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RESUMEN EJECUTIVO

El GAD Municipal de Pelileo es una Institucion paéhl con autonomia tanto
administrativa como financiera, los tramites queesdizan dentro de la institucion son
muy importante para el desarrollo de la comunigad tal razén el talento humano que
se desenvuelve dentro de la misma debe tener @cicolento adecuado, sentirse
motivado y adquirir un sentido de pertenencia paafizar sus funciones a cabalidad.

La presente investigacion se basa en fomentaraloses personales, comportamiento y
actitud del Personal Administrativo de la Instituci Ademas el objetivo general de esta
investigacion es realizar un manggie fomente una nueva cultura organizacional para
el “GAD MUNICIPAL DE PELILEO” Ila misma que contéoa la guia del sefior
alcalde y de la directora del departamento admatigdb Dra. Pepita Bourgeat que
buscan maximizar el desenvolvimiento del persondbryentar de esta manera un

sentido de pertenencia institucional.

La investigacion de campo realizada a las autoesigdpersonal administrativo, arrojo
datos que nos indica la importancia de corregiee®s como el trabajo en equipo,
comunicacion, capacitacion en el personal, la Cal@rganizacional no se ha puesto en
practica dentro de la mayoria de institucionesipablcomo privadas, por tal razén no
se han enfocado en comprender y mejorar a laungiit y han descuidado a las
personas que son responsables que las actividadealsen con normalidad, esto crea

una necesidad de saber que ocurre en el GAD Muahide Pelileo.

De esta manera la propuesta resultante de la igaesin es el disefio de un manual de
cultura organizacional que nos permiti6 fomentalones personales, aptitudes y
actitudes para el mejoramiento del Desempefio Laleatro y fuera del GAD

Municipal de Pelileo.

Palabras Clave: Cultura OrganizacionalValores personales, Motivacion, Trabajo en

equipo, Administracion de calidad.
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EXECUTIVE SUMMARY

The Municipal GAD Pelileo is a public institutionyith both administrative and
financial autonomy, the procedures carried out iwithe institution are very important
for the development of the community, for that ceashe human talent that unfolds
within the same should have adequate knowledgengavated and acquire a sense of
belonging to perform their duties fully.

This research is based on promoting personal valoelsavior and attitude of the
administrative staff of the institution. Besideg thverall objective of this research is to
perform a manual that promotes a new organizationdture for the "GAD
MUNICIPAL PELILEO" which had the same guide mayardathe director of the
administrative department Dr. Pepita looking to mmaze Bourgeat staff development
and so foster a sense of institutional belonging.

The field research to authorities and staff, yidldata that indicates the importance of
addressing issues such as teamwork, communicasi@ff, training, organizational
culture has not been implemented in most institigtipublic and private, for that reason
have not focused on understanding and improvingrstgtution and neglected people
who are responsible that the activities are coratugroperly, this creates a need to
know what happens in the Municipal GAD Pelileo.

Thus the proposal resulting from the researchasiésign of a manual of organizational
culture that allowed us to foster personal valusslls and attitudes for ele Work

Performance improvement within and outside the Mipali GAD Pelileo.

Keywords: Organizational Culture, Personal Values, Motivatideamwork, Quality

management.
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INTRODUCCION

La Cultura Organizacional identifica y determinas problemas que existe en el GAD
Municipal de Pelileo, el desempeiio laboral estacrehado con la actitud con la cual
los trabajadores afrontan sus actividades dentta deganizacion, debemos analizar los
aspectos que influyen para tener a un equipo dajtranotivado, buscar y dar solucién
a las necesidades de los trabajadores enfocand@leres personales y trabajo en

equipo.

Capitulo I.- Se detalla el analisis y estudio del problemaaftenta la municipalidad y
su personal, determinando sus causas, efectosigi@mds, la justificacion y objetivo de

la propuesta.

Capitulo 11.- Se investiga los antecedentes relacionados altar€wrganizacional se
realiza una investigacion filoséfica, se determilza hipotesis y las variables

independiente y dependiente.

Capitulo Ill.- Se analiza cual es el tipo de investigacion qu&tieo, la operalizacion
de variables, a su vez cual sera la poblacion ystraua trabajar en esta investigacion.

Capitulo IV.- Se tabula y gréfica los resultados de las encaestdizadas al personal
administrativo y procede a realizar su respectivélisis e interpretacion, esta ayuda a

la verificacion de la hipotesis.

Capitulo V.- Se establece conclusiones y recomendaciones lussard el problema

tratado.

Capitulo VI.- Se realiza la propuesta con el objetivo de darcgmbual problema, lo
que permitird fomentar la Cultura Organizacionalmgjorar de ésta manera el
Desempefio Laboral del personal Administrativo daDAMunicipal de Pelileo, dando
una descripcion de la institucidon, antecedentes greopuesta, justificacion, objetivos,
la factibilidad, fundamentacion, metodologia, dedlr de la propuesta , los recursos
que se utilizd, y la evaluacién que se tomd a logpleados, concluyendo con la

biografia y anexos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 TEMA DE INVESTIGACION

“La Cultura Organizacional y su incidencia en el dagefio Laboral del Personal

Administrativo del GAD Municipal de Pelileo”.

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

“La inadecuada Cultura Organizacional afecta elelDgsefio Laboral del Personal

administrativo del GAD Municipal de Pelileo”.



1.2.1 Contextualizacién

En Latinoamérica la cultura es parte fundamentaluddquier grupo social, coordinados
y dirigidos hacia un objetivo comun. La Cultura @mgzacional ha adquirido su fuerza
por estar ligado a los cambios sociales que hdimgiisdo al mundo moderno asi como
a las preocupaciones de los administradores porabugue sus organizaciones se
vuelvan mas eficientes y efectivas. No obstante,esudiar la cultura de las

organizaciones es un tema recientemente incluidia egenda de los investigadores.
Casi de manera generalizada su estudio ha estdddoca los esfuerzos que los
académicos de paises desarrollados han realizadoseorganizaciones y, en algunos

casos, en las organizaciones latinoamericanass@bria E, 2000, pag. 1).

En el Ecuador la cultura organizacional consistelosn medios o técnicas que se
encuentran a disposicion del individuo o usuarierimo o externo, para manejar sus
relaciones y de los cuales depende para abrirgegpdie la modernizacion, el estatismo
o la privatizacion de la Institucién, es la tendanégica del libre mercado que viene de
los procesos Globalizadores de la economia. Lasegaifle la cultura en las
organizaciones incluyen tanto la perspectiva ictera simbdlica, como un
planteamiento social y antropologico. La realidadiucal se considera construida
socialmente y la interaccion social tiene lugar pdio del intercambio de simbolos
gue poseen un sentido compartido para un conjumtactbres sociale$Dr Posso M,
2005, pag. 1).

Esta investigacion se desarrolla tomando en cugugala cultura organizacional es, a
grandes rasgos, uno de los pilares fundamentales @aoyar a todas aquellas
organizaciones que quieren hacerse competitivasd eontexto social de las empresas
publicas como privadas. Las organizaciones sonesipies de una realidad cultural,
gue estan llamadas a vivir en un mundo de permarmambio, tanto en lo social como
en lo econdmico y tecnoldgico, o por el contrardmmo cualquier organismo,

encerrarse en el marco de sus limites formalesarmos casos, esa realidad cultural



refleja un marco de valores, creencias, ideas,insemtos y voluntades de una

comunidad

institucional.(Dislan L, 2003, pag. 1).

1.2.2 ARBOL DE PROBLEMAS

SERVIDORE PUBLICOS

DESORGANIZACION

SINIDENTIDAD » EN ACTIVIDADES
, AMBIENTE DESCONOCIMIENTO
MOTIVACION Y LABORAL DE FUNCIONESDEL
BAJO DESEMPERO PARTICIPACION INADECUADO PERSONAL
LABORAL DEL PERSONAL INADECUADA
Y A
V. Dependiente
( VALORES PERSONALES
INADECUADOS
V. Independiente
v v BAJO SENTIDO DE RIVAL‘IDAD v
CULTURA TRABAJO EN PERTENENCIA DE o
ORGANIZACIONA EQUIPO LOS SERVIDORES
L INADECUADA PUBLICOS HACIA LA LABORALES
INSTITUCION
A 4 A 4
FALTA DE CARENCIA DE EVALUACION
LIDERAZGO DEL DESEMPENO

Elaborado por: Wilson Ulloa



1.2.3 ANALISIS CRITICO

De acuerdo a la investigacion, el arbol de probtenpermite determinar las causas y
efectos que interfieren en la cultura organizadignal desempefio laboral del GAD

Municipal Pelileo.

La inadecuada Cultura organizacional de los sergglpublicos del GAD Municipal
de Pelileo se da por no contar con un adecuadmsastle control de personal, valores
personales no fundamentados, no poseer un sergigertenencia hacia el Municipio.
Al no tener una buena Cultura Organizacional dosgduncionarios, el trabajo que ellos
estan realizando no va a tener los resultados ajueuhicipalidad espera de ellos, al
contrario el trabajo se lo va a realizar de unaerainadecuada que al final puede
causar problemas en el objetivo que se busca deekfdunicipio, al no contar con un
sistema de evaluacién y control del desempefio npusde saber realmente si las
personas que estan encargadas de una actividadldiempacidad para realizar dicha

funcion .

1.2.4 PROGNOSIS

Si las autoridades Municipales no toman en cuknimportancia de una adecuada
Cultura Organizacional, no se podra mantener nafacion apropiada entre los
funcionarios que laboran en el Municipio, no vatemer la capacidad necesaria para
brindar una atencién apropiada y causara malaegiatas personas que acuden
diariamente a realizar sus tramites respectivoka emtidad, ya que al no contar con
trabajadores comprometidos, no se podra desarrdalalactividades de una manera
satisfactoria, la falta de valores personales clammesponsabilidad, honradez y respeto,
ocasionan un desempefio laboral no acorde a lasa@spies que tiene el municipio
acareando problemas que se pueden ir prolongaatictar considerablemente al GAD

Municipal de Pelileo.



1.2.5 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢,De qué manera la Cultura Organizacional incidel &esempefio Laboral del Personal

Administrativo del GAD Municipal Pelileo?

1.2.6 Interrogantes

« ¢ Existe la necesidad de implementar una Culturanagcional dentro del

Departamento Administrativo del GAD Municipal?

* ¢ Qué herramientas se debe implementar para metisempero laboral en el

Municipio de Pelileo?

e« ¢Qué alternativa de solucion se utilizé para deBarr una Cultura
Organizacional y obtener un mejoramiento en elrdegéo laboral del Personal
Administrativo del GAD Municipal de Pelileo?

1.2.7 Delimitacién

Por Contenido

Campo: Administrativo

Area: Departamento Administrativo

Aspecto: Cultura Organizacional y Desempefio Laboral

Limitacion especial:
La investigacién se llevé acabo en el DepartamAdtainistrativo del GAD Municipal
de Pelileo

Limitante temporal:

La presente investigacion se realizé desde Novier2dt4 hasta Junio del 2015



1.3 JUSTIFICACION

Conocer la cultura de la organizacion es relevantel comportamiento del personal
que labora en las organizaciones en la busqueda @diciencia, la eficacia y la

innovaciéon, complementado con un trabajo en equipo.

El planteamiento que se realiza pone de manifiestmportancia que tiene la presente
investigacion por cuanto a través del mismo seepdst estimular la reflexion de las
autoridades y empleados del Municipio sobre laglicoones laborales en las que se
desenvuelve el personal, considerando que la autitganizacional y el desempefo
laboral son factores determinantes en la eficadministrativa tomando en cuenta
ademas que el comportamiento del personal estdoommaldo por la apreciacion que
tenga éste de la organizacion, por lo que la @ildebe ser desarrollada para lograr un
equilibrio entre los grupos de referencia y l6gieate mejorar el desempefio del

personal.

La preocupacién de una incorrecta aplicacion d€uiétura organizacional en esta
entidad publica hard que sea muy dificil cumplin ¢os objetivos propuestos, dando
como consecuencia un desempefio laboral no productér manera que es necesario

que dispongan de herramientas para enfrentar cgarrobjetividad sus retos.

La aplicacion de un manual de Cultura Organizadi@s de mucha importancia para
cualquier area, se puede lograr que los funciosasén motivados y se esfuercen por
tener un mejor desempefio laboral. Con la presemgsiigacion se pretende proponer
una o varias soluciones al problema planteado.ges determinar de qué manera un
manual de Cultura Organizacional mejora el desempsoral, que a la vez le permita

a la Institucion mejorar las relaciones humanasedas miembros del Municipio.



1.4 OBJETIVOS

1.4.1 General

Determinar la incidencia de la Cultura Organizaal@obre el Desempefio Laboral del
personal Administrativo del GAD Municipal de Pedl

1.4.2 Especificos

» Identificar qué tipo de Cultura Organizacional peca en el GAD Municipal de
Pelileo

* Analizar el Desempefio Laboral del personal Admiaisto del GAD Municipal
de Pelileo

* Proponer la elaboracién de un manual de Cultura@zgcional que mejore el
Desempefio Laboral en el GAD Municipal de Pelileo



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE INVESTIGACION

"El desarrollo de una cultura organizacional queyapla diversidad de la fuerza
laboral" afirma: En la provincia de Tungurahua,ualgs empresas han empezado a
desarrollar una cultura organizacional que apoydivarsidad de la fuerza de trabajo
con un programa establecido formalmente, aunqueshgyresas que no se preocupan
por este tema. Las empresas que practican fomestacultura organizacional
encontraran una fuente de destrezas, conocimigntadilidades en los empleados lo

gue sera de beneficio para la organizaciéon y samimios”(Salinas, 2008).

“La gestion del talento humano y su incidencia ethlesempefio laboral de la empresa
Museyca Cia. Ltda. de la ciudad de Ambato. Faculea@iencias Administrativas de la
Universidad Técnica de Ambat¢BONILLA D, 2010). Analiza la situacién en la cual



se encuentra la organizacion, la actitud que nm@eridos empleados al realizar sus
actividades dentro y fuera de la organizacion.

2.2 FUNDAMENTACION FILOSOFICA

Para la ejecucion de la presente investigaciopkeasel paradigma critico- propositivo

por las siguientes razones:

El problema objeto de estudio es un tema muy inaptetdentro del comportamiento en
una entidad publica ya que en la actualidad en umdm que esta en constante
evolucion, y por ende esta sujetos a variacionesdedior de nuestro entorno, esto
permitira plantear un problema y proponer una s$éfycademas porque utiliza los

resultados para analizar, criticar e interpretdoti®o que acontece en la realidad.

Lo cual permite opinar, sugerir 0 emitir nuestritecio de lo que esta sucediendo en la
empresa u institucion, participando directamentelacelaboracion de una propuesta de
cambio que ayude a solucionar el problema que dinsit normal desemperio,
contribuyendo a mejorar su desarrollo productiveoy ello la calidad de vida del

personal que integra la misma.

Este paradigma llegara a determinar un problema egtd aconteciendo en la
institucion, al crear un sistema de evaluacionlelesempefio laboral, esperando que se
dé una optimizacién en cuanto al rendimiento erastigidades y mejora en el servicio
que se le da al usuario, conociendo que las pessqura acuden a nuestra institucion
deben ser tratadas con la mayor rapidez y efeaftivjgthra lograr de esta manera una
completa satisfaccibn de sus necesidades y regeatos logrando que el GAD
Municipal de Pelileo sea una Institucién que sddgesen la atencion y excelente trato

a las personas.
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2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL
CANTON SAN PEDRO DE PELILEO

Considerando:

Que, los Articulos, 1; 3 numeral 6; y, 11 numeral 3|al€onstitucion de la Republica
del Ecuador, garantizan la descentralizacién yreartda de los Gobiernos Autébnomos
Descentralizados, asi como también, los dereclgasantias de los servidores publicos.

Que, el Art. 238 de la Constitucion de la Republica &eluador garantiza a los
Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipalegagle de autonomia politica,
administrativa y financiera, regidos por los pmpics de solidaridad, subsidiariedad,

equidad interterritorial, integracién y particip@eiciudadana.

Que, el Art. 226 de la Constitucién de la Republica disp a los organismos del
Estado ejercer solamente las competencias y fdegltque les sean atribuidas en la
Constitucion y la ley, estando estos obligadossactanpetencias exclusivas dispuestas
en el Art. 264 del mismo cuerpo legal, sin perfuide otras que determine la ley. En
concordancia con el Art. 240, el mismo precisa tpeeGADS municipales, tendran
facultades legislativas y ejecutivas en el ambigosus competencias y jurisdicciones

territoriales.

Que, el Art. 53 del Cddigo Organico de Organizacion ierial Autonomia y

Descentralizacion (COOTAD) define al Gobierno Auwdgm Descentralizado
Municipal como personas juridicas de derecho paplicon autonomia politica,
administrativa y financiera, integrados por lascfanes: Participacion Ciudadana;
Legislacion y Fiscalizacion; y, Ejecutiva, que segl Art. 29, son para cumplir las
funciones de: legislacion, normatividad, fiscalipa¢ de ejecucion y administracion; vy,

de participacion ciudadana y control social.
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2.4 Categorias Fundamentales

VARIABLE INDEPENDIENTE

CULTURA
ORGANIZACIONAL
Implicacion de la Valores Compromiso
Cultura Organizacion
Transparencia
Necesidades del Trabajo en
persone Eauinc
Obietividac
Expectativas del .
Imparcialidas
personal
Pro activida
Calidad en el
Deseos de Superaciéh Servicio
del Personi

Elaborado por: Wilson Ulloa
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VARIABLE DEPENDIENTE

/

DESEMPENO LABORAL \

Clima organizacional Capacitacion del persol Bienestar laboral
Escalas del Clima Compromiso del persona Motivacior
Organizacion:

\’

Responsabilidad d

v

Recompensa hacia el
Person:

v

Motivacion empresarial

Rendimiento del Persona

v

Automotivacion

Auditoria Administrativa

v

Cooperacion entre el
persona

Elaborado por: Wilson Ulloa
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2.4.1 CONCEPTUALIZACION DE LA VARIABLE INDEPENDIENT E

2.4.1.1 ORGANIZACION

La organizacion es basicamente una necesidadsdpelsonas en integrarse y de

cooperar entre si. Las personas se han vistoaolaligga cooperar para obtener sus fines
personales e inclusive para poder llegara a sepetitinos, entendiendo que una buena
organizacion puede suplir las limitaciones que pueher las personas aumentando

ampliamente las posibilidades de superacion tagtgopal como empresarial.

“La organizacion en la mayor parte de los casobasa en la cooperacion que puede
ser mas productiva 0 menos costosa si se disponealestructura de organizacion. Se
dice que con buen personal cualquier organizacidniéna. Se ha dicho, incluso, que
es conveniente mantener cierto grado de imprecisidla organizacion, pues de esta
manera la gente se ve obligada a colaborar parer pedlizar sus tareas. Con todo, es
obvio que aun personas capaces que deseen coep&mrsi, trabajaran mucho mas
efectivamente si todos conocen el papel que debemlo y la forma en que sus
funciones se relacionan unas con otras”(BlancoDagz F, 2010, pag. 1).

"El término organizacion es utilizado para refeissentidades y actividades, por tanto,
tiene dos significados: el primero, se refiere acanjunto de elementos, compuesto
principalmente por personas, que actlan e intexacgntre si bajo una estructura
pensada y disefiada para que los recursos humares;iéros, fisicos, de informacion
y otros, de forma coordinada, ordenada y reguladaup conjunto de normas, logren
determinados fines, los cuales pueden ser de luano; y el segundo: se refiere al
resultado de coordinar, disponer y ordenar los rsesu disponibles (humanos,
financieros, fisicos y otros) y las actividadesaserias, de tal manera que se logren los

fines propuestos(Thompson |, 2007, pag. 1).

“Una organizacion es un sistema disefiado para alcanertas metas y objetivos.

Estos sistemas pueden, a su vez, estar confornpadaxros subsistemas relacionados
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gue cumplen funciones especificas. En otras paalirea organizacion es un grupo
social formado por personas, tareas y administnacje interactian en el marco de
una estructura sistematica para cumplir con sustigbg. Cabe destacar que una
organizacion soOlo puede existir cuando hay persanas se comunican y estan
dispuestas a actuar en forma coordinada para l@gramision. Las organizaciones
funcionan mediante normas que han sido estableg@des el cumplimiento de los

propdsitos’(DEFINICION EN LA ORGANIZACION, 2008, pag. 1).

Haciendo mencién a los comentarios que realizamalbsres tomados como referencia
qgue la organizacion es comparada con el motor deautomoévil que si algo falla el
vehiculo no tiene movimiento, es lo mismo en lagitnciones si las personas no se

compromete en cumplir con sus actividades nuncétendra los resultados esperados.

La actitud que debe poseer un empleado dentro idstlucion debe ser proactiva que
permita trabajar en conjunto con los demas trabagsden el municipio, realizar
actividades que fundamente la union que existeraléog empleados, crear un ambiente

Optimo para que asi los trabajadores tengan uideedd pertenencia.

2.4.1.2 CARACTERISTICAS DE LA ADMINISTRACION.

Dentro de las caracteristicas de la administra8égun (Naranjo W, 2007, pag. 2)
tenemos las siguientes:

1. Universalidad: La administracion se da donde quiqe existe un
organismo social (estado, ejército, empresas,iggefamilia, etc.), porque
en él tiene siempre que existir coordinacion sigtera de medios.

2. Especificidad: La administracion tiene sus promiasacteristicas las cuales
son inconfundibles con otras ciencias, aunque wmpaiada siempre de
ellas (funciones econdmicas, contables, productivaecanicas, juridicas,
etc.), son completamente distintas.

3. Unidad Temporal: Aungue se distingan etapas, fagésmentos del proceso
administrativo, éste es Unico y, por lo mismo,a@otmomento de la vida de
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una empresa se estan dando, en mayor o menor ¢peds,o la mayor parte
de los elementos administrativos.

4. Unidad Jerarquica: Todos cuantos tienen caractgefde en un organismo
social, participan en distintos grados y modalidadde la misma
administracion. Asi, en una empresa forman un soéspo administrativo,
desde el gerente general, hasta el dltimo mayortddrRespetandose siempre
los niveles de autoridad que estan estableciddsadée la organizacion.

5. Valor Instrumental: La administracion es un instemo para llegar a un fin,
ya que su finalidad es eminentemente practica yiants ésta se busca
obtener resultados determinados previamente eciadde

6. Flexibilidad: La administracion se adapta a lases@ades particulares de
cada organizacion.

7. Amplitud de Ejercicio: Esta se aplica en todosrin&les jerarquicos de una

organizacion.

