sélida y positiva fortalece el compromiso y la motivacion de los
empleados, impulsando su rendimiento y productividad. Ademas, por los estudios realizados se
ha evidenciado que promueve la innovacion, la creatividad y la adaptabilidad permitiendo
enfrentar los desafios y aprovechar las oportunidades que surgen en un entorno laboral. De aqui
la importancia de cumplir firmemente con los factores base que establece Rivera et al (2018)
que deberian existir en una organizacion cohesiva, motivada y comprometida, la cual pueda

adaptarse al cambio y mantener una buena imagen frente a la poblacion en general.

Por ello, el autor Schein (1988) considera que las instituciones deberian de promover
una cultura organizacional fuerte, solida y buena, que proporcione sentido de identidad y
pertenencia, facilitando el compromiso y la cohesién, creando un sistema de control social,
mejorando la toma de decisiones, promoviendo la estabilidad y el orden, ademas de que sirve

como mecanismo de socializacion.
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En ese sentido y con los antecedentes resumidos y analizados en los parrafos anteriores,
se agrupa dicha informacion con los resultados obtenidos mediante la ficha de observacion
realizada por la investigadora. Estos resultados exponen que el GAD Municipal del Canton
Macara ha logrado cumplir satisfactoriamente cinco de seis factores evaluados (Regularidad de
los comportamientos observados; normas; valores; filosofia; reglas), de tal manera que se
expone que el factor del clima laboral presenta algunas deficiencias respecto al nivel de apego
al codigo de ética institucional por parte de los servidores publicos, lo que para algunos autores
puede originar que exista dentro de la institucion desperdicio de tiempo, niveles de
incertidumbre respecto a sus labores, ademas de comportamientos toxicos como: quejas,
chismes, conformismo y mediocridad, lo cual da resultaria en poca colaboracion y motivacion
en el trabajo y entre colaboradores estimulando que no exista mucho confort en dicho espacio,
incluso, algunos autores mencionan que este tipo de situaciones puede producir que los
individuos sean individualistas y que laboren de manera mecénica en el lugar de trabajo. Asi
pues, Robbins (1996) acota que cuando se tiene una cultura organizacional débil se debe
determinar los puntos a cambiar de manera urgente debido a que estos efectos influyen de
manera negativa en el desempefio de los empleados, perjudicando la imagen de la entidad y el

servicio de los usuarios.

Complementando esta informacion con los resultados que se obtuvieron en la entrevista
para el cumplimiento del objetivo especifico tres, es posible sefialar que el nivel directivo de la
institucion objeto de estudio, se encuentra realizando continuamente acciones de manera que el
desempefio laboral de los empleados en su promedio sea aceptable, lo cual Chiavenato (2009)
establece que es esencial para la gestion de recursos humanos, ya que contribuye a un mejor

rendimiento individual y organizacional, asi como al crecimiento y desarrollo de los empleados.

Todo ello, permite a la investigadora resaltar de manera efectiva la interconexion entre
la cultura organizacional y el desempefio laboral que se tiene en la institucion objeto de estudio,
entidad que, aunque se encuentra en buena direccion para garantizar la cultura organizacional,
es crucial que los directivos también aborden las amenazas que puedan llegar a limitar el

mejoramiento de los factores de la cultura organizacional.

7.2 “OE2: Determinar la incidencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral”

Con respecto a los resultados del objetivo especifico dos, en la dimensidn de valores

el 91,6% de los trabajadores consideran que “siempre” la municipalidad realiza acciones con
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el fin de incentivar el cumplimiento de metas, lo que permite aseverar que por parte de la
administracion existe un claro compromiso para crear un ambiente propicio para el surgimiento
y la aplicacion de nuevas ideas y enfoques en el desarrollo de sus funciones diarias. Asi, la
investigacion realizada Olano (2021) resalta la importancia de que los directivos realicen
acciones en pro del cumplimiento de metas y la productividad, pues estas acciones se convierten
en elementos con los que puede contar la institucion para beneficio interno y externo, para la
imagen publica y para incentivar el rol de cada trabajador, por lo que es importante tener una
mision y visién objetiva y alcanzable de manera interna, pues los Solesdispa et.al (2021)
mencionan que la misidn, vision y valores son aspectos sumamente relevantes cuando se analiza
la cultura organizacional, pues, son elementos intimos que deben de estar bien establecidos para
obtener la satisfaccion de los empleados y con ello, garantizar la productividad de la

organizacion.