2.4.1.3IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION

“La organizacion, por ser el elemento final deleasp teorico, recoge, complementa y
lleva hasta sus ultimos detalles todo lo que lagdaion ha sefalado respecto a como
debe ser una empresa. Tan grande es la import@@déaorganizacion, que en algunas
ocasiones ha hecho perder de vista a muchos awjoeego es sino una parte de la
administracion, dando lugar a que la contrapongasta ultima, como si la primera
representara lo tedrico y cientifico, y la seguta@ractico y empirico. Construye el
punto de enlace entre los aspectos tedricos wdpectos practicos”(Burgos J, 2010,

pag. 9)

Tomando referencia lo que menciona Burgos, la adimacion dentro de una

institucidon es o mas importante que tiene unatirgéin ya que es ella que da equilibrio
en las actividades a realizar diariamente basanglogsdbjetivos y metas a cumplir, por
tal razon es fundamental que exista una correctanggtracion en las instituciones sean

esta publicas o privadas.
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2.4.2 LA CULTURA EMPRESARIAL

“Es lo que identifica la forma de ser de un empnesz manifiesta en las formas de
actuacion ante los problemas y oportunidades d#ogeg adaptacion a los cambios y
requerimientos de orden exterior e interior, queiateriorizados en forma de creencias
y talantes colectivos que se trasmiten y se ensaflaa nuevos miembros como una
manera de pensar, vivir y actuar. Se expresa enctogenidos anteriormente
mencionados, en el sentido de pertenencia, erplecicad flexible de consensuar metas
comunes, en la gestion integral de la empresa usmlgjetivos estratégicos y criterios

de evaluacion de la medida de los resultados”(EXENECIA EMPRESARIAL, 2011,
pag. 1)

A su vez encontramos en “Que la cultura de la esapes el conjunto de formas de
actuar, de sentir y de pensar que se compartea lestmiembros de la organizacion y
son los que identifican a la empresa antes lositele proveedores y todos los que
conocen la existencia de la empresa. Es, en dedinilo que es la empresa. Toda
empresa tiene su propia cultura que la difereneiéas otras, es el rasgo diferenciador
de la competencia. Aunque las empresas sean delonsisctor, tienen distintas formas
de pensar y actuar asi como de sentir, no tieremiamas estrategias ni los mismos
objetivos ya que no tienen la misma cultura de esgd(GESTION.ORG, 2011, pag.
1).

2.4.2.1ELEMENTOS DE LA CULTURA EMPRESARIAL

“La forma en que se toman las decisiones, el ftigda comunicacion, los estilos de
liderazgo, los valores aceptados, el grado de ide&fmde las normas y la flexibilidad
en su aplicacion, las relaciones entre directoreslgboradores, la predisposicion a
asumir riesgos y aceptar errores, la iniciativanr@ovacion demostradas, etcétera. Es
decir, la cultura es lo que se "respira” en unaamgacion, lo que transmiten los

comportamientos de las personas que integran leesaijjEstebas R, 2008).

1. Respeto por la dignidad de la persona: una empogsa el éxito cuando

trata con respecto a sus miembros. Trabajar eamimiente que valore,
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comprenda e integre la diversidad generacional,gdeero y demas,
garantiza una buena productividad y una fuente adari de ideas
potencialmente claves para la compafia. Todo emmoedebe guiarse por
el lema: "Trataré a los demas con el respeto quegustaria que me

trataran".

Méaximo compromiso de integridad en todo lo que hexe pese a las
practicas mas comunes en ciertos mercados, lariohelgy la honestidad
deben ser el sello del empresario, porque sersellelde su compafiia. Sila
ética laboral es un principio basico para traba&artu firma, lograras

mantener el respeto de aquellos con quienes infiasic

Confianza: siempre debes optar por generar un atebike confianza mutua
entre tus trabajadores y tlu. Debes mantener |la fpie tu personal realizara
las tareas que le asignaste, sin la constanteidadede revisar y volver a
revisar su trabajo. Para ello, debes permitir ggeeimpleados y equipos de
trabajo tengan libertad de accién para condugses con esto les generaras
el sentido de responsabilidad necesario para galecar sus tareas con

amor. Para el éxito de un negocio, es esencial si@tegar funciones.

Credibilidad: tu empresa debe ganar la confianzidie publico, por lo que
siempre debes "practicar lo que predicas". Est@@s,si tu empresa tiene
una mision, nombre o eslogan que habla de la udctitel respeto, debes
esforzarte porque cada uno de los miembros de mpaidia lo refleje al

realizar lo que ha prometido en el tiempo en elspiba comprometido.

Mejoramiento continio en todo lo que hacemos: siengebes estar al
pendiente de la renovacion personal, a través dediacacion y el
entrenamiento, pues es una inversion tanto paranipdeados como para la
empresa. Esta capacitacion es fundamental paraperndvencia a largo
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plazo de un negocio, ya que facilita la adaptaduid las innovaciones y los

cambios, paralelamente incentivando los mismogu®propuestas.

2.4.3 AMBIENTE LABORAL

“Un ambiente laboral inapropiado, como se ha podidg puede desde llevar a un
empleado a suicidarse, hasta un bajo rendimienttoslempleados, lo cual resulta
econdmicamente costoso para la empresa. Las empmleseauidan el ambiente laboral
porque consideran que se requiere mucha inversi@nglgo que no es primordial, pero
se equivocan rotundamente, puesto que los costos dmbiente laboral pésimo haran
que el desempeiio y productividad de los empleadosirtlya considerablemente, lo
que resultara mas costoso que si se hubiera ideezti el mejoramiento del ambiente
laboral” (GERENCIE.COM, 2010, pag. 1).

“Una actitud positiva y un ambiente de apoyo Hmela fuerza innata del personal y
crea efectividad, seguridad, confianza, creativiglathyores probabilidades de éxito en
los negocios. EI manejo de una filosofia ganar-ganea mayor fuerza de equipo y
mayor seguridad en la satisfaccion de los clientesifigue su ambiente de trabajo:
Salga de su empresa y una vez fuera, péngase érexardel visitante, y con ojos
frescos e inicie una visita a las instalacioneyadhdo una lista de todas las areas para
analizar. Desde la recepcion hasta los bafos,rées &e trabajo, oficinas, comedor,
hasta estacionamientos y jardines. Vea si inspimafianza, si tiene iluminacién
adecuada, los colores de las paredes son alegoemfortables, la decoracion, los
mensajes en las paredes, las medidas de seguwidadste sistema de sonido, musica
agradable, los equipos y herramientas, las ingteles, etc., dan un mensaje tacito de
gusto por el trabajo o de desconfianza y presiamg@e parezca increible, todo esto
habla de las expectativas que se tienen del pérders trabajo. Vale la pena inventar
el dia del embellecimiento del area de trabajotseeindos arreglar y reordenar el lugar,

para crear un renovador ambiente de trabajo” (0ar2009, pag. 1).
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2.4.4 CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura Organizacional es nueva en cuanto gbcaaion a la gestion empresarial.
Es una nueva Optica que permite a la gerencia aadpr y mejorar las organizaciones.
Los conceptos que a continuacion se plantearanogaado gran importancia, porque
obedecen a una necesidad de comprender lo quesaumn entorno y explican por
qué algunas actividades que se realizan en lasiaegéones fallan y otras no. Al
revisar todo lo concerniente a la cultura, se efnéaque la mayoria de autores citados
en el desarrollo del trabajo coinciden, cuandccretaan la cultura organizacional, tanto

con las ciencias sociales como con las ciencids denducta.

“La cultura es la conducta convencional de ungslad, e intuye en todas sus acciones
a pesar de que rara vez esta realidad penetrasgresgamientos conscientes”. El autor
considera que la gente asume con facilidad suraylagdemas, que ésta lo da seguridad
y una posicion en cualquier entorno donde se em@udPor otra parte, se encontré que
las definiciones de cultura estan identificadas ¢o® sistemas dindmicos de la
organizacién, ya que los valores pueden ser madifis, como efecto del aprendizaje
continto de los individuos: ademas le dan imporgaados procesos de sensibilizacion

al cambio como parte puntual de la cultura orgamnirel” (Antonorsi M, 2012, pag. 2).

2.4.4.1 ELEMENTOS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.
Toda cultura organizacional posee elementos comiosesuales, segun la formula del
servicio excelente pueden agruparse en tres césgbasicas o invisible, visibles

implicitos y visibles explicitos.

2.4.4.2 BASICOS.

Histéricos.- narrativas constantemente repetidas dentro deganizacion teniendo
como base ocurridos realmente o no. Son considersualgproductos de los valores y
actian como cristalizadores de los mismos; sonpgEnconcretos que contienen la

filosofia organizacional.
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Tabues: tienen como objetivo orientar el comportamientdintiéando las areas
prohibidas, dejando claro lo que no es permitidutrdede la organizacion.

Valores. Los valores de una organizacion constituyen untosl@lementos basicos en
la cultura corporativa. Los valores de la orgari@acafectan a todos, desde los
superiores de institucion hasta los de mas abajs. riveles de comportamiento
organizacional colocan los valores como el segutaios tres niveles. Los valores de

la compaiiia dictan las conductas exhibidas pamiesbros del equipo.

2.4.4.3 Importancia de los valores

La importancia del valor radica en que se conviertaun elemento motivador de las
acciones y del comportamiento humano, define éotar fundamental y definitivo de

la organizacion, crea un sentido de identidad detgnal con la organizaciéon. Por lo
tanto, los valores son formulados, ensefiados y idssndentro de una realidad

concreta y no como entes absolutos en un contextal srepresentando una opcion con

bases ideoldgicas con las bases sociales y ceural

Los valores deben ser claros, iguales compartidaseptados por todos los miembros y
niveles de la organizacion, para que exista urergritunificado que compacte y

fortalezca los intereses de todos los miembrodacornganizacion.

Creencias.-Analisis de las creencias de los fundadores tagores de la cultura. Al
entrevistar las personas claves debe hacerse omal@gia histoérica de la persona en la

organizacion.

Estilo de Liderazgo.- Este término describe al lider que no estd reddooc
formalmente como tal. Cuando alguien en cualquieelrde una organizacion lidera
simplemente por satisfacer las necesidades deuwipcege describe como lider natural.
Algunos lo llaman liderazgo servil. De muchas masegste tipo de liderazgo es una
forma democratica de liderazgo porque todo el egpgrticipa del proceso de toma de

decisiones. Quienes apoyan el modelo de liderazgoral dicen que es una buena
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forma de trabajo en un mundo donde los valorescada vez méas importantes. Otros
creen que en situaciones de mucha competencidideres naturales pueden perder

peso por otros lideres que utilizan otros estioidkrazgo.

2.4.4.4 VISIBLES IMPLICITOS

Costumbres.- Se mantienen en una empresa publica como privasiauales rigen,
actividades y comportamiento ya establecidos enptieposteriores, en la organizacion
las costumbres pueden ser modificadas por la ngesencia o persona al mando de la

institucion.

Comportamiento.- Dentro de la Cultura Organizacional, se basa ®adétudes de los
servidores publicos en la Institucidn, la maneradmportase fuera y dentro de misma

refleja la cultura que la persona mantiene.

Héroes: Miembros de la organizacién que mejor personificarnvalores sobresalientes
de la cultura. Su funcidbn es proporcionar modelestableciendo patrones de

desempeiio que son ejemplo para los demas miemdbtasratitucion.

Normas: Lineamientos, escritos o no, que fluyen a través la organizacion

determinando los comportamientos que son posibles gue no lo son.

2.4.4.5 VISIBLES EXPLICITOS.

Simbolos.-Los simbolos son imagenes o artefactos fisicogepresentan otras cosas.
Los elementos simbdlicos se manifiestan en las emeég historias, lemas. Los
significados simbdlicos en una cultura organizagi@yudan a coordinar las acciones a
distancia, en procesos de centralizacion-descescadn, por ejemplo. La cultura se
involucra en las organizaciones y su administraabrimplicar el manejo de los
simbolos a los que las personas asocian signifscddio comprension de un signo, o
sea, la posibilidad de su interpretacién dentrardsistema dado.
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Ritos y Rituales.-son secuencias de actividades que se repitenesaxpry refuerzan
los valores centrales de la organizacion, las m#gasiayor importancia, quienes son
las personas importantes y cuales las prescindiBlEremonias que los miembros de la
organizacion realizan para celebrar y reforzar Vasores y héroes de la vida

organizativa.

Comunicacion.- consiste en el proceso de emision y recepcion desapes dentro de
una organizacion compleja. Dicho proceso puedeirgerno, es decir, basado en

relaciones dentro de la organizacién, o externo.
Si la organizacion es una empresa, la comunicatigiimgue tres sistemas:

« Operacionales se refiere a tareas u operaciones.
+ Reglamentarios 6rdenes e instrucciones.

« Mantenimiento, relaciones publicas, captacion y publicidad.

La comunicacion organizacional también puede séeneida como el proceso de
produccion, circulacion y consumo de significadodree una organizacion y sus

publicos.

La comunicacion dentro de una institucion adquigrecaracter jerarquico, basado en
ordenes y mandatos, aceptacion de politicas. Eselmrque hay que destacar la
importancia de la relacién individual frente a lakciones colectivas y la cooperacion
entre directivos o altos mandos y trabajadoresefeatividad y buen rendimiento de
una empresa publica o privada depende plenamentandebuena comunicacion
organizacional. Asi pues, la comunicacion orgamzed estudia las formas mas
eficientes dentro de una organizaciéon para alcdozavbjetivos esperados y proyectar

una buena imagen empresarial al publico externo.
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2.4.5 IMPORTANCIA DE CONOCER LA CULTURA ORGANIZACIO NAL

Es muy importante para:

» Detectar problemas dentro de la organizacion (talsgi o cualquier otro
establecimiento de salud) y luego poder ofrecleic&m a estos problemas.

* Integrar al personal bajo los objetivos que pessitau organizacion (bajo la
mision que tiene esa organizacion)

* Poder formar equipos de trabajo dentro de la orgardn, que puedan
interrelacionarse y hacer mas facil el trabajo.

« Buscar las necesidades del personal para satisimasr de la manera posible,

para que se sientan motivados en su centro laboral

2.4.5.1 TIPOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL

* cultura dominante: Cultura que expresa los valores centrales qugaden la
gran mayoria de los miembros de la organizaciéan@a se habla de cultura
organizacional se habla de cultura dominante.

» subcultura: Culturas que reflejan problemas, situaciones yee&pcias que
comparten sus miembros. Se encuentran definidaslgpatenominacion de
departamentos y la division geogréfica. Si las mimgiones no tienen una
cultura dominante y s6lo estuvieran compuestasnparerosas subculturas, el
valor de la cultura organizacional como variabldejpendiente disminuiria
mucho porque no existiria una interpretacion unifr de la conducta
considerada como aceptable o inaceptable(GALEON.CZN?).

2.4.5.2 CARACTERISTICAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONA L

Entre las caracteristicas principales, se puedeciowar:
* Identidad de sus miembros: Es el grado en que los trabajadores se

identifican con la organizacibn como un todo y moscon su tipo de
trabajo.
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Enfasis en el grupo:las actividades de trabajo se organizan con fela@i

grupos y no a personas.

Enfoque hacia las personastas decisiones de la administraciéon toman en
consideracion las repercusiones que los resulta@hakan en los miembros

de la organizacion.

La integracion de unidades: Se instruye que las unidades de la

organizacion trabajen de manera coordinada e imdiegae.

El control: Establece el uso de reglas, procesos y supenpsianel control

de la conducta de los individuos.

Tolerancia al riesgo:Es el grado que se le permite a los empleadosgp@ra

sean innovadores, arriesgados y agresivos.

Los criterios para recompensar: CoOmo se distribuyen las recompensas;
entre los que podemos mencionar el aumento de csugidascensos de

acuerdo con el rendimiento del empleado.
El perfil hacia los fines o los mediosEn que forma la administracion
obtiene una visién de los resultados 0 metas y amahlas técnicas o

procesos usados para alcanzarlos.

El enfoque hacia un sistema abiertoEl grado en que la organizacion

controla y contesta a los cambios externos(Ebe20D], pag. 1)
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2.4.5.3 CLASIFICACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
(Rios A, 2009, pag. 1)Menciona dos tipos de cleadiones:

1.- Una cultura organizacional puede ser: Débilierte. Una cultura fuerte es lo ideal

de una organizacion. Una cultura débil es la quieberia de cambiar, (ver recuadro)

CUADRO 1 DEBIL O FUERTE

CARACTERISTICAS

DEBIL

FUERTE

AUTONOMIA Supervision estrecha. El personaSupervision general. El personal tiene
INDIVIDUAL tiene poca liberta en su trabajo [libertad de resolver los problemas de S
cargo
ESTRUCTURA Puesto de trabajo estandarizado.Puesto de trabajo flexibles. Reglas y
Reglas y procedimientos procedimientos no formalizados
La gerencia centra mas su atenciT a gerencia muestra gran interés, ayy
APOYO en la produccion y muestra escagafabilidad por su personal.
interés por su personal
RECOMPENSA'Y (Se aprecian y premian la fidelidajLas compensaciones y ascensos que
DESEMPENO el esfuerzola cooperacion. Se  |otorgan al personal estan basados en

desconocen los niveles productiv

nivel de productividad.

5E

innovador

personal

Fuente: ‘Clasificacion tomada de las publicaciones del Btigiio de Salud del Pera (MINSA)

Adaptado: Wilson Ulloa

2.4.5.4 CLASIFICACION SOBRE LA CULTURA ORGANIZACION AL

su

La gerencia mantiene un nivel |La gerencia intencionalmente aumenta la
TOLERANCIA AL  |minimo de conflicto constructivo, intensidad del conflicto funcional o
CONFLICTO debido a la presencia de conflictagconstructivo, lo suficiente para que siga
disfuncionales o destructivos siendo viable, autocritico y creativo.
TOLERANCIA AL  Baja propension al riesgo. No se [Elevada propension al riesgo. Se alienta y
RIESGO estimula al trabajador a ser utiliza el talento creativo e innovador dgl

Cultura Académica: Este tipo de cultura se caraetgrorque sus empleados son

sumamente expertos y tienden a quedarse dentroa derglnizacion. La

organizacién les proporciona un ambiente estabédlpg pueden desarrollar sus

actividades. Eje: universidades, hospitales, cagones grandes.
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Cultura del Equipo de Beisbol: Sus integrantesispavadores y tomadores de
riesgos. Tienen diversidad de edades y experieReiciben grandes incentivos.
Eje: las agencias de publicidad.

Cultura del Club: Sus integrantes tienen altadelyt compromiso, la
antigledad importa en este tipo de organizacidfjesplo: dependencias de
gobierno, fuerzas armadas.

Cultura de las Fortalezas: Su preocupacion espargivencia para la seguridad
en su puesto de trabajo. Eje: compafias explotadiergas, grandes minoristas
(JEFFREY SONNENFELD, 2002).

2.4.5.5 IMPLICACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

El autor(Stephen, 2008, pags. 456-457), dice qag émpleados se forman una

impresion subjetiva general de la organizacion”.

El desempefio de un empleado depende, en un gradmeable, de que sepa
lo que debe hacer y lo que no debe hacer. Entdaderanera correcta de
realizar un trabajo, indica una socializacion a@d@, mas aun la evaluacion del
comportamiento de un individuo incluye qué tan bise adapta a la

organizacion.

Una socializacion adecuada es un factor signifioatque influye en el

desempefo real de un trabajador y en la impresin causa en los otros.
Contratar personal cuyos valores no concuerdariosode la empresa llevaré a
que los empleados no se sientan motivados, ni congirdos y en cambio estén

insatisfechos con su trabajo y la organizacion.

No se hace extrafio que los empleados que no staadapnen una tasa mucho mayor

de rotacion que los individuos que tienen una bummeespondencia con los valores

organizacionales. A toda empresa le interesa ldugtovidad elevada, para lograrlo
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deben de tratar bien al personal, alentar a losnges y empleados que si tienen una
buena idea la pongan en practica, disefiar actiggldd trabajo entre equipos y alentar
a los integrantes para que se relacionen con manta otras funciones y otros niveles

de autoridad

2.4.6 NECESIDADES DEL PERSONAL

Tener en cuenta las necesidades que tienen |lagadaines dentro de la Institucién es
muy importante ya que si no son atendidas adecusadarpueden causar malestar entre
el personal causando de esta manera un trabajecunadio que se vera reflejado en la

atencion y responsabilidad de sus actividadesadiari

Manifiesta: “Como la productividad de una emprespethde fundamentalmente del
desempeio de sus trabajadores, es muy importatgenitear con precision el tipo de
personal que quieres que labore contigo de acumnd@l| giro de tu empresa y con su
cultura. También necesitas saber en qué puestaridyiexplicarle detalladamente sus
funciones y saber qué puedes ofrecerle realistarthd MACIONAL FINACIERA,
2012, pag. 1).

Describir con detalle estos aspectos te permitiggrar un equipo de trabajo que pueda
apoyarte en el logro de tus objetivos y respondieazmente a las demandas del
entorno.Guia para determinar las necesidades de peresnpasos para determinar las
necesidades de personal de tu empresa son:

» identificar los elementos esenciales de tu cukunaresarial.

» saber exactamente a qué te dedicas como empréshacgs o fabricas.

» determinar las caracteristicas deseables parasar.

« formular lo que ofreces como empresa a tus empseado

» considerar los posibles cambios importantes denfjuresa.

1. identificar los elementos esenciales de tu callempresarial. esto lo hiciste en la

seccion anterior.
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2. saber exactamente a qué te dedicas como empresiaces o fabricas. Es decir,

necesitas saber si tu negocio es de comerciocgE\g produccion.

3. determinar las caracteristicas deseables pafg@ersonal. en la seccion anterior
definiste la caracteristica esencial, sin la cu# persona no puede trabajar en tu
empresa. Sin embargo, hay otra serie de aspectosogudeseables o0 importantes para
un optimo desempefo del trabajador en el negogamilos de estos aspectos son la
presentacion, el buen trato, tener facilidad dahpal limite de edad, sexo, estado civil,

escolaridad o formacién, experiencia, vivir cereatthbajo, etcétera.

4. formular lo que ofreces como empresa a tus edpte Esto se refiere a aspectos
como premios, recompensas, salarios, incrementossali#ios, posibilidades de

desarrollo, cursos de capacitacion etcétera.

5. considerar los posibles cambios importantesudentpresa. por ejemplo, necesitas
saber si vas a abrir otra sucursal y cuando, savaspliar el local, si vas a comprar
maquinaria nueva, si algun empleado va a renurngtier todo esto te permitira estimar

el personal que necesitaras para tu crecimiento.

La productividad de un negocio depende directamdatgué tan bien los empleados
conocen y desempefian las funciones de su puestespm es necesario saber con
claridad qué funciones, tareas, deberes, respdidsalgis que tiene cada puesto, sin

importar quién lo lleve a cabo.

2.4.7 EXPECTATIVAS DEL PERSONAL

Las expectativas que tienen las personas puederemnlmauchos aspectos como en lo
personal, en lo financiero, en lo laboral que cdasan el persona una motivacion
adicional que lo impulsaria a cumplir objetivos gtenya planteadas, debemos entender

gue las personas nos adaptamos a un estilo dearmdbiante es decir lo que hoy era
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una necesidad el dia de mafiana ya no lo sera lpmaztan nuestras expectativas ya
seran otras por tal razén la empresa debe siemgesla mano con los cambios que se
presentan en el personal e irse adecuando parautemecurso humano sano con ganas
de salir siempre adelante. (PAPERBLOG, 2012, pag. 1

Menciona que las expectativas tienen referencia con

« Beneficios sociales: Los beneficios sociales sévenebastantes atractivos para
muchas personas porque cubren contingencias y lswgaaplazo, de modo que
se esta protegiendo la familia.

» Apoyo de los jefes: Cumplir con las metas impliemayse la confianza de los
jefes y tener la oportunidad de asumir retos masdgs.

* Mayores ingresos: No hay duda que la expectativgadar mas siempre genera
motivacion, las empresas debe establecer polistadimites de crecimiento
para lograr mutuos beneficios.

» Aceptacion del grupo: Una persona que esta cuntaiéss objetivos que se le
encomiendan entonces va ganando aceptacion del gremp poco tiempo puede
convertirse en un gran lider.

* Promocién: Quizas este sea uno de los aspectan@sienotivan a las personas,
el saber que la empresa tiene excelentes polilieggomocion provoca que la
gente se motive a dar lo mejor, porque deseanrcdecegro de la organizacion,

el resto de beneficios se logran a partir de losrasos.

2.4.7.1 DESEOS DE SUPERACION DEL PERSONAL

“Nuestra vida esta llena de oportunidades, sabssvapharlas y obtener los frutos
deseados constituye el centro de nuestras aspieacicActualmente se habla de
excelencia personal y el éxito al alcance de laanam embargo, muchas de estas
férmulas se enfocan a la solucion de problemaslggab de una posicidon econémica
preponderante, quedando cortas en lo que a la aiferpersonal se refiere, la
verdadera superacion no tiene cantidad sino cdlidacagon P, 2011).
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Si la superacién es un deseo innato de los semartas ¢por qué en ocasiones nos
detenemos? EIl principal obstaculo es nuestra parsoon temores encubiertos de
excusas, con la vana esperanza de una oportunigadrd” o el momento adecuado
para cambiar de vida; en el peor de los casoserezp y el pesimismo propios del
conformista. En muchas ocasiones la superaciompa@ee como un gran cambio lleno
de beneficios materiales. Con cierta frecuenci@®inamos a personas inconformes en
su trabajo, deseando cambiar porque en el tiemmollguan no ha mejorado su
posicién. Sin embargo, rechazan oportunidades ndrajo incremento econémico o0 un
mismo nivel profesional, sin darse cuenta que [gea&ncia, las relaciones y los nuevos
conocimientos por adquirir, constituyen un perfecamiento personal que mas

adelante servira para alcanzar otros objetivos.

En la préactica profesional no basta lo que hemeosnajdo, continuamente debemos
buscar los medios para ser mas profesionales yetemies, como aprender a sacarle el
debido provecho al uso de las herramientas, tegroal® para aplicarlo a nuestro trabajo
y tener un mejor desempefio; idear nuevos sisteras lp|cer nuestro trabajo con

mayor actitud y disminuir problemas en la organizac

2.4.7.2 VALORES ORGANIZACIONALES

“Muchos asocian los valores solamente con ciertteresade virtud, es decir, con
aquellos que en teoria son mas deseables moralmehgzen un mayor bien a la
sociedad. Los valores estan presentes ya sea eotes@ inconscientemente en los
individuos; y aunque lograr un acuerdo conceptohbtes valores no es el objetivo del
presente trabajo, a continuacién se plantea unama@aferencial al respecto en lo

individual y organizacional”.

A nivel personal, los valores pueden ser consideramdmo reglas directivas de vida
gue definen quienes somos, porque actuamos comanags y como interactuamos con
otros. (Barret) comenta que los valores predicancdmportamiento practica. La

congruencia es practicar lo que predi@ampedro H, 2008, pag. 1).
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A nivel organizacional, los valores son aquellostplados que contribuyen a:

1) prevenir a las organizaciones de desarrollarseddajogo de lideres que no son
capaces de dirigir en el largo plazo

2) Desarrollar un cédigo de conducta que crea cohgsifue sostiene la vision y
la mision de la organizacion;

3) Guian las decisiones que moldearan en el latgpopla vista externa o la

personalidad de las organizaciones.

2.4.7.3 TRANSPARENCIA

Manifiesta que “la Transparencia es un factor clpgea que las organizaciones no
lucrativas generen confianza en aquellas persoriastituciones que les confian sus

recursos. Es por ello que la mayoria de los ingadtires subrayan la importancia de las
auditorias como herramienta para gestionar estsepoode confianza. La transparencia
es un tema de cultura organizativa, y basica @asmstenibilidad, que deben acometer
tanto 6rganos de gobierno como la direccion genEtalector no lucrativo debe dar un

paso mas alla y adelantarse a lo que la sociedatininistraciones puedan reclamar”

(SIGMA, 2008, péag. 1).

La transparencia organizativa puede definirse s¢@abrera J, 2008, pag.”tpmo un
intento deliberado por parte de la organizaciércrgar un entorno de confianza en el
que promocionar el acceso libre a la informacié@,comunicacion abierta, y la
participacion de todos los profesionales en la tdeaecisiones. El objetivo consiste,
por tanto, en comunicar la realidad de la orgamraa todas las partes interesadas

dentro de un clima de confianza”.
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2.4.7.4 OBJETIVIDAD

La objetividad marca un camino dentro de la orgasién por lo gueRetorno con mis

costumbres de subir un post quincenalmente degfgiésas intensas vacaciones. Hoy
voy a escribir sobre la objetividad en las empresasque al estar formadas por
personas, los sentimientos y los factores subjts@an mas comunes en el ambito
laboral de lo que nos imaginamos, y tienen un ifgoanportante en las relaciones y

decisiones diarias” (Erefio P, 2010, pag. 1).

Bill Diffenderffer, en su libro “El lider samuraiindica que, en muchas ocasiones, en el
mundo de los negocios aparecen asuntos emociogaéesublan nuestro juicio. Las
cosas adquieren una indole personal, y cuanto e@emal se vuelve un tema, mas
dificil es mantener la objetividad. A medida quepserde la objetividad, la mente
comienza a enfocarse en aquellos resultados quelsimamente buenos para el

individuo y no para la empresa”.

“Cuando una persona no es objetiva, se centra ®rtitaunstancias y no en los
problemas. Observa las cosas superficiales, perel rfondo. Probablemente todos
conocemos a alguien que comete un error al no juagaectamente la realidad: la
persona desilusionada porque habia idealizadopargja, el muchacho que reprobo el
examen porque penso que seria mas facil de logpezaba, el trabajador que no juzga
correctamente las circunstancias y pone en pebglos demas, las personas que
discuten porque uno de ellos se aferra a su pre@@n” (PENSAMIENTOS
ADMINISTRATIVOS, 2011).

La objetividad nos permite tomar decisiones masesfies, mejora nuestras relaciones
humanas, tiene un impacto positivo en la familia.dbjetividad nos permite ser mas
justos con quienes nos rodean y siempre nos abputatas. La lucha por ser objetivos
implica el ceder un poco ese "Yo" que a veces resa [janto. En ocasiones no es

orgullo, ni soberbia, sino que simplemente tenemus tendencia natural a creer que
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tenemos la razon. Si evaluamos siempre que exrigiedibilidad de estar equivocados,
nos permite ser mas certeros y apreciar todo cyomnwdjetividad”.

2.4.7.5 PROACTIVIDAD

“La pro actividad es la actitud en la que la peass@sume el pleno control de su

conducta vital de modo activo, lo que implica lenéode iniciativa en el desarrollo de

acciones creativas y audaces para generar mefmagndo prevalecer la libertad de

eleccion sobre las circunstancias de la vida. kapdisumir la responsabilidad de hacer
que las cosas sucedgiflataforma para la Formacion, 2013, pag. 1).

Algunas caracteristicas de las personas proacoras

* Busca respuestas a problemas de dificil soluciérveende espera a que
suceda algo.

* No se limita a efectuar las actividades que seliei®n sino que crea nuevas
oportunidades por medio de la busqueda de infodnaci

* Adapta su manera de hacer a las condiciones defnentdesarrollar una
conducta proactiva ayuda a afrontar problemas gpr@nsecuencias y

e orientarse a la innovacion, de manera que cadamergueda mejorar su
competencia personal y profesional. La capacidadagbiva implica
competencias como busqueda de informacion, trad@ajequipo, iniciativa,

aprendizaje continuo
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Cuadro 2 Capacidad Proactiva (competencia y conduaj

NIVEL DE CONSECUCION DE
COMPETENCIAS

(NIVEL MEDIO)

Capacidad de actuar rapida y
decididamente ante situaciones

problematicas y no esperar a qu
los problemas se solucionen so
o0 los solucionen otros

Capacidad de modificar una for
usual de realizar el trabajo por ¢
gue le haga ser mas eficiente d
forma que mejore el servicio y
genere mejores resultados.

Tomar la iniciativa y emprender la accion.

Ser perseverante; no abandona a la primera de
cambio.

@ooperar con el grupo de profesionales aportan
io$ormacion analizando las
aportaciones de los demas.

Buscar constantemente informacion actualizada
Su area de trabajo.

Tener asimilados perfectamente los procesos de
trabajo y analizarlos.

Interpretar y explicar conceptos y nueva informal
de manera efectiva.

Conocer los recursos con los que puede contar
realizar la tarea.

Afrontar positivamente el cambio.

de

para

FUENTE: Plataforma para la Formacion, Cualificacién y ¢iegcion de las competencias profesionales

Modificado por: Wilson Ulloa

La pro actividad no significa s6lo tomar la inioial, sino asumir la responsabilidad de

hacer que las cosas sucedan; decidir en cada moitoaqnie queremos hacer y como lo

vamos hacer.

2.4.8 COMPROMISO ORGANIZACIONAL
“Hoy dia, las organizaciones exitosas y con umdaja competitiva, toman en cuenta a

sus trabajadores en los diferentes niveles jeréoguibuscando que tengan un mayor

compromiso para con la organizacion en el lograngéas y objetivos y a la vez una

elevada satisfaccion laboral, que les permita wamello personal y profesional. Por
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tanto, el presente trabajo analiza la relacioneegiticompromiso organizacional, en sus
tres dimensiones (compromiso afectivo, normativodg continuidad) sobre la

satisfaccion laboral de los trabajadores de urtgungn de Educacion Superior; dando
evidencia de que el compromiso afectivo es el gadgmina, es decir, existe un apego
emocional e identificacién con la organizacionogolialmente “se ponen la camiseta”,

teniendo una disposicion a trabajar mas de lowdatip”(Olivares G, 2012, pag. 1).

2.4.8.1 ELEMENTOS PARA FOMENTAR EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

* Interés sincero en el bienestar de los empleados

* Oportunidad para mejorar las destrezas y capasdade

» [Establecer buena reputacion respecto a la respbdadtsocial

* Brindar oportunidad para la toma de decisionesafeeten su trabajo
» Calidad de las relaciones entre empleados y sigoeed inmediatos
* Ambiente de trabajo saludable y libre de temores

» Aptitud positiva y abierta a cambios y retos

* Pensamiento innovador a nivel organizacional

2.4.8.2 IMPORTANCIA DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El compromiso organizacional va mas alla de ladeay llega a la contribucion activa
en el logro de las metas de la organizacion, elpcomiso es una actitud hacia el
trabajo de parte de todas las personas que trabajaimo de la organizacion esto

permitira surgir y ser mejores.

El compromiso organizacional se ha convertido endelos temas mas estudiados por
el comportamiento organizacional, una de las razdeegue esto haya sucedido, es que
varias investigaciones han podido demostrar qeerapromiso con la institucion suele

ser mas tolerantes en la rotacion y de la puntagliEs decir sentir pertenencia puede

sonar un tanto comuan, pero la realidad en la mwadte la psicologia organizacional,
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este estrecho vinculo entre el personal y su empr@sido tema de preocupaciéon entre

las personas que estan encargadas de manejargseesola institucion.

Menciona que “los estudios basicamente se hanatknten analizar cuales son las
principales conductas que derivan en cada uno sledsibles vinculos que pueden
apegar a un empleado hacia su empresa, y por siopwpé factores o variables
influyen en el desarrollo de estos vinculos parmdepdograr el involucramiento en el

trabajo” (Arciniega, 2008, pag. 1).

2.4.9 TRABAJO EN EQUIPO

El trabajo en equipo hace referencia a la serieesteategias, procedimientos y

metodologias que utiliza un grupo humano para fdgeametas propuestas.

Las caracteristicas del trabajo en equipo son:

 Es una integracion armonica de funciones y actiedadesarrolladas por
diferentes personas.

« Para su implementacion requiere que las respoidsdels sean compartidas por
sus miembros.

* Necesita que las actividades desarrolladas seeeadin forma coordinada. El
trabajo en equipo no es la suma de las aportacindesduales, sino que por el
contrario se basa en la complementariedad, la owmidn, la comunicacion, la
confianza y el compromiso

* Necesita que los programas que se planifiguen eip@@punten a un objetivo
comun. El trabajo en equipo significa que las psasoque integren el grupo
tienen que tener claro los objetivos y metas, haroientar su trabajo a la

consecucion de los fines del grupo.

“Las personas que integran los equipos de trabejmerd de estar predispuestas a

anteponer los intereses del grupo a los persoraleslorar y aceptar las competencias
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de los demas, a ser capaces de poder expresaodaspopiniones a pesar de las trabas
gue se encuentre por parte del resto de compongeitgsupo. Para trabajar en equipo
es fundamental promover canales de comunicacioitg farmales como informales,

eliminando al mismo tiempo las barreras comunicedes y fomentando ademas una

adecuada retroalimentacion” (Plataforma para langoron, 2013, pag. 1).

2.4.9.1 IMPARCIALIDAD

La nocion de imparcialidad puede entenderse commpdementacion de la justicia
gue se basa en decisiones tomadas con imparciaidsalquiere decir que la persona a
cargo de determinar una solucion debe mantenenparcialidad y no dejarse influir

por prejuicios o intereses que lo lleven a trdebeneficiar a una de las partes.

Imparcialidad Por ejemplo: “La imparcialidad dekfuha sido cuestionada por los
acusados”, “Me dieron la responsabilidad de elagmejor jugador del torneo ya que
creen que mi decision estara basada en la impdedd) “En una situacién asi, no hay

imparcialidad que valga: es imprescindible estanrd&ado o del otro”.

“Para entender el concepto de imparcialidad, podetomar cualquier disputa y
dividirla en tres bloques o cuestiones. Por un,léeltdremos los intereses y las razones
de una de las partes. Por otro, los interesesnatames de la otra parte. En el medio, se
ubica la imparcialidad: en base a criterios obgetiy, en lo posible, a datos facticos, se
entiende que la imparcialidad es el camino a ussside justa” (DEFINICION EN LA
ORGANIZACION, 2008, pag. 1).

2.4.9.2 CALIDAD EN EL SERVICIO

“La Administracion Publica Estatal esta comprometidasponder consistentemente a
las expectativas y requerimientos de los clientesiydadanos, con un claro

entendimiento de los objetivos y metas de calidadbd productos y servicios, accion

en la que todos los servidores publicos desarraienfunciones con responsabilidad,
integridad, transparencia y profesionalismo, ash@ana amplia actitud de servicio,

cuyo valor agregado sea evidente a través de wmidnh profesional, respetuosa,
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honesta, oportuna y cordial. Los principios de ssatcién del Cliente y Calidad en el
Servicio, estan orientados a optimizar los procgsssrvicios que permiten satisfacer
sus necesidades y expectativas al menor costo,etdin de que los clientes y
ciudadanos obtengan y perciban los aspectos tasgiihtangibles de la calidad”
(PREMIO A LA CALIDAD COAHUILA , 2009, pags. 8-9).

2.4.10 SATISFACCION DEL CLIENTE Y CIUDADANO
“El principal elemento de enfoque de los sistenrasas Dependencias y Entidades es

identificar y conocer profundamente las necesidadexpectativas de los clientes,
ciudadanos y de la sociedad en su conjunto, pacagararlas a los procesos internos y
de esta forma se incorporen mejoras a los procesoguctos y servicios asociados,
para satisfacer plenamente dichas necesidades \ectakpas, mediante la

administracion de mecanismos de mediciéon. Y agboreder de manera oportuna,

confiable y con valor agregado” (Antonorsi M, 2012)

2.4.11 ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

La administracién consiste en planificar, organizisarrollar y coordinar, capaces de
provocar un desempeiio eficiente del personal,vedague permite a las personas que
trabajan en la institucién puedan satisfacer sesgidades profesionales y personales,
la clave es valorar el esfuerzo que cada uno degdbajadores realiza dia tras dia, un
talento humano motivado realizar cualquier actidida manera voluntaria provocando

al individuo una satisfaccion por la valoracion gede esta dando a su trabajo.

“para ubicar el papel de la Administracién delerab Humano es necesario empezar a
recordar algunos conceptos. Asi pues, precisa @atr memoria el concepto de
administracion general. Aunque existen multiplesfint@ones, mas o menos
concordantes, para que el propésito de este emamos que es: “La disciplina que
persigue la satisfaccion de objetivos organizademneontando para ello una estructura
y a través del esfuerzo humano coording@#rnal J, 2012, pag. 1).
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Como facilmente puede apreciarse, el esfuerzo homassulta vital para el
funcionamiento de cualquier organizacion; si elmseto humano esta dispuesto a
proporcionar su esfuerzo, la organizacion marchem&aso contrario, se detendra. De
aqui a que toda organizacion debe prestar prinloaté@mcion a su personal, (talento
humano).(Pinales K y Cabrera S) Manifiestan quea Administracion de Recursos
Humanos consiste en la planeacién, organizaciéard®lo y coordinacién, asi como
también control de técnicas, capaces de promoweseimperio eficiente del personal, a
la vez que la organizacion representa el medigoguaite a las personas que colaboran
en ella alcanzar los objetivos individuales relnamos directa o indirectamente con el

trabajo”.

2.4.11.1 CAPACITACION Y DESARROLLO

Dia a dia con mayor conviccion las empresas varifigue las personas son lo mas
importante que tiene la Institucion, por tal rakxdmas importante es tener al personal
debidamente capacitado, para poder estar prepdealids cambios constantes que tiene
el mundo laboral, con esta vision la organizaci@ed estar encaminada a que el
personal tenga una buena actitud en cada areastpi@signada, permitiendo de esta

manera desarrollarse como personay como profdsion

“Dia a dia habra mayor inversion en la capacitaaiétencion y sustitucién del personal
gue conforma una organizacion. Los cambios se pmdoada vez en menor espacio de
tiempo. La adaptacion de la empresa a los mismige & compromiso especial de su
recurso humano. La identificacion del ser humanolacempresa es la Unica base que
hara posible el cambio permanente para evitar e de la competencia. Incluso
después de un programa de orientacion, en pocagpnea los nuevos empleados estan
en condiciones de desempefarse satisfactoriamBstepreciso entrenarlos en las
labores para las que fueron contratados. La od&mtay la capacitacion pueden

aumentar la aptitud de un empleado para un puéStotibero A, 2006, pag. 1).
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“Los administradores deben considerar a los empteadmo el recurso mas valioso del
programa e invertir en ellos, proporcionandolestinoamente oportunidades para
mejorar sus habilidades. Esto se conoce como délealle personal e incluye aquellas
actividades designadas a capacitar y motivar al leadp para ampliar sus
responsabilidades dentro de la organizacion. Dalkartas capacidades del trabajador,
proporciona beneficios para los empleados y parart@nizacion. Ayuda a los
trabajadores aumentando sus habilidades y cuaidadeeneficia a la organizacion
incrementando las habilidades del personal de uramera costo-efectiva. La
capacitacion hara que el trabajador sea mas conpetehabil. Generalmente, es mas
costoso contratar y capacitar nuevo personal, aando éste tenga los requisitos para
la nueva posicion, que desarrollar las habilidadielspersonal existente. Ademas, al
utilizar y desarrollar las habilidades del trabajadia organizacion entera se vuelve mas

fuerte, productiva y rentabléCruz K, 2008, pag. 2).

La capacitacion que se les brinda a los trabajadde¢ Municipio, tienen como fin
capacitarlos para cualquier eventualidad que ssepte en la institucion, tener un
pensamiento logico y responsable que permita sarmde tanto personal como

profesional.

2.4.11.2 IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION DEL PERSONA L

Cuando se evalta el desempefio laboral las obsemeactdel jefe de personal revelan
un desempeio no satisfactorio del trabajo o unlgmud de desempefio, se considera a
la capacitacion como la manera apropiada paravessel problema. Mientras que la
capacitacion puede resolver muchos problemas damgesio, hay otras personas que
muestran una buena actitud esto puede determieaelquroblema no es el personal si

no la persona que esta encargada de ellos.

“Por ejemplo, los problemas de desempefio que syrgreauestiones personales de un
empleado, por un conflicto de personalidad corcliestes u otros compafieros o por la
falta de entendimiento de lo que realmente se asgerél, son asuntos que puede
resolver el supervisor y que no necesitan de ctgua@n posterior. Como ésta puede ser
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costosa, los administradores deben consideramnsamia otras opciones antes de decidir
la capacitacion de alguien. Para determinar si nabl@ma se resuelve mediante la
capacitacion, pueden seguirse los pasos indicados &arbol de decisiones” de la
seccion de herramientas y técnicas. Como se veeadiggrama, la capacitacion es solo
una de las soluciones posibles y es apropiadacs@iodo el problema de desempefio lo
provoca la falta de un conocimiento necesario, cgmoejemplo la insercion de un
implante anticonceptivo o0 mantener el nivel minindg anticonceptivos en
bodega”(Cruz K, 2008, pag. 3).

2.4.12 LA CREACION DE UN AMBIENTE PARA EL DESARROLL O DEL
PERSONAL.

“Es evidente que la estructura de la organizae®mesponsable en alguna medida de
las mayores o menores posibilidades para llevaba diferentes técnicas de desarrollo
de personal. A las organizaciones que estan estagets rigidamente, les es mas dificil
incorporar programas creativos de desarrollo desgped; también, las que estan
estructuradas débilmente, quiza no tengan el eefggpropdsitos necesarios para la
coordinacién interna y motivacion del personal. téasicas enumeradas anteriormente
son utiles al proporcionar algunas ideas para wardalo efectivo del personal; de
éstas se pueden derivar una seleccion de actiadaule encajan en cada programa
especifico”(Cruz K, 2008).

2.4.13 EVALUACION DEL DESEMPERNO

"La evaluacion del desempefio de los colaboradonecara si la seleccion y el
entrenamiento han sido adecuados mediante lasidactes de las personas en sus
tareas, para en caso de hacer necesario tomaethdas respectivas. Sirve de control y
se utiliza para conceder ascensos, premios, inosntietectar los mejores elementos y
recompensarlos, jugando ésta deteccion un paalevitel desarrollo y crecimiento de
la organizacion, identificar, personas de pocaiefiia, para entrenarlos mejor o
cambiarlos de puesto. Evalla también eficiencigd o departamento administrativo,
métodos de trabajo para calcular cos{@&d’PRISMA, 2008, pag. 2).