Por otro lado, lo que confiere a la dimensidn de creencias, el item mejor puntuado
revela que la administracion de la municipalidad gestiona de manera adecuada los salarios,
aspecto que es importante segun lo expuesto por Blum y Naylor (1999) tal cual lo cita Garcia
et.al (2020) pues, la satisfaccion laboral es el resultado de una serie de actitudes que los
individuos tienen respecto a las ganancias que les genere su trabajo. Por otro lado, la dimension
del clima organizacional, muestra que 80 de 83 empleados consideran que casi siempre la
municipalidad brinda capacitaciones con el fin de que puedan aprender y progresar en su carrera
laboral, contexto que refleja una disposicion positiva por parte de la municipalidad para brindar
capacitaciones que fomenten el aprendizaje y el progreso en las carreras laborales de sus
colaboradores. Este resultado obtenido, resulta contrario a la investigacion de Olano (2021)
debido a que, en su caso de estudio se obtienen puntajes menores respecto a la capacitacion del
personal por lo que la autora recomienda difundir técnicas y estrategias tanto del rol laboral
como de la cultura organizacional. A opinidn de la investigadora, capacitar constantemente al
personal es una estrategia sumamente importante en términos individuales como colectivos,
pues al capacitar a los funcionarios se impulsa su crecimiento profesional y personal lo que hara
gue su desenvolvimiento en la institucion sea mucho mas productivo y comprometido con los
planes estratégicos de la institucion. Acerca de la dimension de normas, los encuestados en su
mayoria estan de acuerdo en que la municipalidad respeta los horarios de trabajo, demostrando
asi que la gestion del tiempo también es importante para los niveles jerarquicos superiores. Los
items de la dimension de simbolos, permiten inferir que la municipalidad celebra logros y

fechas especiales de manera constante, impactando en la satisfaccion y el compromiso de los
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funcionarios, pues para Amozorrutia, (2023) las celebraciones se convierten en un recurso
valioso para reforzar el cumplimiento de objetivos estratégicos y fomentar comportamientos
deseados. En ese sentido y a opinion de la investigadora, celebrar los logros y fechas especiales
es una estrategia que va mas allad del acto de festejar, pues, en caso de ser posible la
administracion puede convertir este acto en una herramienta valiosa para fortalecer los vinculos
sociales entre funcionarios, fomentar el sentido de pertenencia y orgullo de pertenecer a dicha
institucion. En cuanto a la dimension de filosofia, los resultados permiten deducir de manera
efectiva que los funcionarios consideran que los niveles directivos respaldan el desarrollo
profesional de los trabajadores, cuya importancia radica en la mejora continua de las
capacidades del personal a lo largo del tiempo, para aumentar su efectividad en el trabajo
(Alkemy, 2023)

Uno de los items que respectan a la dimension titulada como motivacion del
trabajador, permite sefialar que el 100% de los funcionarios indicaron que internamente no
mantienen conflictos con sus compafieros en la municipalidad. Los resultados de la dimension
ambiente de trabajo, en cambio, evidencian que la mayoria de funcionarios consideran que su
puesto de trabajo va acorde a sus habilidades en su totalidad, en ese sentido, el autor Pecanha,
(2020), establece que este modelo de gestion por competencias tiene por objetivo primordial
“garantizar que las personas asignadas a las diferentes actividades sean las mas adecuadas

2

para esa funcion”. Pues la importancia que se logra identificar con los resultados de estas
dimensiones y relacionandolos con los trabajos de investigacion de otros autores, la motivacion
y las acciones que se pueden realizar en beneficio del ambiente de trabajo dan lugar a que la
institucion mejore sus competencias de manera interna, asegurando el éxito y la sostenibilidad

del GAD Municipal.

Lo que confiere a la dimensidn capacidad del trabajador, expone que los funcionarios
en su mayoria, siempre cuentan con habilidades analiticas y de comunicacion, lo cual muestra
un alto nivel de confianza en la capacidad de todos los empleados para analizar informacion de

manera efectiva, utilizarla y comunicarla para tomar decisiones informadas.

Asi mismo, los resultados muestran que la correlacion simple entre las variables de
cultura organizacional y desempefio laboral mediante las pruebas de Rho de Spearman obtiene
un valor de 0,512 situdndolo en un grado “positivo moderado ”, demostrando asi una relacion
directa de las variables, pues a medida que aumentan los valores de cultura organizacional

aumentan de igual forma los valores de la variable desempefio laboral en la institucion
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estudiada y/o viceversa. Este resultado es respaldado por las teorias propuestas para esta
investigacion, y antecedentes internacionales como la del autor Bolafios (2019) quien sefiala
que los problemas que a veces esta relacion de las variables no es positiva debido a que, las
personas no conducen y materializan los cambios que a nivel estratégico se requieren, para que
se logren los objetivos trazados por las empresas, lo que genera como resultado no favorecer el

cumplimiento de la estrategia.