42



Su objetivo es utilizar métodos de evaluacion, pestablecer normas y medir el
desempefio de los colaboradores. Ademas justificamehto de remuneracién
establecida por escala salarial, por el gerenédeo Busca una oportunidad (de caracter
motivacional) para que el jefe inmediato reexanmehéesempeiio del subordinado y
fomente la discusion acerca de la necesidad de\sgsiga, con este fin el gerente o jefe
programa planes y objetivos para mejorar el desempel subordinado. En forma

especifica los objetivos de la evaluacion de Idsbmyadores sirven para:

* El mejoramiento del desemperio laboral

* Reajustar las remuneraciones

e Ubicar a los colaboradores en puestos o0 cargos aidrigs con sus
conocimientos habilidades y destrezas

 La rotacion y promocion de colaboradores o Deteatacesidades de

capacitacion de los colaboradores

2.4.13.1 IMPORTANCIA DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

“Es importante para el desarrollo administrativonaciendo puntos débiles y fuertes
del personal, conocer la calidad de cada uno dedtaboradores, requerida para un
programa de seleccion, desarrollo administrativeefineccion de funciones vy
establecimiento de base racional y equitativa pacampensar el desempefio. Esta
técnica igualmente es importante porque permiterawhar y comunicar a los
colaboradores la forma en que estan desempefiartdabajo y en principio, a elaborar
planes de mejora. Otro uso importante de las avmlnes al colaborador, es el
fomento de la mejora de resultados. En este agpsetutilizan para comunicar a los
colaboradores como estan desempefiando sus pueso308 Y, proponer los cambios
necesarios del comportamiento, actitud, habilidadesonocimientos”’(ELPRISMA,
2008, pag. 3).
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2.4.14 DESENPENO LABORAL

“El cual cita a varios autores para describir le,guefine el Desempefio Laboral como
el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajadoelelogro de las metas dentro de la
organizacibn en un tiempo determinado. En tal dentieste desempefio esta
conformado por actividades tangibles, observableseglibles, y otras que se pueden
deducir’(Araujo M, 2006, pag. 140).

Otra definicién interesante acerca del Desempefimiah es la expuesta por quien
afirma “el desempefio laboral es la manera comom@snbros de la organizaciéon
trabajan eficazmente, para alcanzar metas comwgseto a las reglas basicas
establecidas con anterioridad”. Sobre la base ¢ dsfinicion se plantea que el
Desempefio Laboral esta referido a la ejecuciénadefunciones por parte de los
empleados de una organizaciéon de manera eficieate)a finalidad de alcanzar las

metas propuestas” Stoner (1994, p. 510).

Expone que el desempeiio es “eficacia del personel tggbaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la @agean, funcionando el individuo con
una gran labor y satisfaccion laboral”. En tal mkmtel desempefio de las personas es la
combinacion de su comportamiento con sus resultgmbdo cual se debera modificar
primero lo que se haga a fin de poder medir y ofasda accion. El desempefio define
el rendimiento laboral, es decir, la capacidad da persona para producir, hacer,
elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiemmo, menor esfuerzo y mejor
calidad, estando dirigido a la evaluacion la cuarad como resultado su

desenvolvimiento” Chiavenato (2002, p. 236),.

“Al analizar las concepciones sobre el Desempeé@botal, plantea se deben fijar
nuevas definiciones de éste término, formulandovadoras mediciones, y sera preciso

definir el desempefio en términos no financierosiker (2002, p. 75).
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“Plantea la importancia de la fijacion de metastivandose de esta manera el
comportamiento y mejora del desempefio. Este misntar axpone que el desempefio
global es mejor cuando se fijan metas dificilespceontrario ocurre cuando las metas
son faciles. En las definiciones presentadas anteente, se evidencia que las mismas
coinciden en el logro de metas concretas de unaesapsiendo imprescindible para
ello la capacidad presente en los integrantes da, dsgrando asi resultados

satisfactorios en cada uno de los objetivos prapgéRobbins (2004, p. 564).

2.4.15 CLIMA ORGANIZACIONAL

“El clima Organizacional es el ambiente donde peasona desempefia su trabajo
diariamente, el trato que un jefe puede tener csnssbordinados, la relacién entre el
personal de la empresa e incluso la relacién comegdores y clientes, todos estos
elementos van conformando lo que denominamos Glnganizacional, este puede ser
un vinculo o un obstaculo para el buen desempefi@ dgganizacion en su conjunto o
de determinadas personas que se encuentran defuteoacde ella, puede ser un factor
de distincién e influencia en el comportamientogdéenes la integran. En suma, es la
expresion personal de la "percepcion” que los jaaloaes y directivos se forman de la
organizacion a la que pertenecen y que incide tdireente en el desempefio de la

organizacion’(Bustos & Miranda, 2008, pag..3)

“El concepto de clima organizacional y de maneraégica lo identificamos como el
ambiente que se vive en la empresa en un momemtondeado; en donde puede
resultar agradable o desagradable trabajar; o ¢nemo la cualidad o propiedad del
ambiente general, que perciben o experimentan lesnbmos de la organizacion, las
que pueden ser de orden interno o0 externo y quduyarf en su
comportamiento”.(Jimenes W, 2011, pag. 2).

El Clima Organizacional guarda una relacion dirextda determinacion de la Cultura
Organizacional de la empresa, entendiendo comou@uiDrganizacional, el patron
general de conductas, creencias y valores compartmbr los miembros de la

organizacion.
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2.4.16 ESCALAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Las escalas de clima organizacional se basa enstlaiceira que maneja cada
organizacion mas que todo las normas internasigoert la institucion que permitira
manejar jerarquias en la institucion, que se endoeatener un control adecuado del
personal; desde el punto de vista de la respoidadbies la actitud que maneja desde la
alcaldia hasta el personal de limpieza del Murigipd es mas que el empefo de hacer
las cosas adecuadamente sin esperar que nadi#réstele cada persona simplemente
hacer para lo que fue contratado; si el persomabteicon sus actividades como espera
la institucion; las personas encargados de logjamdbres deben fomentar un sistema de

recompensa que permita fortalecer la confianzérdehjador y la institucion.

"En una organizacion podemos encontrar diversasassda climas organizacionales,
de acuerdo a como este se vea afectado o beneficlaab escalas del Clima

Organizacional son:

1. Estructura: Esta escala representa la percepcion que ti@semiembros de la
organizaciéon acerca de la cantidad de reglas, giméntos, tramites, normas,
obstaculos y otras limitaciones a que se ven efafdes en el desempefio de su
labor. El resultado positivo o negativo, estaraodah la medida que la
organizacién pone el énfasis en la burocracia,ugees énfasis puesto en un

ambiente de trabajo libre, informal y poco estrtadio o jerarquizado.

2. Responsabilidad Es la percepcion de parte de los miembros degianizacion
acerca de su autonomia en la toma de decisiorasamhdas a su trabajo. Es la
medida en que la supervision que reciben es deggperal y no estrecha, es
decir, el sentimiento de ser su propio jefe y sabercerteza cual es su trabajo y

cual es su funcién dentro de la organizacion.

3. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sdére

recompensa recibida por el trabajo bien hecho. &snédida en que la
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organizacion utiliza mas el premio que el castegta dimension puede generar
un clima apropiado en la organizacion, pero sienypoelando no se castigue
sino se incentive el empleado a hacer bien sujtrgbai no lo hace bien se le

incentive a mejorar en el mediano plazo.

Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de gaaipacion tienen
respecto a determinadas metas o0 riesgos que puedkear durante el
desempeiio de su labor. En la medida que la orgabizgoromueve la
aceptacion de riesgos calculados a fin de lograrolgetivos propuestos, los
desafios ayudardn a mantener un clima competithecesario en toda

organizacion.

Relaciones:Es la percepcion por parte de los miembros denfaresa acerca de

la existencia de un ambiente de trabajo grato ypuknas relaciones sociales
tanto entre pares como entre jefes y subordinagkias relaciones se generan
dentro y fuera de la organizacion, entendiendoexisten dos clases de grupos
dentro de toda organizacion. Los grupos formaleg fprman parte de la

estructura jerarquica de la organizacion y los gsupformales, que se generan
a partir de la relacion de amistad, que se puederttee los miembros de una

organizacion.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizasbbre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte dedimxtivos y de otros
empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyaantanto en forma vertical,

como horizontal.
Estandares: Esta dimension habla de como los miembros de tgenizacion

perciben los estandares que se han fijado pararddugtividad de la

organizacion.
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8. Conflicto: EI sentimiento de que los jefes y los colaboraslagaieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los proatesalgan a la luz y no
permanezcan escondidos o se disimulen. En este pumnthas veces juega un
papel muy determinante el rumor, de lo que puede estar sucediendo en un
determinado momento dentro de la organizacionptaunicacion fluida entre
las distintas escalas jerarquicas de la organimaenita que se genere el

conflicto.

9. ldentidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compaésun miembro
valioso de un equipo de trabajo; la importancia spiatribuye a ese espiritu. En
general, la sensacion de compartir los objetivossguales con los de la

organizacion” (Bustos & Miranda, 2008, pag. 4).

2.4.17 CAPACITACION Y COMPROMISO DEL PERSONAL

“Como componente del proceso de desarrollo dedosrsos humanos, la capacitacion
implica por un lado, una sucesion definida de otindis y etapas orientadas a lograr la
integracion del colaborador a su puesto de tralyApola organizacion, el incremento y
mantenimiento de su eficiencia, asi como su psmpersonal y laboral en la empresa,
y, por otro lado un conjunto de métodos, técnicascyrsos para el desarrollo de los
planes y la implantacién de acciones especificatad&ganizacion para su normal
desarrollo de sus actividades.

En tal sentido la capacitacion constituye factapartante para que el colaborador
brinde el mejor aporte en el puesto o cargo asmnga que es un proceso constante
gue busca la eficiencia y la mayor productividackkedesarrollo de sus actividades, asi
mismo contribuye a elevar el rendimiento, la mgral ingenio creativo del colaborador
En esta era de cambios acelerados y de compaiitividda dia mas dura y mas ruda, es
vital para las organizaciones propiciar el deskriategral de las potencialidades de las
personas y contar con colaboradores que poseatiounivel de “dominio personal”,

que brinde servicios de responsabilidad y calidabre todo cuando se trata por
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ejemplo de empresas de servicios, donde la atenliiénota de la satisfaccién de las
necesidades del usuario, pues ello eleva a laaveadacidad creativa y de aprendizaje
de la organizacion’(ELPRISMA, 2008, pag. 2).

2.4.17.1 COMPROMISO DEL PERSONAL

El compromiso laboral en toda empresa es de surpariancia ya que este influird
mucho en el desempefio eficiente que tengan lobam@ldores en la empresa “El futuro
de la lealtad laboral y del compromiso de los eaqgids empezara por reforzarse con las
actitudes que tengan sus jefes hacia ellos, puetal&mto” ya no busca tanto la
estabilidad laboral, sino el mejor ambiente de aj@bposible, siempre que las
condiciones econdémicas se mantengan mas o mensist@s.” La tendencia actual se
orienta cada vez mas a que las empresas funciamen gna conjuncion de sub-grupos
auto dirigidos; con empleados y jefes trabajandéofsibajo una misma vision plana del
negocio”(Perez P, 2012)coincidiendo con Sénior ManagerqR00

“Bajo la idea de un liderazgo intrapersonal, todesnds de desarrollar nuestro
autodominio y protagonismo vital, especialmenteekdesempeiio de nuestro trabajo
dentro de las organizaciones. Una de sus maniiestsces el compromiso: esa especie
de sentimiento motor que incubamos en la emprelshallar del grado en que cada
uno de nosotros contribuye a los resultados derganizacion (y partiendo de una
suficiente sintonia entre el puesto y la persona tu ocupa), parece que lo
relacionamos muy directamente con elementos comesfgonsabilidad, la motivacion,
la inteligencia, la satisfaccion profesional, demdo, la diligencia y, entre otros, el
compromiso. Estamos ante conceptos complejos erdl#teionados que han de
interpretarse con rigor, sin adulterarlos; en eg@safos vamos a detenernos en el
altimo citado: el compromiso. Consistente en lanagin profunda de una obligacion
que es preciso definir, parece materializarse em actitud proactiva tras las metas
compartidas en la empresa; pero caben muchasiogftexante este elemento alentador

y orientador de nuestros esfuerzos” (Enebral J5208g. 1).
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El Compromiso del personal se ve reflejada en dtitudes y deseo de superacion que
gueda una de las personas tienen al desempefianganfes de una manera adecuada
fundamentando el compromiso que se adquiere ajtmapara el municipio, esto ayuda
que el personal se sienta comodo en su lugar dajérgt cumpla con las condiciones y
reglamentos que cada institucion posee, con esfgasara empleados satisfechos y
usuarios debidamente atendido que genera una opaffecia las personas que laboran

el esta entidad

2.4.17.2 RENDIMIENTO DEL PERSONAL

“Los resultados de los trabajos, el estado de pacitacion y las necesidades de cada
empleado al respecto habran de examinarse cordaaenm plan, y los procedimientos
para este examen deberan incluirse en el Manudbatantia de la Calidad. Cada
analista examinara la situacion con el administratiosu sector; también tendra que
intervenir el encargado de la capacitacion delgrets aunque no necesariamente en la

misma ocasion.

Los exdmenes se realizaran como minimo una veioalyapreferiblemente cada seis
meses, 0 incluso cada tres, durante las etapaal@siale la capacitacion. Habra que
tener cuidado de que el analista no interprete xamen como algo negativo o
amenazador. La finalidad del examen no es sélocqde@ cual rinda cuentas; debe
servir también para determinar las necesidadesadacitacion inmediatas y a largo
plazo y tomar las medidas oportunas, crear un tpre,de lo contrario no existiria, para
que el analista pueda mantener un debate sobnesasvproblemas relacionados con su
trabajo, dar al revisor la oportunidad de reconoasrcomiar y documentar el
rendimiento satisfactorio del analista, y ofrecemrmabas partes una ocasion para

proponer mejoras”(FAO, 2007, pag. 1).
"El rendimiento es un concepto asociado al trabefdizado por equipos designados,

se sabe que obtener un buen rendimiento suponeeoliteenos y esperados resultados
con poco el justo trabajo. Después de analizaeragresas lideres en rendimiento, ha

50



surgido un perfil con los rasgos comunes y lobatos de excelencia que van mas alla
de las circunstancias coyunturales y que permitstabkecer una union entre
organizaciones que, por lo demas, son diversas. osledenominado "esencia
competitiva" a este conjunto de atributos, quenestimpuestos a su vez por los tres
"bloques integrantes” del alto rendimiento: posiaeimiento y enfoque de mercado;
capacidades distintivas; y anatomia del rendimigfstos tres bloques integrantes, cada
uno de los cuales ha sido objeto de un tratamidetallado, han ofrecido un método
esencial para organizar nuestras ideas sobre @lraitdimiento. No obstante, la
investigacion sectorial y funcional no ha dejadoedeiquecer a lo largo del tiempo
nuestra comprension de la naturaleza de estos canas del alto rendimient@Mora

C, 2007, péag. 1).

2.4.18 BIENESTAR LABORAL.

Se define “como el estado deseado por el grupoelsopas que laboran en una
organizacion, este se logra por medio de planegramas y proyectos, que a partir de
la gestion involucra elementos dindAmicos que bustajorar la cotidianidad laboral a
su vez la condicion personal, familiar y sockgdte orientado hacia la proteccion de los
derechos o intereses sociales de los empleadsdiin es complementar y apoyar las
politicas generales de la organizacion hacia lasesudeben dirigirse los esfuerzos y
directrices de la mismé&s un proceso de construccidn estable y partigipatiue
demanda la creacion, el mantenimiento y el mejaratoi de las condiciones que
favorezcan el desarrollo del trabajador, el mejoeain de su nivel de vida y el de su
familia, y que asi mismo, acreciente los niveles ggisfaccion, eficiencia e
identificacién con su trabajo y con el logro defilzalidad social de las entidades”
(Leidy L, 2010, péag. 1).

El Bienestar Laboral tiene como finalidad mejorarchlidad de vida del personal a
través de planes, programas y proyectos, que aardé creacion o mantenimiento de
actividades que estén enfocadas a la estabilidadienal de las personas, es decir que

todos los integrantes de la institucion debe sesiderados como el pilar estructural
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para que la institucion llegue a obtener los rasiols esperados, el bienestar laboral mas
alla del espacio fisico que posea el trabajadofobagaspectos personales como la
familia y su entorno social que afecta de una a wtanera a la persona, se debe buscar
aspectos que relacion la tranquilidad del trabajaéotro y fuera de la misma solo asi
se lograra el equilibrio emocional del personés una de las areas mas importantes de
toda organizacion, ya que es alli donde el ser honpasa gran parte de su tiempo,
buscando satisfacer necesidades economicas, sogigersonales, que le permiten

mejorar sus condiciones de vida.

2.4.19 MOTIVACION

La motivacion también es considerada como el isgpgue conduce a una persona a
elegir y realizar una accion entre aquellas alteras que se presentan en una
determinada situacion. En efecto, la motivaciéa esltacionada con el impulso, porque
éste provee eficacia al esfuerzo colectivo oriemtadconseguir los objetivos de la
empresa, por ejemplo, y empuja al individuo a Iadgoéda continua de mejores
situaciones a fin de realizarse profesional y pwaboente, integrandolo asi en la
comunidad donde su accién cobra significado. El uisgp méas intenso es la
supervivencia en estado puro cuando se lucha podada seguido por las motivaciones
que derivan de la satisfaccion de las necesidatiesnias y secundarias (hambre, sed,
abrigo, sexo, seguridad, protecciéon. etQALEON.COM, 2006, pag. 1).

“La motivacion son los estimulos que mueven a ls@® a realizar determinadas
acciones y persistir en ellas para su culminadi§ie término esta relacionado con el de
voluntad y el del interés. Las distintas escuelkagpsicologia tienen diversas teorias
sobre cémo se origina la motivaciéon y su efectolarnconducta observable. La

motivacion, en pocas palabras, es la Voluntad pacar un esfuerzo, por alcanzar las
metas de la organizacion, condicionado por la ddpdcdel esfuerzo para satisfacer
alguna necesidad person@BALEON.COM, 2009, pag. 1).
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2.4.19.1 MOTIVACION EMPRESARIAL

“El papel de las personas en la organizacion erapatse ha transformado a lo largo
del siglo XX. En el inicio se hablaba de mano deapposteriormente se introdujo el
concepto de recursos humanos, que considerabaligidimo como un recurso mas a
gestionar en la empresa. En la actualidad se hdblpersonas, motivacion, talento,
conocimiento, creatividad... Se considera que ebfadtive de la organizacion son las
personas ya que en éstas reside el conocimietangatividad(Aragon P, 2011, pag.
1).

“Contar con un equipo productivo y motivado es dadas claves principales para que
una empresa tenga éxito. Muchos empresarios creéneamente que la subida del
salario de sus empleados es la Unica manera deamos, sin embargo, cada vez son
mas empresas las que han comenzado a desarrolbarearplan de motivacion y team
building empresarial, demostrando que hay otroshmsi€actores a tener en cuenta que
ayudan de gran manera a estimular a los empleattzssrsecesidad de invertir una gran

suma de dinero para ello” (Natividad Perez, 2013).

2.4.19.2 LA AUTOMOTIVACION

La auto-motivacion positiva es la unidad interiaegone el optimismo en accion para
ganar en la vida. Los ganadores son impulsadoslm@aseo. El ganador tendra el deseo
de mejorar su propio desarrollo personal. Nuncaohub ganador que no fuera
constante en cualquier aspecto de la vida, queemiart ese ardiente deseo de ganar
interiorizado. Los ganadores saben que la accigitdale su comportamiento en la
vida es el hecho de que nos convertimos en lo gusgmos la mayor parte del tiempo.
Usted y yo estamos motivados todos los dias y mdeigos por el pensamiento
dominante en la actualidad. En otras palabras,mmogmos sélo en el sentido de lo

estamos pensando actualmente.
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Cualquier persona que desee mejorar su desarerdomal tiene que, de una manera u
otra encender su propia motivacion. Durante derdasitempo se ha supuesto

erroneamente que la motivacion es extrafo, queegpsedbombeado desde el exterior a
través de palabras de animo, o concursos o maatfeses. Estas actividades te ofrecen
conceptos en la educacion, como el estimulo y daiiacion para que las personas
desarrollen su destino con sus poderes creatiens, gdlo si ellos quieren y sélo si se

interiorizan(Calvo P, 2012, pag. 4).

2.5 Hipotesis

¢La inadecuada Cultura Organizacional incide eDeslempefo Laboral del Personal

Administrativo del GAD Municipal de Pelileo?

2.6 Sefalamiento de Variables

Variable Independiente
X=Inadecuada Cultura Organizacional
Variable Dependiente

Y= Desempefio Laboral
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CAPITULO IlI

3. METODOLOGIA

3.1 Enfoque

La presente investigacion se basO0 en un enfoquétativa y cuantitativo: de
conformidad con el paradigma critico propositivaatado anteriormente, esta
direccionado hacia la identificacion de las cayskasexplicacion sobre si la inadecuada
Cultura Organizacional afecta el Desempefio LabdealPersonal Administrativo del
GAD Municipal de Pelileo, es objeto de estudiogeseralizable, investiga el problema

independientemente del contexto al que pertenece.

El enfoque cualitativo utiliza la recoleccion y ahalisis de datos para contestar
preguntas de investigacion y probar de esta matasahipdtesis establecidas
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previamente, confia en la medicidbn numérica, ladistica para establecer patrones de
comportamiento de una poblacion poniendo énfastada proceso de la investigacion.
Cualitativo: se utiliza para descubrir y refinaeguntas de investigacion, se basa en
meétodos de recoleccion de datos acudiendo al hgyade suceden los acontecimiento,
su perspectiva es desde adentro, se enfoca albdesimnto de la hipotesis, pone
énfasis en el proceso y a su vez asume una poslitiamica, esta encaminado hacia la
comprension del problema, objeto de estudio de Udtu@ Organizacional y el

Desempefio Laboral del Personal AdministrativoG®D Municipal de Pelileo.

3.2 Modalidad de Investigacion
Para la realizacion de la presente investigaciérensple6 una modalidad que abarque

tanto la investigacion bibliografica como la de gandando mencion a las siguientes:

3.2.1 Investigacion Bibliografica o Documental

Para realizar el trabajo de investigacion se abal& informacion bibliografica
documental, porque se basa en la utilizacion deratites técnicas de localizacion y
fijacion de antecedentes, analisis de documentigsopntenidos, se apoya en fuentes de
caracter documental, es decir en documentos como,fuéntes bibliograficas,
hemerograficas y archivos, la primera se basaaomhsulta de libros, la segunda en
articulos o ensayos de revistas y periddicos, yelaera en documentos que se
encuentran en archivos como cartas oficios, cireslaexpedientes y asi obtuvimos la
informacion adecuada para tener una idea clara ged estamos investigando.