Asi mismo, en el contexto nacional, investigaciones como la realizada por Linares
(2017) menciona que uno de los factores por los cuales no se logra tener desempefio eficiente
en las instituciones es una elevada rotacion durante los dos Gltimos afios de existencia de la
institucién. A opinion de la investigadora, la rotacion del personal se ha vuelto una constante
para la mayoria de instituciones del sector publico ecuatoriano pues existen muchos factores
socio-econdmicos que de cierta manera obliga a las administraciones a estar en una constante
busqueda de trabajadores. Incluso, la ola de corrupcion que invadid el sector pablico en los
altimos afios ha sido un factor crucial para impedir muchas veces acciones de mejora para la
consolidacién de una buena cultura organizacional. Sin embargo, después de exponer los
resultados para el GAD Municipal del Canton Macara se puede inferir que las acciones que se
han realizado han sido muy completas y acertadas a opinién de los trabajadores de la institucion.
Pues muestran un enfoque integral al centrarse en realizar acciones que sienten las bases para

una cultura organizacional mas positiva, coherente y sostenible a largo plazo.

7.3 “OE3: Establecer estrategias para mejorar y fortalecer una adecuada cultura

organizacional en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantéon Macara”

Con respecto al objetivo especifico denotado por establecer estrategias para mejorar y
fortalecer una adecuada cultura organizacional en el Gobierno Autbnomo Descentralizado
Municipal del Canton Macara 2023, los resultados revelan una comprension profunda de los
desafios en la cultura organizacional del GAD Macara. Al identificar problemas y factores
culturales que no se estdn cumpliendo adecuadamente entre los empleados, se establece una

base solida para el desarrollo de estrategias de mejora.

Los hallazgos coinciden con la teoria de Schein (2013) al destacar la importancia de los
artefactos, valores y supuestos subyacentes en la construccion de la cultura organizacional.
Estos elementos, que van desde cddigos de vestimenta hasta creencias fundamentales, forman
la columna vertebral de la cultura y, a menudo, se pasan por alto en la gestion de la
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comunicacion interna. En este punto, es importante considerar que muchas veces ocurre que la
cultura organizacional es un factor que es pasado por alto por los altos directivos, pues la poca
importancia que se le da a veces a comprender las creencias y comportamientos del personal y
que influyen en la dinamica interna, impide desarrollar estrategias que realmente aborden las
necesidades especificas de la institucion. Por ello, el desarrollo de esta investigacion permite
comprender de manera profunda y técnica los desafios de la cultura organizacional para el GAD
Municipal del Canton Macara, identificando ciertas debilidades institucionales que entorpecen

el compromiso y la cohesion de los empleados.

En tal sentido, Garcia et al (2020), enfatiza que es a partir de algunos principios que se
establecen como formas de pensar, sentir y actuar inciden en los procedimientos, toma de
decisiones y todas aquellas actividades que se desarrollen en la organizacion. Lo cual es el
punto clave para atraer y preservar a las personas que hacen vida en torno a la empresa y

construyen sus colectivos sociales como consecuencia de sus dinamicas.

Asi pues, las estrategias propuestas para mejorar la cultura organizacional reflejan una
comprension integral de la importancia de que los empleados sientan el respaldo y la
preocupacion de la institucion. Al centrarse en crear un entorno donde los empleados se sientan
valorados, coémodos y parte integral de la entidad, se busca construir una cultura organizacional
solida. La idea de reducir la dependencia de reglas y reglamentos formales sugiere un enfoque
mas centrado en la confianza y la autenticidad, fomentando asi la autodisciplina y la adhesion

a los valores compartidos.

En conclusion. los resultados y las estrategias propuestas no solo abordan las
deficiencias identificadas en la cultura organizacional, sino que también demuestran un
compromiso con la construccién de un entorno laboral positivo y coherente con los principios
fundamentales que sustentan la institucion. Este enfoque no solo busca la mejora superficial,
sino una transformacion mas profunda que influya en la forma en que los empleados perciben,
se comprometen y contribuyen al Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton

Macara.
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8. Conclusiones

+ Después de analizar los factores de la cultura organizacional en los empleados del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Macara, se puede concluir
que se cumplen de manera considerada dentro de la institucion estudiada. Es importante
mencionar que para incrementar el nivel de cultura organizacional se vienen realizado
esfuerzos para entender y promover la cultura organizacional dentro de la institucion,
sin embargo, existen limitaciones como la falta de claridad y coherencia en la
comunicacion entre los niveles jerarquicos, organizacion, ademas de la resistencia en la
adopcién de nuevas practicas y valores culturales en algunos funcionarios son
situaciones que impiden su total implementacién y comprensiéon por parte de los
empleados, generando una implementacion fragmentada y a una percepcion parcial de

la cultura organizacional dentro de la institucion.

+ Tras un analisis exhaustivo de la incidencia de la cultura organizacional en el
desempefio laboral de los empleados del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del Canton Macard, se pudo determinar mediante las pruebas estadisticas
aplicadas que existe una relacion directamente proporcional entre las dos variables de

estudio.

+ Debido a la existencia de algunas debilidades organizacionales se propusieron
estrategias que fomenten la excelencia y la colaboracion, encaminando a la institucién
hacia un futuro mas prometedor, en el cual el potencial humano se maximiza y los

objetivos organizacionales se alcanzan de manera mas efectiva y sostenible.
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9. Recomendaciones

+ Una vez analizada la cultura organizacional y el desempefio laboral dentro de la entidad
es crucial que el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cant6n Macara
realice esfuerzos adicionales para fortalecer la comunicacion interna y la transparencia

en la divulgacion de su cultura organizacional.

+ Es esencial reconocer que la cultura organizacional no es estatica y puede evolucionar
con el tiempo. Por tanto, es recomendable que el Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del Canton Macara mantenga una vigilancia activa sobre su cultura y busque
fomentar aquellos aspectos que generen un impacto positivo en el desempefio laboral,

la retencion de talento y el bienestar general de sus empleados.

+ Es fundamental que los lideres de la organizacion reconozcan la importancia de invertir
en la cultura y establecer estrategias especificas para su mejora continua, ya que esto
marcara la diferencia en el logro de resultados sobresalientes y sostenibles a largo plazo

dentro de la institucion.
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11. Anexo

Anexo 1.

Oficio de ingreso y autorizacién para recoger informacion en el GAD Municipal de Macara

Q unt \ e nergia CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA
W | celon

~ Facultad Juridica Social y Administrativa

oY

Macara. 18 de mayo de 2023, W’u‘d‘ﬂ

Sr.
Francisco Azuero

ALCALDE DEL CANTON MACARA. s

En su despacho. — (T

Reciba un cordial saludo, unido al deseo de éxitos en las funciones a usted encomendadas.

Yo, Neydi Johana Ramirez Ato, portadora de la cedula de ciudadania No. 1150500617.

estudiante del octavo ciclo de la Carrera de Administracion Pablica de la Universidad Nacional

de Loja, me dirijo a usted muy respetuosamente para solicitar se me permita el ingreso y me
brinde la autorizacién pertinente para realizar mi trabajo de Integracion Curricular titulado “La
cultura organizacional y su influencia en el desempefio laboral del personal en el
Gobierno Autéonomo Descentralizado Municipal del Cantén Macari, afio 2023" para el

cual necesitaré aplicar encuestas a los servidores que trabajan en la institucion y también.

solicitaré entrevistas con el jefe de talento humano y director financiero. Es de senalar que toda
la informacion recaudada sera utilizada Gnicamente con fines académicos.

Por la favorable atencion. me suscribo de usted expresandole mi sincero agradecimiento.

> P
[ . Atentamente, b

Fumade d gita mente /629,
Neydi Johana gz’ e OO .,/

RamirezAIO Ve J0BONE I

104108 0500,

i - T g 7, GAD. MUNCIPALCANTON MACARA

W T RECEPCION NE NOCIIM ‘
I Bios
Nevdi Johana Ramirez Ao, 29:05: 30N 24 MAY 023
o DI
N\ oadin \‘\'m'ﬂ‘ 0,;‘4 b AL,
Cl: 1150500617 Yot rramre o DI 1T
Celular: 0967294359 FIRMA:. . 4= nnns=f

Correo electronico: ney diramires/a unl.edu.ce

ESTUDIANTE DE LA CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA.

22,
e

2 - 547929 .
gudad Universivaria “Guillerme Falconi Espinosa™
Cosilla Letra "S™ Lo Argelio. Loja — Ecuador <

]
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Anexo 2.