La investigacion bibliografica documental permitedescubrir hechos, sugerir
problemas, y poder orientar hacia otras fuenteisstigacion que permita fortalecer

los conocimientos.

3.2.2 Investigacion de Campo

En la investigacion de campo el investigador torantacto en forma directa con la
realidad, para obtener informacion de acuerdo osrobjetivos, es el estudio ordenado
de los hechos en el lugar en que se producen detmientos. Se pudo recolectar
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informacion necesaria y suficiente para conoaerehlidad del GAD Municipal de
Pelileo.

La investigacion de campo es importante ya quebsendra informacion primaria,
desde el mismo lugar donde sucede los hechos,reédaompleta, ayuda y mejora la
informacion documental, Se desarrolla medianteitésnespecificas que tienen como
finalidad recoger y registrar ordenadamente lo®gaelativos al tema o problema
escogido como objeto de estudio, ayuda a deternf@sacausas por las cuales se
produce los conflictos en la Institucion y sus ptes soluciones.

Para lo cual se debi6 emplear algunas técnicas ,danudservacion directa permite el
analisis y comportamiento de los servidores publitacilitando la informacion precisa

de los inconvenientes del GAD Municipal de Pelileo.

Otra técnica muy utilizada es la encuesta, quepbeaaa la poblacion seleccionada de
los servidores publicos, con el propdsito de contag expectativas y necesidades de

los mismos analizarlas y proponer una soluciona@blpma objeto de estudio.

3.3 Tipo de Investigacion

Existen diferentes formas y propositos para haogestigacion, esto nos permite

identificar a su vez varios tipos: entre los cuales referiremos a los siguientes:

3.3.1 Investigacion Exploratoria: La investigacion exploratoria como parte de una
exploracion de primer nivel permitid conocer ellpgema, el mismo que ha sido poco
estudiado, sobre todo porque la informacion acdecéa utilizacion de la motivacion
para generar asi un cambio en la Cultura Orgamizatiy del desempefio laboral del

personal Administrativo del GAD Municipal de Petile
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3.3.2 Investigacion descriptiva:

La investigacion descriptiva permitié al investga describir las situaciones y
eventos, es decir, cOmo es y como se manifiestarndetados sucesos, buscando
especificar las propiedades importantes de laopassy grupos o comunidades. Este
método descriptivo en la investigacion se lo udilgara describir la problematica de la
Institucion con referencia a la falta de una Calt@rganizacional para asi poder

cambiar el desempefio del personal.

3.3.3 Investigacion Correlacional:
Este tipo de investigacion permitio comparar y midi variables y las situaciones que
se observo, determinando asi variaciones o viniculas entre uno o varios factores de

las variables en estudio.

3.4 Poblacion y Muestra

3.4.1 Poblacion

La poblacién que se investigo la comprende el padstel GAD Municipal de Pelileo,
gue se compone de 140 personas (entre Directorgatdmentales y funcionarios
publicos), quienes laboran en las diferentes degremas del Municipio.
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TABLA 1. Lista de empleados y trabajadores del GAD MunialeaPelileo

DISTRIBUCION GENERAL DEL PERSONAL DEL I.MUNICIPIO B PELILEO
I.LADMINISTRACION GENERAL

.-NNRABAJADORES

Alcaldia 4

Asesoria juridica 2

Il. ADMINISTRACION FINANCIERA

Direccion financiera 2

Contabilidad

Rentas

2
1
Tesoreria 4
Bodega 2

lIl. DIRRECCION DE PLANIFICACION

Planificacion 6

Avallos y Catastros 3

IV. HIGIENE AMBIENTAL

Direccion del medio ambiente 31

Agua potable y Alcantarillado 9

V. SERVICIOS PUBLICOS

Comisaria 17

VI. SERVICIOS ADMINISTRATIVOS

Direccion Administrativa

Recursos Humanos

Educacion y Cultura

1
2
Computo 2
2
1

Biblioteca

VI. OBRAS PUBLICAS

Obras Publicas 36

VIlIl. OTROS SERVICIOS COMUNALES

Defensa Civil

La Moya

1
3
Camal Municipal 4
TOTAL 1

Fuente: Tesoreria Municipal
Modificado por: Wilson Ulloa
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3.4.2 Muestra

De modo cientifico se puede definir las muestrasaparte de un conjunto o poblacién
debidamente elegida, que se somete a observaadiifica en representacion del

conjunto, con el propdsito de obtener resultadtidasaplicando la siguiente féormula:
Simbologia:
n= Tamafno de la muestra

m= Tamafio de la Poblaciéon (140 servidores Publicos)

e2= error maximo admisible (0.5)

PQZ*N
N = -
e2(N — 1) + Z2PQ

(0,5)(0,5)(1,96)%(140)

N = 100,05)2(140 = 1) + (1,96)2(0,25)]

N = 134.46
T 1.31
N = 102.64

N =103

La muestra para el desarrollo del presente trabagstigativo es de 103 personas.
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3.50peracionalizacion de las Variables

Variable Independiente: CULTURA ORGANIZACIONAL

CONCEPTUALIZACION |CATEGORIAS NDICADORES ITEMES TECNICA -
INSTRUMENTO
La Cultura organizacionales 50% de los ¢, Cree usted que los valores Personales interveesampliiCuestionario

on
Valores Personales
0S

importante para la organizac
para el logro de sus de objetiy
enfocandose en la importancig
integrar valores personales
tener la actitud necesaria p:
fomentar

un comportamie

adecuado y mejorar suslacion{Cultura

laboral, proporcionando |

P
sus funcionessin

recursos necesarios
desarrollar
olvidar lo fundamental que es
respeto que se delieindar tant
a las autoridades como a |Comportamiento y

usuarios que acuden [comunicacion Adecuado

Municipio.

Elaborado por: Wilson Ulloa

administrativos
desconocen la
importancia de los
valores personales

Un 25% de los
servidores publicos n
se identifican con la

Entre los servidores
publicos el 45% de
ellos no tienen
conocimiento de la
implementacion de la

El 32% de los
servidores publicos
mencionan que no
posee comunicacion
entre sus compafiero

cultura organizacional

con sus obligaciones Laborales?
¢,Cuadl de las siguientes caracteristicas, idemntifica

plenamente a la Cultura Organizacional?

¢Cree usted que el estado actual de la Cultura
Organizacional que posee el Municipio da importacia

comunicacion laboral?

¢, Qué elementos de la Cultura considera usted qo
tomados en cuenta por @&kcalde para mejorar la cultura

la institucion?

Cultura Organizaciong/Segun usted como se transmite la cultura orgaoizdcer

el GAD Municipal de Pelileo?

¢Cree usted que el GAD Municipal contribuye el

desarrollo de aptitudes y habilidades para el cumightc

de sus objetivos a través del trab@jdequipo

Cuestionario

Cuestionario

Cuestionario

Cuestionario

n
Cuestionario
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Variable Dependiente: DESEMPERNO LABORAL

CONTEXTUALIZACION d

ATEGORIAS

IN

IDICADORES i

EMS EN

NCU ESTAO
ENTREVISTA

Desempefio Laborake cataloga con el esfue
he interés de los trabajadores dentro de
institucién, el trabajo en equipo es T
importante para crear unidad entre

empleados, dando énfasis en la calidag
servicio con la cual realizan sus actividade
debe capatar a los servidores publicos de

manera adecuada que les permita tene
conocimiento apropiadode los procesos
seguir dentro de sus puestostdsbajo, por |
importancia que tiene el desempefio se de
un control del rendimiento del personal a su
de su responsabilidad que demuestreealiza
sus actividades, mantener a un personal
mente motivado ayuda y fomenta el sentid
funcionarios hacia

pertenecia de los

Municipio.

Trabajo en Equipg

Calidad de servicig

EY4luacion de

Responsabilidad

Tan solo el 14% de los
trabajadores mencionan
gue sus actividades se

hacen en equipo.

El 65% de los funcionario
mencionan que es
) .
importante en la calidad (¢

servicio

No existe una evaluacion
de actividades dentro del
GAD Municipal

El 78% mencionan que s
actividades son cumplidal

a tiempo.

¢, Cree usted que al trabajar en equipo
mejoraria el desempefio en el departan
Administrativo?
¢ldentifique la forma como es evaluado

responsabilidad?

[

¢ Cree usted que las causas para que e
un bajo desempeiio Laboral en el persg
del GAD Municipal de Pelileo?

¢ Cree usted que un cambio en la Cultu
Organizacional Incidiria de forma positi
en el Desemperfio de los funcionarios d¢
GAD Municipal de Pelileo?
¢ Usted piensa que sus tareas fijadas st
%grminadas en el tiempo establecido y

S
programado?

Cuestionario

CHestionario

Xista

nal ]
Cuestionario
ra

a
Questionario

DN
Cuestionario

Elaborado por: Wilson Ulloa

62




3.6 PLAN DE RECOLECCION DE INFORMACION

Preguntas Basicas Explicacion
1.- ¢ Para Qué? Para alcanzar los objetivos prajsuest
2.- ¢, A qué personas? La investigacion esta dirigilds Personal

Administrativo del GAD Municipal de Pelileo

3.- ¢, Sobre qué aspectos? Sobre el aspecto laboehl Rérsona

Administrativo

4.- ¢ Quién? Wilson Alfredo Ulloa Armijos

5.- ¢ Cuando? De Noviembre 2014 a Junio del 2015

6.- ¢ Lugar de la recoleccion de En el GAD Municipal de Pelileo

la informacion?

7.- ¢ Cuantas veces? Una vez a los Directores Yy eewhpd

Administrativos

8.- ¢, Con que Técnicas? Encuesta
9.- ¢ Con que instrumentos? Cuestionario
10.- ¢ En qué situacion? Se buscara el momento aeési@do para

obtener datos reales y concretos.

Elaborado por: Wilson Ulloa
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TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Técnicas de Investigacion Instrumento de recoleccion de Informacion
Informacion Primaria Se Utiliz6 la encuesta como instrumentos de
Encuestas informacion primaria.

Informacion Secundaria Libros, documentos, internet

Lectura cientifica Motivaciéon Empresarial

Fuente: Bibliografica
Elaborado por: Wilson Ulloa

3.7 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

Para procesar y analizar la informacion de la prtesvestigacion se procede de la

siguiente manera.

CODIFICACION DE LA INFORMACION

Para tener una buena codificacion se procedio merau cada una de las preguntas del
cuestionario aplicado a los servidores del areaiAdtmativa del GAD Municipalidad
,de esta manera se facilita el proceso de la taidnl@bteniendo una informacion real y
poder brindar una solucion adecuada al problemael pnocesamiento y analisis de la
informacion se procedié a revisar, analizar y veaif las encuestas que estén

debidamente llenadas y todas las preguntas cotdssta
TABULACION DE LA INFORMACION
Para proceder a realizar la tabulacion y datosaezd a través del programa Excel, lo

que permitira verificar las respuestas e integorde mejor manera los resultados de la

investigacion.

64



Andlisis de las graficas
Para proceder analizar los datos se realizé palior@e porcentajes en graficos de
barras que permiti6 interpretar los resultados grogectaron. Esto nos ayudd tomar

decisiones de una manera acertada

Interpretacion
La interpretacion de resultados se realiz0 a traegprograma Excel, lo que permitid
verificar las respuestas para poder encontraféanracion necesaria para dar la posible

solucion al problema de la investigacion. Se apticéhi-cuadrado

(0-E)2

X2=x Para verificar la hipétesis en la investigaciaheynostrar la informacién

entre variables.
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CAPITULO IV

4.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Para obtener la informacion primaria, se utilizdnkgestigacion de campo mediante la
aplicacion de la encuesta a través del cuestignasiola intencidén de indagar aspectos

importantes para el posterior andlisis e interprétadel problema objeto de estudio.

Por lo tanto el analisis y la interpretacion deodaton la base fundamental para tomar
decisiones y contribuir a la empresa con datosesedbs cuales se expresan a
continuacion:

Pregunta 1. ¢ Cree usted que los valores personalatervienen en el cumplimiento

de sus funciones laborales?
TABLA 2.1 Valores Personales

VALORES PERSONALES
FRECUENCIA FRECUENCIA RELATIVA PORCENTAJE
SIEMPRE 15 0,15 15
CASI SIEMPRE 50 0,49 49
AVECES 35 0,34 34
NUNCA 3 0,03 3
TOTAL 103 1,00 100

Fuente: Encuesta aplica al Personal
Administrativc
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VALORES PERSONALES
120
w 100
< 80
i 60
=
= 40
a 20
0 —
SIEMPRE CASI AVECES NUNCA TOTAL
SIEMPRE
= FRECUENCIA 15 50 35 3 103
® PORCENTAJE 15 49 34 3 100

Grafico 1.1 Valores Personales

Elaborado por: Wilson Ulloa

Andlisis e Interpretacion

Un 15% del personal manifiestan que los valoresgomales siempre influyen al
realizar sus actividades diarias en el departamgdininistrativo, a su vez 49% de las
personas menciona que casi siempre los valoregntieaferencia a cumplir sus
obligaciones un 34% dice que solo a veces tiem@antia los valores y solo el 3% del

personal piensa que nunca a influido los valoresusractividades.

Los valores personales son parte fundamental depodamiento de las personas, un
profesional que no tenga claro lo que es el regpeetiealtad, honradez y sencillez no
sera capas de liderar a una organizacion, no pegiréese ejemplo que buscan sus
trabajadores, en sus superiores, la empresa @drighlica simplemente no tendra un
lider que saque adelante a la institucion. Lasopas al manejarse con valores fomenta
un sentido de pertenecia y mira como suya a lan@aeon y trabajara en busqueda de

cumplir sus objetivos.
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Pregunta 2. ¢Cuales de las siguientes caracterists; identifican plenamente a la

cultura organizacional?

TABLA 3.2 ACTITUD

CARACTERISTICA DE CULTURA
FRECUENCIA FRECUENCIA RELATIVA PORCENTAJE
INNOVACION 16 0,16 16
LIDERAZGO 64 0,62 62
TOMA DE
DECISIONES 8 0,08 8
TRABAJO EN
EQUIPO 15 0,15 15
TOTAL 103 1.00 100
Fuente: Encuesta aplica al Personal Administrativo
Elaborado por: Wilson Ulloa
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Elaborado por: Wilson Ulloa

Grafico 2.2 Caracteristica de la Cultura
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Andlisis e Interpretaciéon

El 16% del personal Administrativo considera gaeénnovacion es favorable para la
Municipalidad por que permitira mejorar la atencigure se brinda, un 62% de los
servidores publicos piensan que es muy importaintelerazgo en la Municipalidad
dentro del area administrativa, a su vez el 8% ieacque al tomar una decision
adecuada es el pilar fundamental para la realinacbdrecta de las actividades que se
realicen y un 15% del personal entrevistado pieqee ser competitivos es lo que

ayudara al Municipio a ser diferente que los demas.

Tanto la innovacion, liderazgo, tomar decisionescaddas y ser competitivos son
caracteristicas que dan realce a la cultura orgeiozal, una ves realizadas las
encuestas la mayoria de los servidores publicés ekt acuerdo que el liderazgo es la
caracteristica mas fuerte que posee la culturanmagional, el ser lider de una

Institucion es importante por que va a ser el nmdedeguir por los demas

Pregunta 3¢;Considera que el estado actual de la Cultura Orgamacional que
posee el Municipio da importancia a la comunicaciofaboral?

TABLA 4.1 Comunicacion Laboral

COMUNICACION LABORAL
FRECUENCIA FRECUENCIA RELATIVA PORCENTAIJE
SIEMPRE 11 0,11 11
CASI SIEMPRE 12 0,12 12
A VECES 62 0,60 60
NUNCA 18 0,17 17
TOTAL 103 1,00 100

Fuente: Comunicacién Laboral
Elaborado por: Wilson Ulloa
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Grafico 3.3 Comunicacién Laboral
Elaborado por: Wilson Ulloa

Andlisis e Interpretacion

EL 11% de los servidores publicos menciona quetaunicacion laboral siempre esta
presente entre los miembros de la institucion, gezuun 12% manifiesta que es muy
buena la comunicacion con sus comparieros del &hedniatrativa, el 60% de las

personas dice que su comunicacion es buena cooosysafieros el 17% dice que la

comunicaciéon entre compafero es regular.

Las comunicacion laboral permite a los funcionapoblicos, tener una correlacion
entre ellos, la comunicacién en si, ayuda a qupdasonas den a conocer sus opiniones,
pensamientos incluso actitudes que nos permithérszon quienes estamos trabajando,
la comunicacién es un pilar importante dentro daquier entidad, si el personal tiene
una buena relaciéon entre si, las actividades &zegsé se las cumpliran de una manera

adecuada que beneficia tanto al Municipio comosaikuarios que acuden al mismo.
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Pregunta 4. ¢;Qué elementos de la Cultura Organizemal considera usted que son

tomados en cuenta por el alcalde para mejorar la dwra de la institucion?

TABLA 5.1 Elementos Culturales

ELEMENTOS CULTURALES
FRECUENCIA FRECUENCIA RELATIVA PORCENTAIE
MEJORA CONTINUA 12 0,12 12
COMPROMISO 56 0,54 54
COMUNICACION 25 0,24 24
COSTUMBRE 10 0,10 10
TOTAL 103 1,00 100
Fuente: Encuesta aplica al Personal Administrativo
Elaborado por: Wilson Ulloa
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Grafico 4.4 Elementos Culturales

Elaborado por: Wilson Ulloa

Andlisis e Interpretacion

El 12% de los investigados exponen que la mejonéiraga es importante para cumplir
con sus funciones, 54% asever0 que el compromistosiduncionarios permitira

fomentar de mejor manera una cultura organizaci@nsli ves el 24% de los servidores
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publicos mencionan que la comunicacion es lo mg®itante para crear una nueva
cultura en el Municipio y el 10% del personal peemggie manteniendo las costumbres

se puede mantener y mejor la cultura en la entidad.

La cultura organizacional tiene elementos que ayauda organizacion a mantener o
cambiar la cultura que posee, la mejora contineh gompromiso, la comunicacion
incluso las costumbre pueden llegar a mantenerdificer la manera en que la cultura
organizacional influye en las actividades que esdizan en el GAD Municipal de

Pelileo.

Pregunta 5. ;Cémo cree usted que se promueve aldtura organizacional en el

GAD Municipal de Pelileo a través de?

TABLA 6.1 Comportamiento del Personal

CULTURA
FRECUENCIA FRECUENCIA RELATIVA PORCENTAIJE
VALORES 64 0,62 62
NORMAS 36 0,35 35
COMUNICACION 3 0,03 3
TOTAL 103 1,00 100
Fuente: Encuesta aplica al Personal Administrativo
Elaborado por: Wilson Ulloa
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Grafico 5.5 Cultura

Elaborado por: Wilson Ulloa
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Andlisis e Interpretacion

El 62% de los funcionarios mencionan que los valpersonales es la mejor manera de
trasmitir la cultura en el GAD Municipal, el 35% noona que las normas que se
manejan dentro de la institucion son el pilar damaentar la cultura organizacional y
el 3% piensa que la comunicacion abrird el camirawa puna nueva cultura

organizacional que cambie la actitud de los sereslpublicos.

Los resultados obtenidos expresan que la nuevarrgulirganizacional puede ser
fomentada, analizada y cambiada, la mayoria dadsees publicos piensan que la
mejor manera de transmitir la cultura a travésnahicipio, son los valores, que daran
ejemplo a todos los funcionarios y sera el motieo @ cual comience el cambio de
cultura dentro del GAD Municipal de Pelileo.

Pregunta 6 ¢Considera usted que la institucion corbuye en el desarrollo de
aptitudes y habilidades para el cumplimiento de suebjetivos a través del trabajo

en equipo?

TABLA 7.1 Desarrollo de aptitudes

DESARROLLO DE APTITUD
FRECUENCIA FRECUENCIA RELATIVA PORCENTAIJE
SIEMPRE 29 0,28 28
CASI SIEMPRE 56 0,54 54
AVECES 6 0,06 6
NUNCA 12 0,12 12
TOTAL 103 1,00 100

Fuente: Encuesta aplica al Personal Administrativo
Elaborado por: Wilson Ulloa
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Grafico 6.6 Desarrollo de Aptitudes

Elaborado por: Wilson Ulloa

Analisis e Interpretacion

El 28% de los funcionarios opinan que el desarmdlda aptitud del personal es de gran
importancia para lograr los cambios que se desea &funicipio y sus autoridades
Municipales, el 54% cree que casi siempre existendeesidad del desarrollo de
actitudes dentro del personal, el 6% considerasgiea veces se le da importancia al
desarrollo de aptitudes dentro del departamentarastnativo y el 12% menciona que

nunca se le a dado importancia a las aptitudesiepuen los servidores publicos.

Los resultados obtenidos reflejan que las aptitueiesel personal son de gran
importancia para las autoridades Municipales, y& gu los servidores publicos

mantienen y hacen crecer sus aptitudes para realizafunciones, dara paso a que la
cultura organizacional influya claramente en eledgsefio laboral de los funcionarios

del GAD Municipal.
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Pregunta 7 ¢Cree usted que al trabajar en equipo @praria el desemperio el en

Departamento Administrativo?

TABLA 8.1 Trabajo en Equipo

TRABAJO EN EQUIPO

FRECUENCIA FRECUENCIA RELATIVA PORCENTAIJE
SIEMPRE 82 0.80 80
CASI SIEMPRE 14 0.13 13
AVECES 5 0.05 5
NUNCA 2 0.02 2
TOTAL 103 1.00 100
Fuente: Encuesta aplica al Personal Administrativo
Elaborado por: Wilson Ulloa
TRABAJO EN EQUIPO
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Grafico 7.7 trabajo en Equipo

Elaborado por: Wilson Ulloa

Andlisis e Interpretacion

El 80% de los servidores opinan que siempre alajaaben equipo se mejorara el
desempeiio laboral dentro del GAD Municipal de l&é&li14% considera que casi
siempre el trabajo en equipo ayuda a un mejor deseo) el 5% cree que a veces el
desempefio mejora con el trabajo en equipo y el &¥amte manifiesta que nunca el

trabajo en equipo contribuird a mejorar el desermperi
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El trabajo en equipo es la interrelacion entrenhsmbros del Municipio que determina
la manera de trabajo y cooperacion de los funciosata mayoria de los servidores
publicos afirman que al trabajar en equipo couniréba incrementar el desempefio de
cada uno de los trabajadores dentro de la inghituga que de esta manera permitira el
cumplimiento de las actividades encomendadas.aBhjo en equipo hace referencia a
la serie de estrategias, procedimientos y metodidague utiliza un grupo humano para

lograr las metas propuestas.

Pregunta 8 ¢ldentifique la forma en que es evaluadsu desempefio laboral?