Ficha de observacion para identificar los factores de la cultura organizacional en los empleados del

GAD Municipal de Macara

Fecha: 05/07/2023

Hora Inicio: 08:00 am

Nombre: Neydi Johana Ramirez Ato

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA

Hora Salida: 15:00 pm

objetivos y mision de la institucion.

Factores de la cultura organizacional Si | No Observaciones
Regularidad de los comportamientos observados X

1. El empleado refleja actitudes positivas hacia su

trabajo.

2. Se promueve la ética profesional y se brinda X | Existe un Codigo de

orientacion para resolver posibles conflictos de valores ética institucional, pero

en el desempefio de sus funciones los servidores publicos
poco lo aplican a pesar
de que el ismo fue
socializado.

Normas

3. Los empleados cumplen con precision y X Existe un poco de

aceptabilidad las normas del cddigo trabajo (horarios de controversia los

trabajo, vestimenta adecuada, etc.) trabajadores y
servidores exigen
derechos, pero se
olvidan muchas de sus
obligaciones.

4. Los servidores publicos cumplen con los X La observacion es que

si se cumplen en ciertas
unidades

administrativas

Valores
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5. Los colaboradores mantienen buenas relaciones

de comportamiento entre ellos.

6. Existe iniciativa en los empleados para asumir
riesgos y proponer soluciones creativas a los problemas
que se les presentan.

No existe mucho
confort en la mayoria
de los empleados, son
individualistas y
laboran de una manera

mecanica.

Filosofia

7. Existe actividades o tradiciones especificas antes
de comenzar el trabajo durante el dia laboral.

Reglas

8. Los servidores publicos cumplen y obedecen las

reglas internas de respeto en la institucion.

La gran mayoria de
empleados de la

institucion.

Clima Organizacional

9. Lainstitucién propicia las condiciones necesarias
para que el colaborador se desempefie de manera

correcta.

Se les dota de las
herramientas basicas y

necesarias.

10. Prevalece la colaboracion, el comparfierismo y la

motivacion entre compafieros de trabajo
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Anexo 3.

Entrevista - Jefe de Talento Humano.

) ' Universidad
i ) Nacional
de Loja
L ——

ENTREVISTA

Nombre | Cristhian Fabricio Lopez Vélez | Fecha | 09/07/2023

Edad 39 afos Cargo | Jefe de Talento Humano

La siguiente entrevista tiene como objetivo determinar ciertos puntos claves que
son de mucha importancia sobre las variables de Cultura Organizacional y
Desempefio Laboral del GAD Macara, y la percepcion de areas importantes en

la organizacion sobre estas variables.

1. ¢Cree usted que los colaboradores del GAD se identifican con la institucién?

En el trascurso de mi vida institucional de 15 afios he venido percibiendo una notable
trasformacion en muchos &mbitos, en este sentido considerando los factores técnicos el
personal municipal no se identifica al cien por ciento con la institucion, se cumple
parcialmente la vision y metas institucionales si los ideales fueran compartidos,
creariamos identidad, compromiso y pertenencia institucional, haciendo que cada quien

aporte de manera consciente su granito de arena para el desarrollo personal e institucional.

2. ¢Cbémo describiria el ambiente laboral en esta institucion?

Lo que todo servidor desea es trabajar en un ambiente laboral favorable que se caracterice
por un entorno productivo y que facilite el desempefio de los colaboradores y propicia su
bienestar, procurando un espacio con condiciones apropiadas al trabajo, que sea tranquilo,
libre de ruidos, con iluminacion y temperatura adecuada y minimas distracciones para
mejorar el producto que se desea, podria decir que en la Institucion no estamos en esa
altura, si lo defino como casi adecuado es porque realmente no existe esa sanidad laboral,
existen bastante friccion entre compafieros, debido a la falta de sentimiento de pertenencia
a un equipo, trabajadores poco valorados, producto de la falta de comunicacion, mala
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remuneracion, desequilibrio emocional. Y mucha de las veces los pensamientos

autoritarios de los ejecutivos y directores operativos de la institucion.

3. ¢Qué medidas se han implementado en esta institucion para promover un clima
laboral positivo y satisfactorio entre los servidores publicos?

Las medidas que se ha tomado es la capacitacion y entrenamiento continuo a todos los

servidores y trabajadores que algunas veces se les ha dotado han sido enfocadas en

relaciones humanas y la aplicacion de cumplimento del régimen disciplinario que constan

en el codigo de ética institucional.

4. ¢Existen puntos a mejorar para fortalecer la Cultura Organizacional?

Las nuevas politicas administrativas que se pretende generar en la institucion son:

e Las normas organizacionales

e Estructura de poder o tipo de liderazgo
e Las relaciones de la plantilla

e Los valores de la empresa

e Reformar la estructura organizativa y funcional del Gad Macara

Con esto la cultura organizacional cambiaremos las normas y valores de la
organizacion, con los métodos de desempefio del trabajo, y hasta el modo en que se

relaciona la plantilla. Se trata de la psicologia de la organizacion, y de su nucleo.

5. ¢Cémo se fomenta el aprendizaje y el crecimiento profesional dentro de la
institucion? ¢Se brindan oportunidades de capacitacion, mentoria o programas
de desarrollo de liderazgo? ¢Cada que tiempo se capacita?

Se cumple con la normas de control interno de la contraloria general del estado 407-06

Capacitacion y entrenamiento continuo que manifiesta.- Los directivos de la entidad en

coordinacion con la Unidad de Administracion de Talento Humano vy el area encargada

de la capacitacién (en caso de existir éstas), determinaran de manera técnica y objetiva las
necesidades de capacitacion del personal, las que estaran relacionadas directamente con
el puesto, a fin de contribuir al mejoramiento de los conocimientos y habilidades de las
servidoras y servidores, asi como al desarrollo de la entidad. El plan de capacitacion serd
formulado por las unidades de talento humano y aprobado por la maxima autoridad de la
entidad. La capacitacion respondera a las necesidades de las servidoras y servidores y
estara directamente relacionada con el puesto que desempefian. Las servidoras y

servidores designados para participar en los programas de estudio ya sea en el pais o0 en
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el exterior, mediante becas otorgadas por las instituciones patrocinadoras y/o financiadas
parcial o totalmente por el Estado, suscribirdn un contrato-compromiso, mediante el cual
se obliga a laborar en la entidad por el tiempo establecido en las normas legales
pertinentes. Los conocimientos adquiridos tendran un efecto multiplicador en el resto del
personal y seran utilizados adecuadamente en beneficio de la gestion institucional.

Las capacitaciones se las realiza de manera anual se establece el debido financiamiento y

se incluye dentro de esto valores y un rubro adecuado para el cumplimiento del mismo.

6. ¢Cree usted que los empleados cumplen con los resultados esperados dentro de
sus cargos?

Se cumplen de una manera parcial, se esta ejecutando la implementacién de evaluacién

de desempefio para medir los alcances laborales de la institucion, y establecer un manual

de procesos para medir los productos alcanzados.

7. ¢Cual es la politica de reconocimiento y recompensa en la organizacion? ¢Se
valora y se premia el desempefio excepcional y el cumplimiento de los valores
institucionales?

No existe ninguna politica establecida para esos casos.

8. ¢Como se abordan los conflictos o desafios en el ambiente laboral? ¢Se promueve
un enfoque de resolucion colaborativa y se brinda apoyo para mejorar las
relaciones entre los miembros del equipo?

No se aplica ninguna estrategia administrativa referente de ello, se trata en el menor grado
posible entrar en conflictos, cuando amerita se busca dar soluciones dables e importantes

para el desarrollo institucional.
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Anexo 4.

Entrevista — Directora Financiera

' Universidad
b F ) Nacional
de Loja
T —

ENTREVISTA No2.

Nombre | Ing. Sandra Palacios Miroslava Fecha 09/07/2023

Edad 52 afios Cargo Directora Financiera

La siguiente entrevista tiene como objetivo determinar ciertos puntos claves que son de
mucha importancia sobre las variables de Cultura Organizacional y Desempefio
Laboral del GAD Macar4, y la percepcion de areas importantes en la organizacién sobre

estas variables.

1. ¢Cbomo describiria la relacion entre el departamento financiero y el resto de la
organizacion? ¢Se fomenta una cultura de colaboracion y trabajo en equipo, o existe una
separacion mas marcada entre los diferentes departamentos?

La relacion entre el departamento financiero y el resto de la organizacién en el Gobierno

Autonomo Descentralizado Municipal del Cantdn Macard se caracteriza por una cultura de

colaboracién y trabajo en equipo. Como director financiero, fomentamos constantemente una

comunicacion abierta y transparente con todos los departamentos para asegurarnos de que estemos

alineados con los objetivos y necesidades de cada area.