TABLA 9.1 Evaluacion del Desempefio

EVALUACION DEL DESEMPENO
FRECUENCIA | FRECUENCIA RELATIVA PORCENTAJE
AUTOEVALUACION 54 0,52 52
SUPERVISION 36 0,35 35
PRUEBAS OCASIONALES 13 0,13 13
TOTAL 103 1,00 100

Fuente: Encuesta aplica al Personal Administrativo
Elaborado por: Wilson Ulloa
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Grafico 8.8 Capacitacién

Elaborado por: Wilson Ulloa
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Andlisis e Interpretacion

El 52% de los servidores publicos mencionan qudiemen una parametro fijo de
evaluacion del desempefio laboral que realizan5% 8reen que la supervision diaria
gue tienen es un método adecuado del control delsajo diario, el 3% menciona que

las pruebas que tiene se las hace ocasionalmente.

Los resultados obtenidos reflejan que hay un ptagemuy alto que menciona que las
capaciones que se les han brindado no han sidgudia @ara mejor el desempefio que
realizan diariamente. Esto nos da un punto dedaapara posteriores capacitaciones
sea de temas que realmente sean dirigidas a nhefes@mpefio del personal y mejor su
participacion el Municipio.

Pregunta 9 ¢Cual cree usted que es la causa panaegexista un bajo desempefio

laboral en el personal del GAD Municipal de Pelile®

TABLA 10. Bajo Desempefio

BAJO DESEMPENO
FRECUENCIA FRECUENCIA RELATIVA PORCENTAIJE
FALTA DE
MOTIVACION 19 0,18 18
TIPO DE
LIDERAZGO 56 0,54 54
FALTA DE
INCENTIVOS 28 0,27 27
TOTAL 103 1,00 100

Fuente: Encuesta aplica al Personal Administrativo
Elaborado por: Wilson Ulloa
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Grafico 9.9 Bajo Desempefio.

Elaborado por: Wilson Ulloa

Andlisis e Interpretacion

El 18% de los funcionarios menciona la falta deivagion es el causante principal del
bajo desempefio laboral que se esta presentan@ddlde los funcionarios piensa que
la falta de liderazgo es lo que determinan queenestén cumpliendo las actividades
con normalidad y el 27% de las personas investigyagaa que el bajo rendimiento se
da porque las autoridades Municipales no les brimidgun tipo de incentivos a los

funcionarios.

Basandose en la encuesta realizada a los servigldésos, la motivacion es un factor
gue con lleva al funcionario a realizar sus actidies de forma adecuada sin que nadie
le exija que lo haga, es por esto que sin la delmidé@vacion no se cumpliria con un
trabajo adecuado, a su ves la falta de liderazgtaf los funcionarios por ellos no van
a tener una imagen que le permita guiarlos haciearlbio hacia la nueva cultura
organizacional, sin estos factores determinante tlabajadores no se sentiran

incentivados y su desempefio no serd el adecuado.
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Pregunta 10 ¢Cree usted que el mejoramiento en leultura organizacional
incidiria de manera positiva en el desempefio laborae los funcionarios del GAD

Municipal de Pelileo?

TABLA11.1
CAMBIO CULTURAL
FRECUENCIA FRECUENCIA RELATIVA PORCENTAJE
SIEMPRE 24 0,23 23
CASI SIEMPRE 56 0,54 54
AVECES 23 0,22 22
NUNCA 0 0 0
TOTAL 103 1,00 100
Fuente: Encuesta aplica al Personal Administrativo
Elaborado por: Wilson Ulloa
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Grafico 10.10 Cambio Cultural
Elaborado por: Wilson Ulloa

Andlisis e Interpretacion

El 23% de los funcionarios considera que siempreambio trae nuevas expectativas a
al personal que si son bien enfocados se verdaddleen su trabajo, 54% piensa que
casi siempre el departamento administrativo deékzes cambios en su cultura ya que
con ello podra ir mejorando continuamente los molals que se presente, un 22%

manifiesta que a veces se debe cambiar la culareagoder mejorar su desempefio.
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La cultura organizacional tanto en entidades paéblicomo privadas puede tener
cambios dentro de sus costumbres como tradicioy@sque la cultura se basa
fundamentalmente en los valores que posee los misnde la institucion, por esta
razon el ingreso de nuevas autoridades al munigimidrian modificar la cultura

organizacional que mantenia sus antecesores, @enaesiera se va evolucionando a la

cultura dentro del GAD Municipal de Pelileo.

Pregunta 1% Piensa usted que sus tareas diarias son termimad&ss tiempos

establecidos y programados?

TABLA 11. TAREAS FIJADAS

TAREADAS FIJADAS
FRECUENCIA FRECUENCIA RELATIVA PORCENTAIJE
SIEMPRE 25 0,24 24
CASI SIEMPRE 61 0,59 59
AVECES 14 0,14 14
NUNCA 3 0,03 3
TOTAL 103 1.00 100

Fuente: Encuesta aplica al Personal Administrativo
Elaborado por: Wilson Ulloa
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Grafico 11.11 Control de Rendimiento

Elaborado por: Wilson Ulloa
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Andlisis e Interpretacion

El 24% de los servidores creen que siempre lagidaties que se les encomiendan son
terminadas en el periodo fijado, el 59% piensa cas siempre se cumple con el
cronograma fijado ya que se puede presentar algidimactiempo durante la ejecucion
del mismo, 14% menciona que a veces se puede cucaplilos trabajos que se les
pidi6 a los servidores publicos, la falta de cooadion seria el problema de dicho
atraso, 3% manifiesta que nunca se puede cumgplirla® funciones determinadas a

tiempo por multiples factores como la falta de doentacion en regla.

Preguntal2 ¢ Considera usted que el departamento admstrativo debe evaluar la

responsabilidad de los servidores publicos?

TABLA 12. Evaluacién de Responsabilidades

EVALUACION DE RESPONSABILIDADES
FRECUENCIA FRECUENCIA RELATIVA PORCENTAIJE
SIEMPRE 36 0,35 35
CASI SIEMPRE 46 0,45 45
AVECES 16 0,16 16
NUNCA 5 0,05 5
TOTAL 103 1,00 100

Fuente: Encuesta aplica al Personal Administrativo

Elaborado por: Wilson Ulloa
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Grafico 12.12 Evaluacion de Responsabilidad

Elaborado por: Wilson Ulloa
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Andlisis e Interpretaciéon

El 35% de los trabajadores menciona que estan wkrdic con las evaluaciones que
determinen las autoridades ya que es positivogddvaunicipio, el 45% piensa que casi
siempre es recomendable las evaluaciones quelsmmnedentro de la institucion, 16%
cree que a veces el departamento administrative tieinar las evaluaciones de su
responsabilidad en sus trabajos encomendados,%lpl@sa que nunca se deberia

tomar evaluaciones por la razén que no seria neags$mcerlas.

La informacién obtenida nos indica que la mayodda$ servidores publicos estan de
acuerdo con las evaluaciones de sus responsaledidgd que de esta manera se podra
identificar de una manera adecuada como se malejeedponsabilidad de los

funcionarios en cada una de sus funciones.

4.2 COMPROBACION DE HIPOTESIS

HIPOTESIS

La inadecuada Cultura Organizacional incide eDedempefio Laboral del Personal
Administrativo del GAD Municipal de Pelileo.

FORMULACION DE HIPOTESIS

* Ho= Hipdtesis nula

e H1= Hipdtesis alterna

Ho= La correcta aplicacion de la Cultura Organiaaal no permitira potenciar el

Desempefio Laboral del personal Administrativo d&DGViunicipal de Pelileo.

H1= La correcta aplicacion de la Cultura Organizaal si permitirhd potenciar el
Desempeiio Laboral del personal Administrativo d&DGvViunicipal de Pelileo.
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4.2.1 Nivel de Significacion.

La presente investigacion tendra un nivel de comfiadel 0,95 (95%), por tanto un

nivel de riesgo del 5% = 0,05

Eleccion de la Prueba Estadistica

Para la verificacion de la hipotesis se escogpril@ba Ji Cuadrada, cuya férmula es la
siguiente:

X2 =X (0 — E)?
E

Simbologia:
Fo = Frecuencia observadas.
Fe = Frecuencia esperadas.

4.2.2 Frecuencias observadas.

A continuacion se presenta la tabla de contingepeveniente del impacto cruzado de
las dos variables en estudio:

TABLA 13. FRECUENCIAS OBSERVADAS.

Frecuencias observadas

ESCALA

PARAMETROS
PREGUNTAS SIEMPRE CASI SIEMPRE AVECES NUNCA TOTAL

¢éCree usted que los
valores personales
intervienen en el
cumplimiento de
sus funciones
laborales? 15 50 35 3 103

¢Cree usted que
trabajar en equipo

mejoraria el

Desempefio en el

Departamento

Administrativo? 82 14 5 2 103
TOTAL 97 64 40 5 206

Elaborado por: Wilson Ulloa
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4.2.3 Frecuencias esperadas.

TABLA 14. TABLA DE CONTINGENCIA SATISFACCIONES DE NECESIDADES
DEL DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO

Frecuencia Esperada

SIEMPRE | CASI SIEMPRE AVECES NUNCA TOTAL
VALORES PERSONALES 48.5 32 20 2,5 103
TRABAJO EN EQUIPO 48.5 32 20 2,5 103
TOTAL 97 64 40 5 206

Elaborado por: Wilson Ulloa

4.2.4 Calculo de grados de libertad

gl= (-1) (c-1)
gl= (2-1) (4-1)
gl=(1) (3)
gl=3

Tenemos, que el valor del chi- Cuadrado tabutsd®? con 3 grado de libertad y un

nivel de significacién de 0,05 es de 7.82

4.2.5 Célculo matematico del chi- Cuadrado.

Se evalua la hipétesis nula, es decir, que no sagiacion entre las dos variables, para

ello se calcula el Chi Cuadrado comprobando condt®es obtenidos.
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Pruebas de chi-cuadrado

FO FE (FO-FE) (FO-FE )? (FO-FE)?/FE
15 48,5 -33 67 1,3814
50 32 18 36 1,125
35 20 15 30 1,5
3 2,5 0,5 1 0,4
82 48,5 33,5 67 1,3814
14 32 -18 36 1,125
20 -15 30 1,5
2 2,5 -0,5 1 0,4
X?=|8,8128
Decision final.

El valor tabulado de &= 7.82 <X2= 8.81 en conclusion se rechaza la hipotesis yula
se acepta la hipétesis alterna. De este modo leeatar aplicacion de la Cultura
Organizacional permitira potenciar el desempefibore del Departamento

Administrativo del GAD Municipal de Pelileo.

Se acepta la Hipotesis
alternativa

7.82 8.81
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Una vez aplicado las encuestas se proceso las siss®obtuvo la informacion que de
ello se generd conjuntamente con los respectivaliséa) se obtuvieron unos resultados

los cuales permiten presentar el siguiente conjdatoonclusiones:

5.1 Conclusiones

* Los valores personales que poseen los servidotddicpgs dentro del
departamento administrativo, se adaptan o absa@beomportamiento de las
personas que trabajan junto a ellos, por esta raizélguien falla y no tienen
algun tipo de control adecuado los demas haramisono, trayendo con ello

problemas para el municipio.
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La actitud es realmente importante para poderaolaralquier tipo de problema
gue se presente dentro o fuera de la Municipalidad,encuestas realizadas a
los jefes 0 encargados del control de actividadedrd del area administrativa,
demuestran la falta de liderazgo para poder sebellconflictos internos o
externos de los servidores publicos que conduca falla de compromiso,
innovaciéon y sobre todo no saber tomar decisiopespéadas al realizar sus
actividades.

La comunicacion entre los servidores publicos eass determinando de esta
manera, que si se presenta inconvenientes deritroutgcipio, no se los podra
afrontar de manera adecuada, la interrelacion épdgréuncionarios no permite
dar un mejoramiento continuo en sus actividades;qmando bajo rendimiento

en sus laborales diarias.

El trabajo en equipo permite principalmente el ricaenbio de ideas en las
actividades diarias que se realizan dentro del Mpio, |a interactividad entre
la direccion y los servidores publicos también sy positivas, ya que los
jefes departamentales ha estado pendiente y respefialentemente ante los
conflictos y dudas que se presentan, y con estoldgrado satisfacer de la
mejor manera las inquietudes, quejas que no tea&n en la institucion

valorando aptitudes y habilidades que demuestsafulwionarios

La investigacion realizada ayudo a reflexionar sdlar gran importancia que
tiene una capacitacion adecuada a los servidorelkcps, que ayuda ha los
funcionarios ha estar motivados para mejorar etrdeeno y funcionamiento de

las actividades que se les son encomendadas.

Se puede concluir que para los servidores publie@smejores técnicas para
poder mejor su desempefio laboral y actualizar @asaimientos son los cursos
y talleres ya que el primero les ayudaria a obteseconocimientos en forma

tedrica y la segunda técnica les permitira lleviar gractica lo aprendido.
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5.2Recomendaciones

El GAD Municipal de Pelileo debe estructurar un oelnde cultura
organizacional que maneje e integre cada unasden&iones del personal para
gue de ésta manera poder mejorar el desempefna@lapomantener los indices

de comportamiento de los funcionarios.

Se recomienda a la direccion y a los servidorediqosb la integracién de
valores como la honestidad, lealtad, respeto heargde permita fomentar un
sentido de pertenencia hacia la institucion, estmivara a los servidores
publicos a brindar una atencion de calidad al usug@ermitiendo tener una
excelente gestibn administrativa, que permita ésteb deberes,

responsabilidades y derechos de los servidorescpébl

El Director Administrativo debe fortalecer la agtitde los trabajadores en base
a un sistema de evaluacion del rendimiento en elsgudetecte el porqué de su
actitud negativa en su desempeiio laboral, com#didad de conocer el grado

de conocimiento del recurso humano en su puesti@biajo.

La cultura organizacional tanto en entidades pabla@omo privadas puede tener
cambios dentro de sus costumbres como tradicigreegue la cultura se basa
fundamentalmente en los valores que posee los misnde la institucion, por
esta razon el ingreso de nuevas autoridades alcipimpodrian modificar la
cultura organizacional que mantenian sus antecesdee esta manera se va
evolucionando a la cultura dentro del GAD MunicigalPelileo, depende de sus
autoridades que la nueva cultura que se impongalasedlecuada para el
mejoramiento del desempefio laboral dando un ejenyalbajo adecuado
fomentando valores positivos que sea asimiladogegueados por todos los

servidores publicos.
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CAPITULO VI

6. PROPUESTA

6.1 DATOS INFORMATIVOS

Titulo: Manual de cultura organizacional para mejorar eedgefnio laboral del
personal administrativo del “GAD MUNICIPAL DE PELHO”

Institucion Ejecutora: “GAD MUNICIPAL DE PELILEO”

Beneficiarios: Clientes Internos

Ubicacion: Provincia de Tungurahua, cantén Pelileo, Av. 22ul® y Padre Chacon.
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Tiempo estimado para la ejecucionEl tiempo estimado para la ejecucion de esta
propuesta es desde Noviembre 2014 a Junio 2015.

Equipo técnico responsableAlcalde y Directores.

Costo: $1840

6.2 ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

La cultura organizacional tiene como finalidad destar la percepcion del ambiente
laboral ya que los funcionarios son el pilar fundatal dentro de la Institucion, es decir
que los factoreslepende del contexto organizacional, del ambieieelas politicas y

directrices vigentes, de la filosofia administratipredominante y de la concepcion
organizacional. A medida que estos elementos cambiria también la manera de la
cultura que se manejas este proceso de ideologia que impulsa a muchogharios a

experimentar con el pensamiento de implementar tipa&c de comportamiento

organizacional en la institucion.

Una vez obtenido los resultados de la encuestaude ponstatar que en el GAD
MUNICIPAL DE PELILEO, no existen componentes queprsen una cultura
organizacional bien establecida, no como un ingnto sino como un ente
estratégico, encaminado a mejorar la relacion siénlegrantes del GAD Municipal de
Pelileo.

Este manual se aplica desde el instante en queliErges internos ingresan a la
institucidon, ya que es una herramienta muy imptetapara llevar a cabo el
cumplimiento de las normas, principios y objetivgge conlleva a mejorar la

comunicacion y el desempefio de los trabajadoresizando su bienestar laboral.

Sin lugar a duda el propésito esencial del manealudtura organizacional es instruir a
los colaboradores de la institucion sobre los depede cultura y los procesos,
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procurando minimizar el desconocimiento de lasgalgiones de cada uno. Ademas, es
necesario que los directivos se sientan comodos atoma de decisiones en un
ambiente cambiante y al mismo tiempo permitiéndtdesr un mejor rendimiento en

los puestos de trabajo y una mayor productividad [@institucion.

6.3 JUSTIFICACION

Conociendo el problema que tiene la Institucionngsortante establecer una cultura
organizacional que contribuya como herramienta abtnativa para lograr que los
funcionarios incrementen su rendimiento dentroad€AD Municipal. El propdsito del
manual de cultura organizacional es el de implearemiecanismos que promuevan el
compromiso, trabajo en equipo, desempefio laboaidres y politicas de la institucion
para de esta manera mejorar, muchos aspectos duadm en las funciones,

actividades del personal.

Es importante recalcar que para la institucion &s significativo son sus funcionarios,
ya que son su clave del éxito, es por esto queseaba manera de atacar al fenémeno

gue esta afectando el desempefio del personal.

El interés de la presente propuesta radica enre&litaal desempefio de los funcionarios
en el Municipio y asi mantener un personal activa ana mentalidad proactiva al
momento de realizar un trabajo o al atender adasopas que se acerquen a realizar un
tramite en el Municipio, esto también ayudara ardmentar la credibilidad de la
institucion, por tanto la Direccion administrativdiebe optimizar la utilizacién de todos

Sus recursos para establecer un entorno laboraliade.

Por esta razén el GAD Municipal de Pelileo ha not#al necesidad de realizar un
manual de cultura organizacional para mejorar seéohperio laboral, pensando ademas
en el futuro empresarial de la institucion. Al mistrempo es factible su realizacion por
los beneficios que traera a al Municipio y por ¢duwmtad de los directivos de la misma

para facilitar todo lo necesario y poner en matal@opuesta planteada.
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6.4 OBJETIVOS

6.4.1 Objetivo General

Diseflar un manual de cultura organizacional parpnaeel desempefio laboral del
personal administrativo del “GAD MUNICIPAL DE PELHO".

6.4.2 Objetivos Especificos

» [Establecer las caracteristicas, que describamdaancultura organizacional

» Determinar estrategias para fomentar un ambienecuadlo en el GAD
Municipal de Pelileo en el que se trabajen valoyegoliticas para un
crecimiento personal.

» Plantear acciones, para promover talleres de dapaxi que fomente la cultura
organizacional en los funcionarios del GAD Munatige Pelileo.

6.5 ANALISIS DE FACTIBILIDAD

Legal

En el &mbito legal es factible ya que el GAD Mupdadide Pelileo esta constituida por
las leyes, normas y regulaciones que se indicata emnstitucion, por este motivo
ayudara a que el programa a aplicar sea efectiuajecucion y ademas ya que este
no interviene o infringe este aspecto, sera flectb ejecucion.

Socio cultural

En el ambito socio-cultural es factible ya que dtientes internos estan dispuestos a
mejorar la cultura organizacional dentro de la es@y influyendo en sus rutinas de

trabajo, comportamiento laboral y al mismo tiempo e crecimiento personal y
profesional ya que crea valores como la respondadjlrespeto y puntualidad.
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Tecnoldgico

En el ambito tecnoldgico es factible ya que el G¥Dnicipal de Pelileo aportara con
todos los recursos tecnoldgicos necesarios padesrrollo del manual de cultura
organizacional; siendo un factor de suma importanuara el desarrollo de las

actividades de la institucion.

Organizacional

El GAD Municipal de Pelileo a través de sus dinaasi especialmente del sefior alcalde
esta dispuesto a contribuir a cualquier cambio cudleven a lograr una eficiente
cultura organizacional para el mejor desempefiouderabajadores y desarrollo de la

institucion.

Econdmico — Financiero

La empresa GAD Municipal de Pelileo, se encuentrdaecapacidad econdémica de
solventar las actividades a las que estan encamsnadnejorar el desempefio de sus

trabajadores lo cual permitira optimizar su sitaen el futuro.

6.6 FUNDAMENTACION CIENTIFICO-TECNICA

La cultura organizacional

Para (Gutiérrez, 2008, pag. 137) “es aquello qumipe que una institucion logre sus
objetivos. Por eso se dice que cuando la gererane €xito en mejorar la cultura

organizacional, la compafia se hace productiva, coaspetitiva y por consiguiente

mas redituable a largo plazo”.

Ademas, la cultura organizacional es el conjuntcmencias, valores y normas que
comparten los miembros dentro de la organizaciqoeydistinguen a una organizacion

de otras.
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Cambio de cultura

Segun (Amorés, 2007)Es un examen detallado del cambio cultural, sefiada

las posibilidades de éxito aumentan al prestacairra siete temas principales:

» Capitalizar las oportunidades Unicas: La organi@acinecesita
aprovechar el momento en que los problemas nexgeditambio.

» Combinar la precaucion con el optimismo: Se reguigre los directivos
y los empleados sean optimistas en lo que respetds ventajas del
cambio cultural.

» Comprender la resistencia al cambio cultural: lfieat y reducir las
fuentes de resistencia es valioso en el cambiaredilt

e Cambiar muchos elementos pero mantener ciertancodéd.

* Reconocer la importancia de la implementacién

* Modificar las tacticas de socializacion: La sociation es la manera
principal en que las personas aprenden sobre utugscu

* Encontrar y cultivar el liderazgo innovador”.

FUNCIONES DE LA CULTURA

(Ruiz, 2006, pag. 8Expone la importancia de las funciones de la calem la

organizacion:

» Tiene un papel de definicion de fronteras.

* Transmite un sentido de identidad a los miembrda deganizacion.

» Facilita la generacion de un compromiso, mas grauoeeel interés personal
de un individuo.

* Incrementa la estabilidad del sistema social.

* Sirve como un mecanismo de control que guia y elpostamiento de los
empleados.
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COMO COMIENZA UNA CULTURA

Los fundadores de una organizacion tradicionalméaten un mayor impacto
en la cultura inicial de esa organizacion.

Tienen una visién de como deberia ser la orgariinaci

No estan restringidos por costumbres o ideologiteriares.

El tamafio pequefio que suele caracterizar a lasasuaganizaciones facilita
todavia més la imposicion de la vision de los fulmdaes sobre todos los

miembros de la organizacion.

La cultura de la organizacién empieza desde losctiMos, los mismos que son los

responsables de establecer las normas y valoresegqua a desenvolver dentro de la

organizacion, siendo estos valores y normas umanwvpara los trabajadores.

COMO MANTENER VIVA UNA CULTURA

Seleccion.- La decision final sobre quien sera rebmdo estara influida de
manera significativa por el juicio que formule quieme la decision.

Alta Gerencia.- Los directivos, con su comportanaesstablecen normas que se
filtran hacia la organizacion.

Socializacién.- Los empleados cuando ingresan ardmnizacion no estan
familiarizados con su cultura, pudiendo llegar atybar las creencias y

costumbres.