2. ¢Dentro del GAD se promueve la transparencia, la responsabilidad y la ética en la gestién
de los recursos econémicos?

Si, dentro del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Macara, se promueve

activamente la transparencia, la responsabilidad y la ética en la gestidn de los recursos econémicos.

Como director financiero, consideramos que estos principios son fundamentales para una

administracion financiera responsable y efectiva.

3. ¢Considera usted que el GAD tiene una buena imagen, en la sociedad?
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Considero que la imagen del GAD en la sociedad es un aspecto de gran importancia y valoracion.
A lo largo de nuestra gestion, hemos trabajado arduamente para fortalecer la percepcion positiva

gue la comunidad tiene de nuestra institucion.

4. ¢EI GAD logra los objetivos planteados a principio de afio?

Como director financiero del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Macara,
puedo afirmar que hemos trabajado arduamente para lograr los objetivos planteados a principio
de afio. Nuestro enfoque ha sido mantener una gestion financiera responsable y eficiente para

respaldar el cumplimiento de los planes y proyectos establecidos en el presupuesto anual.

5. ¢Para usted la comunicacion interna del GAD es la adecuada?

Considero que la comunicacién interna del GAD ha sido una prioridad y hemos trabajado
arduamente para mejorarla de manera continua. Si bien hemos hecho avances significativos,
reconocemos que siempre hay espacio para la mejora y perfeccionamiento de este aspecto vital en
nuestra institucion.

6. ¢EI GAD ha invertido lo suficiente en capacitaciones al personal?

Como director financiero del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Macara,
puedo afirmar que hemos reconocido la importancia de invertir lo suficiente en capacitaciones
para el personal como una estrategia fundamental para mejorar la eficiencia y el desempefio de

nuestros colaboradores.

7. ¢Cree que existe un sistema justo y transparente de asensos y recompensas en el GAD?
Si, efectivamente en el GAD, nos esforzamos por establecer politicas y procedimientos claros y

transparentes para los procesos de ascenso y recompensas de los funcionarios.

8. ¢La institucion estaria dispuesta a invertir en planes de mejora para fortalecer la
Cultura Organizacional del GAD?
Como director financiero del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Macara,

puedo afirmar que la institucion estd comprometida a invertir en planes de mejora para fortalecer
la Cultura Organizacional del GAD. Debido a que reconocemos la importancia de contar con una
cultura organizacional sélida y alineada con nuestros valores y objetivos para alcanzar la

excelencia en nuestras operaciones y servicios a la comunidad.
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Anexo 5.

Evidencias de la observacion directa en el GAD

Nota. Visita por las distintas instalaciones del GAD durante horas de trabajo
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Anexo 6.

Entrevistas con el Jefe de Talento Humano y Directora Financiera

Nota. Entrevista con la Directora Financiera — Ing. Sandra Palacios
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Anexo 7.
Encuesta de la Cultura Organizacional y el Desempefio Laboral en el GAD Municipal del cantdn

Macara, afio 2023

Estimados servidores publicos la presente encuesta se ha
realizado con la finalidad de determinar el nivel de Cultura
Organizacional que existe en su lugar de trabajo. Por favor
complete la encuesta cuidadosamente al leerla por completo
primero y luego sefiale sus respuestas con una “x” con una
respuesta apropiada. Considerando que existe una escala
ascendente, donde nunca equivale a 1, casi nunca tiene una

valoracion de 2, algunas veces una valoracion de 3, casi

siempre una valoracién de 4, y siempre tiene una valoracién

maxima de 5.

Género

Masculino | Femenino

X

Nivel de instruccion

Bachiller Tercer Nivel | Cuarto Nivel Otros

X

¢ Cudl es su antigliedad en la institucion?

Menos de 2 | De2a4dafios | De 5 a 10 | De 11 afios en

afos afos adelante

X

¢A gué departamento de la institucion pertenece?



Administrativo

Planificacion

Obras
Publicas

GIMA SP

Financiero

Accibn

Social

Juridico

Movilidad
Tréansito
Transporte
y
Seguridad
Vial

Otros
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Nunca

1)

Casi
nunca

)

Veces

©)

Casi
siempre

(4)

Siempre

®)

Cultura Organizacional

¢La municipalidad realiza acciones con
el fin de fomentar la innovacién entre
sus trabajadores?

¢La municipalidad realiza acciones con
el fin de incentivar el trabajo en equipo?

¢La municipalidad realiza acciones con
el fin de incentivar el cumplimiento de
las metas?

¢La municipalidad gestiona de manera
adecuada los salarios de los
trabajadores?