CARACTERISTICAS DE LA CULTURA DE UNA ORGANIZACION

Por otra (UNID, 2009, pag. 3) en general, pueddansd de siete caracteristicas que

en conjunto definen la cultura de una organizacion:
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Autonomia individual: Es el grado de iniciativa y responsabilidad qu#aca

uno de los miembros tiene dentro de la organizacion

Estructura: Es la forma como esta organizada la empresa ywdawmas,

politicas y reglamentos que rigen la empresa.

Apoyo: La calidad y la cantidad de la ayuda que los gesemanifiestan a

sus subordinados.

Identidad: Consiste en que cada miembro de la organizacidtesgifique
no solamente con sus amigos o compafieros de spoedeitrabajo, sino

también con la organizacion en general.

Desempefio:Se refiere a la forma de evaluar y de motivar edethpefio

laboral de los trabajadores.

Tolerancia al conflicto: Es la habilidad tanto individual como grupal para

manejar las relaciones entre compaferos y lacsines dificiles.

Tolerancia al riesgo: Es la capacidad para innovar y enfrentar situ@sion

de peligro.

La cultura y su ambiente laboral

Existen varias formas en que la cultura se tramsmibs empleados. Para (UNID,

2009) las mas comunes son:

Historias: Anécdotas que surgieron en la organimagique se refieren a los
fundadores. Es la mejor forma de transmitir nornyavalores de la

institucion.

Rituales: Son las secuencias constantes de lagdadis para reforzar los

valores de la organizacion.

96



» Simbolos materiales: Es el disefio y la forma corstare dispuestos los

elementos materiales de la organizacion.

* Lenguaje: Cada area de la organizacion tiene ugubga particular que lo
hace distinto a otras y que da identidad a sugram¢es como parte de una

determinada cultura o subcultura.

Todos aquellos Elementos contribuyen a transmitimgntener la cultura de una
organizaciéon, dependiendo el estado pueden tambiérvenir en la evaluacion del

desempeio de los trabajadores. La cooperacion petsonas es esencial para la
existencia de la organizacion. Una organizaciorstexsolo cuando: Hay personas
capaces de comunicarse, que esta dispuesta abaangn una accion conjunta, a fin de

alcanzar un objetivo comun.

Las caracteristicas de la cultura organizacionais®ucra a traves de:

1.- Identidad de sus miembros:

* Es el estado en que los empleados se identificatacempresa como un todo y

no como su tipo de trabajo.

» Desarrollar el sentimiento de pertenencia a la esgrsiendo un elemento
fundamental y valioso dentro del equipo de trabajo.

» Los trabajadores deberan reconocer si los obgetile la organizacion actua
como encargado de motivar.

2.- Enfasis en las actividades:

« Las actividades del trabajo se desarrollan acords enetas que desea alcanzar

la Institucion.
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3.- Excelente servicio:

» Atender lo que los funcionarios requieren o néaesino obligar o manipular

las actividades que los empleados desarrollatraialia.

e Tratar a los funcionarios como te gusta a ti quérdeen dentro del ambito

laboral.

4.- Comportamiento Observable:

e La comunicacién utilizada, las rutinas y los proceentos que utilizan al

momento de interactuar con los funcionarios.
5.- Las normas y reglas que influyen en el compontaiento:
» Las normas que se estableceran dentro del prograraa reglas para controlar
y determinar qué tipo de comportamiento organizedidebe tener el personal

del GAD Municipal de Pelileo. A su vez indicarapdrsonal lo que deben

realizar o no realizar, en ciertas situaciones.

6.- Los Valores Dominantes:

» Se definira los valores que la empresa debe esthpara mejorar la cultura en

el personal fomentando el respeto por las persptaasalidad de los servicios.
7.- Las Reglas de Juego:

* Se determinara el funcionamiento de las cosas.etjpersonal debe tener en

cuenta para tener éxito personal y organizacional.
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8.- Ventajas Competitivas:

Se desarrollar&ficientemente las capacidades y recursos que f@&mmejorar las

diferencias entre el personal de la organizacion.

ESTRATEGIAS PARA FOMENTAR LA CULTURA ORGANIZACION AL

En esta etapa se comunicara acerca de los resltabienidos de la cultura
organizacional que actualmente posee el GAD Mualdile Pelileo y de esta manera
permitira desarrollar la nueva cultura organizagigrara que los empleados mejoren su

rendimiento en la institucion.

Objetivos:

* Informar sobre los resultados del estudio realizatioforma escrita a cada uno
de los empleados.

e« Transformar las actitudes simples para contribuir uma adecuado
desenvolvimiento en el area de trabajo.

 Realizar un manual para fomentar una nueva cularganizacional que

favorezca al desempefio laboral del GAD MunicipaPdgleo.

Recursos

Para la ejecucion del programa se procedera aauntlbs siguientes recursos:

* Recursos Materiales:Se entregara a los participantes los materialesla®

temas tedricos-practicos, con sus respectivos gimientos.

» Asesoria Técnica:Los encargados del asesoramiento seran experteistema

de cultura organizacional y en empresas publicasgue ellos como lideres

99



seran los que contribuyan al desarrollo y énfasis gnga cada uno de los

miembros.

* Procedimiento: Permitirhd conocer cada una de las dificultadessgugresenten
durante el proceso de la implementacion del madeatultura organizacional
durante el proceso de las actividades, con elditochar las medidas correctivas

pertinentes.

* El modelo Tedrica Examinar el funcionamiento de la entidad denteosd
entorno. Analizando las relaciones entre direcémgpleado permitiendo
detectar variables como: creencias, valores, detsunormas, asi como el
lenguaje comuan, entre otros. Ademas, Observardiiduo en su desempefio
laboral y desde su bienestar con el trabajo.

» Participantes: EI manual de cultura organizacionesta dirigida a todo el

personal que conforma el GAD Municipal de Pelileo.

Andlisis de la historia organizacional

Este analisis oportuno y eficiente ayudara a caneteestado de la organizacion
encontrar el area del problema y el mejor camin paejorar las cosas entre los
colaboradores. Por otra parte brindara un procescativo que da lugar a nuevos
pensamientos y nuevas maneras de ver la organizgcia forma de trabajo de los

colaboradores.
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CUADRO 3. RESENA HISTORICA DE LA ORGANIZACION

Establecer la resefia historica de la Organizacion

Objetivo: Identificar la creacidon de la organizacion, susdhdores, servicios,

transformacion de estructuras que ha tenido, éyifoecasos.

Actividades

» Estudio de archivos acerca de la organizacion comemorias, estados
financieros, otras.

* Revisar el plan de prestaciones y beneficios apa@ determinar si existen
necesidades no cubiertas en el mismo.

* Entrevistas preliminares a: Alcalde del GAD Munaipe Pelileo, Jefes
Departamentales, otros.

» Conocer el funcionamiento de los departamento&&€ Municipal de

Pelileo.

Resultados a Obtener
Conocimiento general de la Organizacion: Actividae realiza resultados positivos,
ubicacion geografica, areas no utilizadas, aredmdega, empleados a contrato y ¢con

nombramiento y otros datos de interés.

Elaborado: Wilson Ulloa

Estudio de la Organizacion en su Micro entorno

En esta etapa nos permitira obtener la informaaéh funcionamiento del GAD
Municipal de Pelileo lo que conllevara a crear te®rrasgos estructurales y
funcionalistas, considerando diversos aspectos, pooantes, caracteristicas, que

promuevan a generar un ambiente de trabajo adecuado
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CUADRO 4. ORGANIZACION EN SU MICRO ENTORNO
ESTUDIO DE LA ORGANIZACION EN SU MICRO ENTORNO

Objetivo: Obtener un amplio conocimiento de la organizacidse interaccion con

Su micro entorno

Actividades

* Reuniones permanentes de grupos de trabajo.

» Estudios de documentos tales como: manuales daipag#n,
procedimientos y normas.

e Observacién del desarrollo de reuniones y puesidsabtiajos.

* Entrevistas a Jefes departamentales y empleados.

» Elaboracion de un boletin interno que contengad#isidades que realizan

los servidores publicos

Resultados a Obtener

Conocimiento del funcionamiento de la organizacégnsu totalidad y al mismo
tiempo el desempefio de los empleados dentro deucadde sus puestos de trabajpo.

Elaborado: Wilson Ulloa

Estudio de la Organizacion - Servicio de la Organacion

En esta etapa permitird definir la naturaleza deblema y detectar las principales
fallas a resolver, para luego determinar con caridl objetivo del rendimiento de los

trabajadores y con ello evitar malos entendid@sapstaculicen o dispersen el trabajo.
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CUADRO 5. ESTUDIO DE LA ORGANIZACION
ESTUDIO DE LA ORGANIZACION - SERVICIO DE LA ORGANIZ ACION

Objetivo: Identificar cOmo esta organizado internamente elDGMunicipal de

Pelileo, como realiza sus actividades fundamentales

Actividades

» Entrevistas a dirigentes y trabajadores.

* Visitas a las areas de trabajo.

* Observaciones a Jefes Departamentales y segsigablicos.
* Consulta de documentos de la organizacion

* Observaciones detalladas al proceso de servicio.

» Elaboracion de reuniones de trabajo.

» Aplicacion de técnicas de recopilaciéon y valoraaiérinformacion en grupo

Resultados a Obtener

Conocimiento acerca de la estructura organizaliNsipn, Vision, Objetivos de la
Organizacion, Areas de mayores dificultades y tlgia utilizada, etc.

Elaborado: Wilson Ulloa

Estudio de las Funciones, Actividades de los deparhentos areas y secciones

En esta etapa permitira conocer cada una de hasofes y actividades que desarrolla
el personal de la organizacion, asi como sus regditades que tiene en cada una de
las areas a la que pertenece y de esta manerarayadaejorar la cultura de la

organizacion.
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CUADRO 6. ESTUDIO DE LAS FUNCIONES, ACTIVIDADES
ESTUDIO DE LAS FUNCIONES, ACTIVIDADES DE LOS
DEPARTAMENTO AREAS Y SECCIONES

Objetivo: Obtener como se realizan las funciones, actividgdaseas de la

Organizacion y el funcionamiento del Recursos Husatentro de la misma

Actividades

» Entrevistas a dirigentes y trabajadores.

» Elaboracion de reuniones de trabajo.

» Estudio de manuales de normas, organizacion y grogentos

» Identificacién del comportamiento, creencias, n@nyehabilidad de
trabajador

» Identificar las deficiencias de los trabajadores.

» Aplicacion de técnicas de recopilaciéon y valoradgi@ informaciéon en

grupo.

Resultados a Obtener

Conocimiento de la manera en que se realizan lasidades, tareas en |a
organizacion, la disciplina laboral, el Funcionamie del Recurso Humano |y

Funcionamiento del Proceso de Aprendizaje Cultural.

Elaborado: Wilson Ulloa

Caracterizacion de los Trabajadores

En esta fase ayudara absorber la cultura de laiazagadn, con un alto compromiso por
parte de los empleados capaces de ocupar diferpagstos de trabajo en diferentes

areas de la organizacion.
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CUADRO 7. CARACTERIZACION DE LOS TRABAJADORES

CARACTERIZACION DE LOS TRABAJADORES

Objetivo: Conocerel clima laboral, los conflictos, normas, habitpgostumbres, d

D

los empleados de la organizacion.

Actividades

» Entrevistas a empleados y Jefes departamentales.
e Aplicacion de cuestionarios y encuestas a los eadpkede la organizacion.

» Participaciéon en los programas festivos que séceral

-

* Revisar las descripciones de los puestos con el dén enriquece

periddicamente las actividades de los mismos.

Resultados a Obtener

D
)

Conocimiento acerca de las caracteristicas que tiada uno de los empleados d¢

organizacion

Elaborado por: Wilson Ulloa

Caracterizacion de los Directivos

En esta fase ayudara absorber la cultura de laniaggadn, con un alto compromiso por
parte de los directivos del GAD Municipal de P@iapaces de desarrollar una cultura
enfocada en el bienestar de los empleados que riopaide de la institucion para de

esta manera obtener su mejor desempefio.

105



CUADRO 8. CARACTERIZACION DE LOS DIRECTIVOS

CARACTERIZACION DE LOS DIRECTIVOS

Objetivo: Conocer la forma de dirigir de los jefes departaales, la manera de
toma de decisiones, la utilizacion de su tiempel grado de participacion en

solucion de problemas.

Actividades

» Entrevistas a los servidores publicos y Jefes dmpantales.

» Aplicacion de cuestionarios y encuestas a los eadpkede la organizacion.
* Procesamiento de informacion, analisis de resultado

* Reconocer los logros individuales y de equipo; olené tanto individua

como departamental.

a

la

Resultados a Obtener

Conocimiento a cerca de las caracteristicas dgefes departamentales que tiene

organizacion.

Elaborado por: Wilson Ulloa
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6.7 MODELO OPERATIVO

Una vez estudiado el tema de investigacion, esuplisefalar el proceso del manual de
cultura organizacional destinado al mejoramientodésempeiio laboral del personal
administrativo del “"GAD MUNICIPAL DE PELILEO”

Mision
— Filosofia —
Vision
Valores
Norma:
Organigrama
Estructural
Estructura
Organizacional Organigrama
Funciona
Manual de cultura
organizacional
Comunicaci6
Talleres de -
Capacitacié Liderazgc
Trabajo en
equipc
Motivacior
Calidad de
vida Laboral
Resultado
Desempefio y
satisfaccion

Fuente: Archivos de la Biblioteca laboral
municipal
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l‘ﬁ GAD MUNICIPAL DE PELILEO

MANUAL DE CULTURA
ORGANIZACIONAL

“El comportamiento individual depende de la interacion entre las
caracteristicas personales y el ambiente que lo red”.

Kurt Lewin
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GAD MUNICIPAL DE PELILEO
DE CULTURA ORGANIZACIONAL

En la actualidad la institucién trata de incorpouar modelo de comportamien

INTRODUCCION

to

general, a través de la transmision de valoregegnoias al personal, recluido en la

mision y vision institucional para elevar su seotie pertenencia y su desempeno

dentro de la institucion.

El proposito del manual es indicar que la culturganizacional forma un elemento
estratégico que propicia una ventaja competitivea.dEcir tener motivacion por su
trabajo y saber cual es el fin de lo que hacem.l®@ual, existe un sentido de

pertenencia entre institucion-funcionario y unaimexidad con los valores,

principios y normas de la organizacion; esto sesigne so6lo mediante una buena

comunicacion y trabajo en equipo.

Elaborado Por:
Wilson Ulloa

Revisado Por:
Dra.Pepa Burgeat

Autorizado por:
Alcalde

Fecha:
15/03/2015
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l ﬁ GAD MUNICIPAL DE PELILEO

/ — PROGRAMA DE CULTURA ORGANIZACIONAL

ALCANCE Y APLICACION DEL MANUAL

El presente manual tiene una cobertura para ebmparsadministrativo del GAD
Municipal de Pelileo, su aplicacion va destinadaodos los funcionarios de |a
institucion, el alcance del manual pretende el é¢amibe la cultura y e
comportamiento de los funcionarios del tal manem germita lograr el éxito y a |a

vez mejorar el desempenio, y brindar un servicioalidad.

OBJETIVOS

Objetivo General

Elaborar un documento sencillo que facilite el mesjoiento de la cultura
organizacional de los funcionarios del GAD Munitiga Pelileo, mediante talleres

de capacitacion con el fin de desarrollar valoréstalecer su desempefio laboral.

Objetivos Especificos

» Desarrollar un analisis del micro entorno de llduca organizacional del
“GAD MUNICIPAL DE PELILEQ".

» Establecer las caracteristicas, que describamdeancultura organizacional

* Plantear talleres de capacitacion que fomentaltara organizacional en lo$

funcionarios del GAD Municipal de Pelileo.

Elaborado Por: Revisado Por:Dra. | Autorizado por: Fecha:
Wilson Ulloa Pepita Buorgeat Alcalde 15/04/2015
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Mision
Servir a la poblacion pelilefia brindando servidilescalidad equitativos y solidarios,
generando las mejores condiciones para fomen@esarrollo local, con participacion

ciudadana y una administracion honesta, responsaldficiente; respetuosa de las

personas, su cultura y el ambiente.

Vision
Ser una institucion auténoma, descentralizadagpianente y participativa que dinamiza
el desarrollo local con equidad. Cuenta con sufte® recursos fisicos, econémicos y
tecnoldégicos, ademas de un equipo de funcionasiosfeientes, capacitados/as y
comprometidos/as con su trabajo, que dedican gusress para el cumplimiento del

mandato ciudadano con calidad; lo que lo ha coialeeen un gobierno local lider de la
region central del pais.

Valores Dominantes

» Comunicacion Constante y efectiva, entre todos los miembros fguman
parte de la empresa.

e Confianza: Para mejorar las labores con la finalidad de setesfa cada uno de
los clientes internos.

» Excelencia fomentando la disciplinada, rigurosa y eficientgmo una
oportunidad para mejorar el desempeiio y la proddatil del personal.

e Trabajo en Equipo: Compromiso de todo el talento humano que conforma
nuestra lucha continda para la busqueda permadentea cultura eficaz, rapida
y clara de la funcién a cumplir.

 Respeto: Es uno de los valores mas importantes en las datles del
trabajador, se debe respetar para que le respdairo y fuera de la
organizacion, este es un aspecto fundamental yaeagui depende la imagen
corporativa de la empresa.

* Responsabilidad Laboral: La capacidad de responder de las consecuencias de

nuestros actos, sin pretextos y sin echar la culpa otros.
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ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL.

CONCEJO

MUNICIPAL

ALCALDIA !
|

PARTICIPACION Y CONTROL
CIUDADANO

VICEALCALDIA

ASAMBLEA CANTONAL

SECRETARIA GENERAL

ESPECIALES Y TEGNICAS ‘

Y POR P DEL
DESCENTRALIZADO DEL CANTON PELILEO

DIRECCION FINANCIERA

PROSECRETARIA

INSTITUCIONAL

CONSEJO DE PLANIFICACION
CANTONAL

CONSEJO PARTICIPACION
CIUDAD

GESTION DOCUMENTAL Y
ARCHIVO

AUDITORIA INTERNA
ASESORIA JURIDICA

1
DIRECCION DE PLANIFICACION,
DESARROLLO Y ORDENAMIENTO

TERRITORIAL
PLANIFICACION
INSTITUCIONAL

PROYECTOS DE HABITAD
¥ VIVIENDA ‘

‘ REGISTRO DE LA PROPIEDAD

PATRIMONIO CULTURAL

ORDENAMIENTO Y DESARROLLO
TERRITORIAL

[ nrommoion cocrarica

PRESUPUESTO
TESORERIA

RENTAS

ADMINISTRACION DE
CTIVOS|

CONTABILIDAD

Y
SERVICIOS GENERALES o

RIESGOS DEL TRABAJ(

TALENTO HUMANO
‘ VENTANILLA UNICA

‘ SALUD OCUPACIONAL

sesTIoN TEGNOLOGICA ‘

UT. DE CONTRATACION Y COMPRAS
PUBLICAS

ATENCION CIUDADANA Y
CALIDAD DE SERVIICOS

1 |

DIRECCION DE OBRAS DIRECCION
UBL

CCION DE
ICAS SERVICIOS PUBLICOS POTABLE Y ALCANTARILLADO

DIRECCION DE AGUA DIRECCION DE GESTION

AMBIENTAL

CONSTRUCCION,

L |

DIRECCION MUNICIPAL DE
TRANSITO, TE
TERRESTRE Y SEGURIDAD VIAL

DE DESARROLLO DE LA

COMUNIDAD DIRECCION DE JUSTICIA Y SEGURIDAD

OPERACION Y
MANTENIMIENTO

CAMAL MUNICIPAL

AGUA POTABLE

PROGRAMAS Y
PROYECTOS
AMBIENTALES

————

‘ DIFUSION CULTURAL }7 COMISARIA MUNICIPAL

TRANSITO

DESARROLLO
PRODUCTIVO

FISCALIZACION

PLAZAS Y

TALLERES MECANICOS ‘

MERCADO REP.
ARGENTINA

FUENTE: Reglamento Organico Funcional
Adaptado por: Wilson Ulloa

COMISARIA DE RRNN Y
[ emomen | =
DEPORTES Y
MANEJO DE
LABORATORIO ECOSISTEMAS Y

AREAS PROTEGIDAS

‘ SEGURIDAD VIAL

TURISMO

POLICIA MUNICIPAL

COMPLEJO LA MOYA '7
PATRONATO MUNICIPAL

ATENCION AL CLIENTE
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DESCONCENTRADAS
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JUNTA CANTONAL DE
PROTECCION DE LA NINEZ Y
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ORGANIGRAMA FUNCIONAL

ORGANIGRAMA FL AL Y POR P

F DEL
AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON PELILEO

LEGISLATIVA (CONSEJO

ASAMBLEA CANTONAL

PARTICIPACION Y

MUNICIPAL)

FUENTE: Reglamento Orgénico Funcional
Adaptado por: Wilson Ulloa

e CONTROL CIUDADANO

RIESGOS DEL TRABAJO

PROSECRETARIA
GESTION

GESTION TECNOLOGICA

TaEnTonuMaNo  — L PR e | B e
L Dependencia
‘ VENTANILLA UNICA ‘ Coordinacién
Desconcentrados
PROCESOS PROCESOS
GOBERNANTES HABILITANTES
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CUADRO 9 TALLERES DE CAPACITACION.

GAD MUNICIPAL DE PELILEO
MANUAL DE CULTURA ORGANIZACIONAL

/
=

Taller de Comunicacion
Aborda el rol de la comunicacion interna en ldiinsion publica, apuntalando Iz

exigencias de una buena comunicacion de los ca@dbogs. Igualmente, expo

como la comunicacion trabaja reforzando la cultrganizacional y el clima laboral.

Ademas, brinda instrumentos para mejorar la conagida y los vinculos en I
grupos y equipos de trabajo y para que el funciorreda convertirse en un age

de cambio, en sus lugares de pertenencia.

Objetivo General
- Proporcionar a los funcionarios la comprension s&ca de la comunicacié
como habilidad necesaria para lograr un buen artébbs trabajo y logro d
objetivos.
Objetivos Especificos:
- Fomentar el desarrollo de habilidades comunicatwegibales y no verbales
través de técnicas asertivas y de compromiso.
Capacitar respecto del valor de la pregunta yabdo.
Ofrecer experiencias para investigar y propiciar daoperacion,
comunicacién y la creatividad, a la vez que el agohismo creativo, en

seno de un grupo.

la

1S

1y

S

nte

Dirigido
- A todos los funcionarios administrativos del GAD MICIPAL DE
PELILEO
Elaborado por: Revisado Por Dra | Autorizado por: Fecha:
Wilson Ulloa Pepita Bourgeat | Alcaldia 15/04/2015
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l ﬁ GAD MUNICIPAL DE PELILEO

/ — MANUAL DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Tema
- LA COMUNICACION

Contenido Temético:

1. Introduccién y conceptos basicos.
- Antecedentes
- Conceptos basicos
- Alcance.

2. Comunicacion.
- Tipos de comunicacién
- Errores y barreras para la comunicacién
- Comunicacion intrapersonal, interpersonal y social
- Lenguaje verbal y no verbal
- Situacion actual e identificacién de oportunidades.

- Proporcionar y recibir una critica constructiva.

3. Comunicacion asertiva.
- Condiciones de respuesta, provocacion, intoleramaiares y conductas
asertivas.

- Herramientas para lograr una comunicacion asertiva.

Elaborado por: Revisado Por:Dra.| Autorizado por: Fecha:
Wilson Ulloa Pepita Bourgeat | Alcaldia 15/04/2015
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l‘ﬁ GAD MUNICIPAL DE PELILEO

— MANUAL DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Técnicas y herramientas

Técnicas de negociacion
Manejo de conflictos y soluciones
Relaciones interpersonales.

Andlisis de estrategias para la resolucion de mod

Modalidades de hablar y de escuchar. Estilos dermdir. La escucha activa.

Actividades

Exposicion de los contenidos

Experiencias sobre la comunicacién entre funciasgsara un mejor aborda
delos vinculos en los grupos.

Realizacion de Ejercicios de comunicacion

Videos

Recursos

Laptop.

Proyector.

Hojas de papel Bond.
Material Escrito.

Responsable

Encargado del Taller

Elaborado Por: Revisado PorDra | Autorizado por: Fecha:
Wilson Ulloa Pepita Bourgeat | Alcaldia 15/04/2015

116

e



l ﬁ GAD MUNICIPAL DE PELILEO
/ MANUAL DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Taller de Motivaciéon

La motivacion es internamente, es un impetu o cwojde fuerzas que establecer
conducta. Debido a la necesidad repetitiva en taasalaborales, de contar c
personas habiles y motivadas en su desarrollo dalser hace pertinente tener
cuenta las acciones adecuadas para conseguir daesbide trabajo productivo

estables y armoniosos.

Objetivo General

- Identificar los elementos de motivacion que debsuamar para lograr u

ambiente laboral adecuado.

Objetivos Especificos:

- Entender la importancia de la motivacién en el @mig laboral.
- Valorar la importancia y los beneficios de la mati¥n en el trabajo e
equipo.
- ldentificar los elementos de la motivacion y lotoves humanos.
Dirigido
- Atodos los funcionarios administrativos del GAD MICIPAL DE
PELILEO
Tema

- La Motivacion

on

en

iZ

Elaborado Por: Revisado Por:Dra | Autorizado por: Fecha:
Wilson Ulloa Pepita Bourgeat | Alcaldia 15/04/2015
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l ﬁ GAD MUNICIPAL DE PELILEO

/ — MANUAL DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Contenido Tematico:

1. Importancia y definicién de Motivacién

- Importancia de la motivacion en el ambito laboral
- Conceptos Basicos
- Razones por las que trabaja la gente

- Conclusiones sobre motivacion laboral

2. Modelo de motivacion laboral

- Caracteristicas del trabajo
- Estados psicoldgicos
- Resultados

3. Herramientas de motivacién laboral

- Direccidén por objetivos

- Horario flexible

- Rotacion de puestos

- Enriquecer el puesto de trabajo
- Revision de desempefio

- Politica de compensacion

Elaborado Por: RevisadoPor:Dra | Autorizado por: Fecha:
Wilson Ulloa Pepita Bourgeat | Alcaldia 15/04/2015
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‘ﬁ GAD MUNICIPAL DE PELILEO

MANUAL DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Actividades

- Exposicion de los contenidos con ayuda de apoyicticos.

- Experiencias sobre la motivacion.
- Dinamicas ludicas acorde a la motivaciéon

- Realizacién de Ejercicios

- Ejemplificar los conceptos analizados medianteosde

Valores a trabajar

- Autoestima.

- Pro actividad.

- Capacidad de toma de decisiones.

- Honestidad.

- Solidaridad y Disciplina.
Recursos

- Laptop y Proyector.

- Hojas de papel Bond.

- Material Escrito.

- Material didactico para las dinAmicas
Responsable

- Encargado del Taller

Elaborado Por: Revisado PorDra | Autorizado por:

Wilson Ulloa Pepita Bourgeat | Alcaldia

Fecha:
15/04/2015
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l‘ﬁ GAD MUNICIPAL DE PELILEO

MANUAL DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Taller de Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es el conjunto de personagnadas o0 auto asignadas, |de
acuerdo a habilidades, competencias especificasfacilidad de comunicarse con
las personas de su entorno, ser capaz de convergiupo de personas en un equipo,

resulta vital para el desarrollo de cualquier ersgre

Objetivo General

- Preparar a los funcionarios de la institucion endastrezas requeridas para

crear e integrar un equipo de trabajo efectivo.

Objetivos Especificos:

- Analizar la importancia del trabajo en equipo eralguier actividad
profesional
- Determinar la diferencia entre trabajo en grup@apdjo en equipo.
- Establecer las herramientas necesarias para tra&avagguipo.
Dirigido
- Atodos los funcionarios administrativos del GAD MICIPAL DE
PELILEO
Tema

- Trabajo en equipo

Elaborado Por: Revisado Por:Dra | Autorizado por: Fecha:
Wilson Ulloa Pepita Bourgeat | Alcaldia 15/05/2015
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‘ﬁ GAD MUNICIPAL DE PELILEO

— MANUAL DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Contenido Tematico

a

=

1. Importancia y concepto del trabajo en equipo

- Laimportancia del trabajo en equipo en la vidadtana.

- Concepto de trabajo en equipo.

- El trabajo en equipo facilita la estabilidad lathora

2. Como formar equipo.

- Porgue formar equipos de trabajo

- Beneficios del trabajo en equipo

- Rol dentro del equipo.

Actividades

- Exposicion del contenido tematico utilizando apoyogsuales Y
ejemplificando con situaciones de la vida cotididados trabajadores.

- Proyeccion del video “Equipos de Trabajo” como rdétde concientizacio
de que todos tenemos una cualidad que nos hacendéds.

- Aplicar la técnica grupal:

v' “Silla Humana” siendo el objetivo: Aprender a canfien sus
comparfieros, sea conocido o no; identificar iguatmde qué maner
podemos cooperar con el otro generar en conjuntmhfianza Y
reflexionar sobre todo lo que limité y permitié tagel objetivo.

v" “Todos Adentro” siendo el objetivo: Acercar a lasgonas, permiti
contacto con personas de todo el grupo yendo nié@sdal grupo
tradicional; crear confianza hacia otros.

Elaborado Por: Revisado Por Dra | Autorizado por: Fecha:
Wilson Ulloa Pepita Bourgeat | Alcaldia 15/05/2015
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l‘ﬁ GAD MUNICIPAL DE PELILEO

— MANUAL DE CULTURA ORGANIZACIONAL

v “Efectividad sin accidentes” siendo el objetivo:flReionar sobre le
actividad y los elementos que permitieron el mggsultado, mas alla

de las limitaciones de las personas que conforringigo.

Valores a trabajar

- Autoestima.

- Compromiso.

- Capacidad de toma de decisiones.
- Responsabilidad.

- Solidaridad y Disciplina.

Recursos
- Laptop y Proyector.
- Hojas de papel Bond.
- Material Escrito.

- Material didactico para las actividades dinamicas

Responsable

- Encargado del Taller

Elaborado Por: Revisado Por Dra | Autorizado por: Fecha:
Wilson Ulloa Pepita Bourgeat | Alcaldia 15/05/2015
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GAD MUNICIPAL DE PELILEO
MANUAL DE CULTURA ORGANIZACIONAL

0.

Taller de Liderazgo

El liderazgo permite establecer soluciones a cionks de cambios importantes er
ambiente laboral. Reconocer y fortalecer las atuy valores relacionadas con
responsabilidad, la confianza, y la participaciéerdadas al desarrollo de mejora

ambiente laboral.

Objetivo General

- ldentificar el tipo de liderazgo que se ejerce dedel equipo de trabajo y los

resultados que tiene sobre el ambiente laboral deea de trabajo.

Objetivos Especificos:

- ldentificar los elementos basicos del liderazgo.
- Conocer los distintos tipos de liderazgo.
- Determinar estilos propios de liderazgo.

Dirigido

- A todos los funcionarios del GAD MUNICIPAL DE PELHO
Tema

- Elliderazgo

el

el

Elaborado Por:
Wilson Ulloa

Revisado Por Dra

Pepita Bourgeat

Autorizado por:
Alcaldia

Fecha:
15/05/2015
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‘ﬁ GAD MUNICIPAL DE PELILEO

MANUAL DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Contenido Tematico

- Importancia y concepto del liderazgo en las insitiines publicas.

- Tipos de liderazgo.

- Liderazgo, circunstancia y efectividad

- El lider efectivo y creativo.

- Caracteristicas de un buen liderazgo.

- Fomentar y fortalecer las cualidades de liderazgo

Actividades

- Exposicion de los contenidos con ayuda de apoyicticos.

- Realizacién de Ejercicios

- Ejemplificar los conceptos analizados medianteosde

- Desarrollo continuo de actividades para evaluardissntos contenido

del taller en el grupo asistente.

Recursos
- Laptop y Proyector.
- Hojas de papel Bond.
- Material Escrito.

- Material didactico para las actividades dinamicas

Responsable

Encargado del Taller

Elaborado Por: Revisado Por Dra
Wilson Ulloa Pepita Bourgeat

Autorizado por:
Alcaldia

Fecha:
15/05/2015
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GAD MUNICIPAL DE PELILEO
MANUAL DE CULTURA ORGANIZACIONAL

0.

Taller de calidad de vida laboral
Busca un ambiente que sea atractivo para los fnagas, ademas de que contribu
a la salud econdmica de la institucion. Es deeiha&sa en el bienestar psicologic
fisico de los funcionarios para de esta manerargenma mayor productividad

fortalecer la cultura organizacional.
Objetivo General
- Promover el bienestar de los funcionarios; idesdifi evaluar y controlar |o
factores de riesgo profesionales y prevenir loddaotes de trabajo y le
enfermedades profesionales.

Objetivos Especificos:

- Conocer las bases tedricas de la calidad de idadh

Dirigido

- A todos los funcionarios del GAD MUNICIPAL DE PELHO

Tema

- Calidad de vida laboral.

ya
3
y

1S

Elaborado Por:

Wilson Ulloa

Revisado Por Dra

Pepita Bourgeat

Autorizado por:
Alcaldia

Fecha:
15/06/2015
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l ﬁ GAD MUNICIPAL DE PELILEO
/ — MANUAL DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Contenido Temaético

1. Importancia y conceptos de la calidad de vida lalbor

- Conceptos basicos de calidad de vida laboral

- Importancia de la calidad de vida laboral en lapresas

2. Seis claves para lograr la calidad

- La direccion debe participar y no solo comprometers

- Elcliente es el rey

- Prestar atencién a los empleados

- Hacer que los empleados participen

- Relaciones interpersonales en mi trabajo

- Relacién con los superiores

Actividades
- Exposicion de los contenidos con ayuda de apoy#cticos.
- Ejemplificar los conceptos analizados medianteosde
- Desarrollo continuo de actividades para evaluadistntos contenido
del taller en el grupo asistente.
- Recursos
- Laptop y Proyector.
- Material Escrito.
- Material didactico para las dinAmicas
Responsable

- Encargado del Taller

)

Elaborado Por: Revisado Por Dra | Autorizado por: Fecha:
Wilson Ulloa Pepita Bourgeat | Alcaldia 15/06/2015
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6.8 Plan de Accién

METAS DE
ACTIVIDAD OBJETIVO POLITICAS ESTRATEGIAS TIEMPO RESONSABLE RECURSO INADLIgﬁlEl)gERES
JUNIO 2015
Andlisis de las | Informar sobre los resultados . . . Realizacion de 3
caracteristicas | del estudio realizado, en formsEStablecer politicas que realizar conversatorios que Humanos conversatorios
Cultura escrita a cada uno de los fomente. la (FultL:ra pe:jr;lllt: sjlttitr);egfr;jirzaa%ti%rrl]satllc as03/11/2014 21/11/2014 Directivos Tecn((j)loglcos,tllbros sobre la Cultura
Organizacional empleados. organizaciona 9 y documentos Organizacional
Identificar la creacidén de la . o, Realizacién de 2
- L o realizar la socializacion . . e
Resefia Histdrica organizacién, sus fundadores, tanto a la colectividad Estudio de archivos acerca de la Humanos socializaciones
dela servicios, transformacién de como | servidores organizacién como: memorias, 24/11/2014 05/12/2014 Directivos Tecnoldgicos, trimestrales
organizacion estructuras que ha tenido, dblicos estados financieros, otras. Documentos sobre la historia
éxitos y fracasos. P de la institucion.
. Obtener un amplio Elabpre_mién de un Estudios de documentos tales Directivos, L
Estudio de la L boletin interno que . Elaboracion de
R; conocimiento de la L como: manuales de Jefe de todos Humanos PR
organizacion en A - .1 contenga las actividades S D 08/12/2014 19/12/2014 L un boletin oficial
. organizacion en su interaccign : organizacion, procedimientos y los Tecnoldgicos
su micro entorng con el micro entormno que realizan los hormas d ¢ ¢ semanal
servidores publicos epartamentos
Aplicacion de técnicas
Ide_nt|f|ca_r cémo esta de recopl_lgcmn y . ] Un conversatorio
Estudio organizado internamente e valoracion de Observaciones a Jefes Alcaldia, Jefe Humanos mensual con los
organizativo GAD Municipal de Pelileo, informacion que Departamentales y servidores 05/01/2015 16/01/2015 de todos los Tecnoldgicos y efes
9 como realiza sus actividades proporcione la publicos. departamentos documentos d ! |
fundamentales. observacion de los epartamentales
servidores publicos.
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s Aplicacion de técnicas

Estudio de las Obt.ener Com.o .Se realizan 13 L Identificacién del Directivos, Humanos 2 reuniones
; funciones, actividades y tareas de recopilacién y ) ) -
Funciones, R ., comportamiento, creencias, Jefe de todos Tecnoldgicos, mensuales con
Actividades y dela Organizacion y el valoracién de normas y habilidad de 19/01/2015 30/01/2015 los registro los servidores
A funcionamiento del Recursos informacién en yhe & s
reas Humanos dentro de la misma grupo trabajador departamentos documental publicos
Revisar las
. descripciones de los N )
Caracterizacion Conocere clima laboral, los uestops con el fin de Directivos, 2 reuniones
conflictos, normas, habitos, y P . Participacion en los programals Jefe de todos Humanos mensuales con
de los costumbres, de los empleadps enriquecer culturales que se realicen 02/02/2015 13/02/2015 | T logi los jef
Trabajadores ! 10S emp periédicamente las q ’ os €cnologicos, 0s Jetes
de la organizacion. actividades de los departamentos departamentales
mismos
Conocer la forma de dirigir de
los jefes departamentales, Ia R_eco_n_ocer los logros _ _ Directivos, 1 reunion
iz manera de la toma de individuales y de Entrevistas a los servidores
Caracterizacion . e L . Jefe de todos Humanos mensual con el
de los Directivos deusyones, la utilizacién de 3 ueql_leQ,_de forma tantg publicos y Jefes 16/02/2015 27/02/2013 los Tecnolégicos ersonal
tiempo y el grado de individual como departamentales d & d pers .
participacion en la solucién de  departamental. epartamentos administrativo
problemas
Disefiar l.as acciones Que | romentar y establecer N o,
Talleres para contribuyan a la . ) Directivos, Realizacion de 2
. L la Cultura realizar talleres, conversatorios Humanos
fomentar la implementacion de una nueya organizacional en el ue nos permita fomentar la 06/04/2015 30/06/2015 Jefe de todos Tecnoldgicos talleres
Cultura cultura organizacional gd t ¢ q It P izacional los d e R v mensuales de
Organizacional orientada a mejorar eI epartamento Cultura organizaciona departamentos ocumentos distinta tematica

desempefio del personal.

administrativo

Elaborado por: Wilson Ulloa
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6.9 Administracion

6.9.1 Presupuesto

Cuadro. Presupuesto para la ejecucion de la propuesta

Elaborado por: Wilson Ulloa

DETALLE CANTIDAD

Resefia Historica de la organizacion. Conversal $100
con miembros de la biblioteca Municipal.

Estudio de la Organizacién en su Entorno. Reunipnes $100

con los jefes departamentales a nombramiento.

Estudio Organizativo $100
Estudio de las Funciones, Actividades y Ardas.

Conversatorio con los jefes Departamentales $100
Caracterizacion de los Trabajadores. Reunion csl $100

servidores publicos del area administrativa

Caracterizaciéon de los Directivos. Reunién indiadu $100

con el Sefior alcalde, Vice alcalde y secretari@igén

Analisis de las caracteristicas de la Cult $180
Organizacional. Charlas y reuniones semanalesaj

autoridades Municipales

Talleres de capacitacion para fomentar La Culfura $620
Organizacional.
Talleres impartidos por el Ing. Julio Flores, Dra.

Pepita Bourgeat

Subtotal $1400
Imprevistos 10% $140
Total $1540
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6.9.2 Cronograma

NOVIEMBRE 2014- JUNIO 2015

RESPONSABLES
N.- DETALLES NOV [DICIEM | ENE |FEBRE | ABRIL MAYO JUNIO
ANALISIS DE LAS CARACTERISTICAS
1 DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL | Directivos
RESENA HISTORICA DE LA Directivos, jefe de todos los | | ==
2 ORGANIZACION departamentos
ESTUDIO DE LA ORGANIZACION EN |Alcalde, Jefe de todos los e
3 SU MICRO ENTORNO departamentos
Directivos, jefe de todos los
4 ESTUDIO ORGANIZATIVO departamentos
ESTUDIO DE LAS FUNCIONES Directivos, jefe de todos los
5 ACTIVIDADES Y AREAS departamentos
CARACTERISTICAS Directivos, jefe de todos los -
6 DE LOS TRABAJADORES departamentos
CARACTERISTICAS DE LOS Directivos, jefe de todos los
7 DIRECTIVOS departamentos
ACCIONES PARA FOMENTAR LA Directivos, jefe de todos los
8 CULTURA ORGANIZACIONAL departamentos

Elaborado por: Wilson Ulloa
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6.10 Evaluacién de la propuesta
El Manual para una nueva cultura organizacionaklgsAD Municipal de Pelileo, sera
evaluado para garantizar la ejecucion del mismeatdormidad con lo programado

para asi poder tomar decisiones en base a fundasnent

Para lo cual se sugiere utilizar la siguiente rnate evaluacion:

Cuadro Monitoreo de la Propuesta

PREGUNTAS BASICAS
¢, Quiénes solicitan evaluar? Los Directivos
¢ Por qué evaluar? Para verificar si se esta cumpliendo con la
propuesta.
¢ Para qué evaluar? Para medir el grado de factibilidad que ha

tenido la propuesta durante el periodo de

ejecucion.
¢, Qué evaluar? Los objetivos establecidos dentro de| la
propuesta
¢, Quién evalta? Directivos y jefe de Recursos Humanos
¢,Cuando evaluar? Durante el proceso e inmediatamente

luego de concluida la aplicacion de la
propuesta
¢, Como evaluar? Utilizando un proceso técnico que sirva

como guia para la evaluacion.

¢, Con qué evaluar? Se evaluard a través de instrumentos de
medicién como encuesta y observaciones

directas segun el caso.

Elaborado por: Wilson Ulloa
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Anexo

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
FORMULARIO DE ENCUESTAS DIRIGIDO AL PERSONAL DEL AR EA
ADMISTRATIVA DEL GAD MUNICIPAL DE PELILEO

Cuestionario N°....
OBJETIVO:

Determinar como la falta de Cultura Organizacidndlce a un bajo Desempeiio laboral
del Municipio de Pelileo
INSTRUCCIONES:

El Municipio de Pelileo ha iniciado un seguimietsus empleados, con el propésito de
conocer si la Cultura Organizacional aplicada erarela Administrativa ha incidido
positivamente en el Desempefio Laboral, o se delsgabuwtro plan de control de
desempeiio para un mejor desenvolvimiento tantteaiteal como productivo dentro de la
Institucion.

Sus respuestas son muy importantes para alcanesirowbjetivo, se solicita que marque

con una X solo en una de los paréntesis de cadaree

- INFORMACION
Cargo:
Genero:

1.-¢Cree usted que los valores personales interveamen el cumplimiento de sus

funciones laborales?

SIEMPRE ()
CASI SIEMPRE ()
AVECES ()
NUNCA ()
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2.- ¢ Cuales de las siguientes caracteristicas, idiéinan plenamente a la cultura

organizacional?

INNOVACION ()
LIDERAZGO ()
TOMA DE DECISIONES ()
TRABAJO EN EQUIPO ()

3.- ¢Considera que el estado actual de la Culturar@anizacional que posee el

Municipio da importancia a la comunicacién laboral?

EXCELENTE ()
MUY BUENO ()
BUENO ()
REGULA ()

4.- ¢ Qué elementos de la Cultura Organizacional ceitlera usted que son tomados

en cuenta por el alcalde para mejorar la cultura dda institucion?

MEJORA CONTINUA ()

COMPROMISO ()
COMUNICACION ()
COSTUMBRE ()

5.-¢,Como cree usted que se promueve a la cultureganizacional en el GAD

Municipal de Pelileo a través de?

VALORES ()
NORMAS ()
COMUNICACION ()
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6.- ¢, Considera usted que la institucion contribuye enlalesarrollo de aptitudes y
habilidades para el cumplimiento de sus objetivos través del trabajo en equipo?

SIEMPRE ()
CASI SIEMPRE ()
AVECES ()
NUNCA ()

7.- ¢ Cree usted que al trabajar en equipo mejorarial desempefio el en
Departamento Administrativo.

SIEMPRE ()
CASI SIEMPRE ()
AVECES ()
NUNCA ()

8. ¢ldentifique la forma en que es evaluado su desperio laboral?

PRUEBAS OCASIONALES ()
SUPERVISION ()

AUTOEVALUACION ()

9.- ¢ Cual cree usted que es la causa para gue exigh bajo desempefio laboral en

el personal del GAD Municipal de Pelileo?

FALTA DE MOTIVACION ()
TIPO DE LIDERAZGO ()

FALTA DE INCENTIVOS ()
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10¢,Cree usted que el mejoramiento en la cultura oagizacional incidiria de
manera positiva en el desempeio laboral de los funoarios del GAD Municipal

de Pelileo?

SIEMPRE ()
CASISIEMPRE ()
AVECES ()
NUNCA ()

11¢Piensa usted que sus tareas diarias son terminadas los tiempos establecidos y

programados?

SIEMPRE ()
CASI SIEMPRE ()
AVECES ()
NUNCA ()

12 ¢ Considera usted que el departamento administriab debe evaluar la

responsabilidad de los servidores publicos?

SIEMPRE ()
CASI SIEMPRE ()
AVECES ()
NUNCA ()

GRACIAS POR SU COLABORACION
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