¢La municipalidad se preocupa en
otorgarle las herramientas necesarias
para cumplir con eficiencia sus labores?

¢La  municipalidad le  Dbrinda
capacitaciones con el fin de que pueda
aprender y progresar en Ssu carrera
laboral?

¢La municipalidad se preocupa por
mantener un ambiente de cooperacion
entre sus trabajadores?

¢La municipalidad respeta los horarios
de trabajo?

¢La municipalidad hace hincapié en la
importancia de la presentacién personal
de sus trabajadores?

10.

¢ Se ejecutan sanciones bajo alguna falta
cometida dentro de la municipalidad por
parte de los trabajadores?

11.

¢La municipalidad celebra fechas
especiales como dia del trabajador,
navidad, entre otros?

12.

¢La municipalidad fomenta el buen
desempefio de sus trabajadores
mediante algln incentivo?

13.

¢La municipalidad fomenta el respecto
hacia las ceremonias, el logo y los
colores que representan la
municipalidad?

14.

¢La municipalidad realiza acciones para
apoyar el desarrollo profesional de sus
trabajadores?

Desempeiio Laboral

¢Usted trabaja motivado por la ambicién de
lograr cosas importantes en su carrera

profesional?

¢Mantiene conflictos con sus comparieros

dentro de la municipalidad?
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¢Viene logrando las metas respecto a las
expectativas que tenia cuando comenzo
a laborar para la municipalidad?

¢La municipalidad le brinda los equipos
y materiales para tener un desempefio
optimo en su trabajo?

¢El disefio del puesto que ocupa va
acorde a sus habilidades?

¢ Se siente conforme con las condiciones
econdmicas que le brinda la
municipalidad?

¢Se siente conforme con las reglas y
politicas que maneja la municipalidad?

(Se  siente  apoyado por la
municipalidad?

0.

¢La municipalidad cumple con las leyes y
regulaciones establecidas a favor de su
persona como trabajador?

10

. ¢Cuenta con las habilidades

interpersonales 'y  técnicas  para
desempefiar de manera efectiva su
trabajo?

11.

¢Cuenta con las habilidades de solucion
de problemas para desempefiar de
manera efectiva su trabajo?

12.

¢Cuenta con las habilidades analiticas
para desempefiar de manera efectiva su
trabajo?

13.

¢(Cuenta con las habilidades de
comunicacion para desempefiar de
manera efectiva su trabajo?

14.

¢Cumple usted con todo el cronograma
de actividades diarias?

X

Nota. Link de ingreso al cuestionario:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSf7Ph7pljQvvICvM5Iiruu0elJUDNa6MkDbPDmc

0PtbCyueMQ/viewform?usp=sf link
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Anexo 8.

Evidencias de la base de datos
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Nota. Encuestas aplicadas a los empleados del GAD Municipal del cantén Macara en la plataforma

de Google Forms.
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Anexo 9.
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Anexo 10

Certificacion de traduccion del resumen al idioma inglés.

Lic. Andrea Sthefania Carrién Mgs
0984079037

andrea.s.carrion@unl.edu.ec

Loja-Ecuador

Loja, 30 de septiembre del 2024

La suscrita, Andrea Sthefania Carrién Fernandez, Mgs, DOCENTE EDUCACION SUPERIOR

(registro de la SENESCYT ntimero: 1008-12-1124463), AREA DE INGLES-UNIVERSIDAD
NACIONAL DE LOJA, a peticion de la parte interesada y en forma legal.

CERTIFICA:

Que la traduccidon del resumen del documento adjunto, solicitado por la sefiorita: Neydi Johana
Ramirez Ato con cédula de ciudadania No. 1150500617, cuyo tema de investigacion se titula:
“La cultura organizacional y su influencia en el desempeiio laboral de los empleados del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Macard, afio 2023” ha sido
realizado y aprobado por mi persona, Andrea Sthefania Carridn Fernandez, Mgs. en Pedagogia.

El apartado del Abstract es una traduccion textual del Resumen aprobado en espafiol.

Particular que comunico en honor a la verdad para los fines académicos pertinentes, facultando
al portador del presente documento, hacer el uso legal pertinente.

ANDREA Firmado digitalmente
or ANDREA

STHEFANIA FS)THEFANIA CARRION

CARRION FERNANDEZ

Fecha: 2024.09.30

FERNANDEZ 16:41:00 -06'00'
Andrea Sthefania Carrion Fernandez. Mgs.

English Professor
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