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RESUMEN

La cultura organizacional y la estabilidad laboral son fundamentales para el
fortalecimiento de toda organizacion. Son dos variables fundamentales en el estudio del
crecimiento y productividad, tanto de una organizacién como de la persona individual.
Esta investigacion tiene como objetivo analizar la cultura organizacional y la estabilidad
laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantdn Quinindé en el
departamento de Recaudacion. Se trato de una investigacion cuantitativa de caracter
descriptivo; asi mismo, con un enfoque trasversal no experimental ya que se identificd
caracteristicas y datos numérico de caracter descriptivo. La muestra de estudio esta
conformada por seis colaboradores del area de recaudacion. Como instrumento de
estudio se utilizo la escala de Likert, Cultura Organizacional y la Estabilidad Laboral
establecida por Calderén Zulma (2013). Este instrumento estd conformado de dos
encuestas, una para medir la cultura organizacional actual de la empresa y otra para
medir la estabilidad laboral. Los datos de la investigacion fueron analizados utilizando
Microsoft Excel, con tablas y graficos que detallan los resultados obtenidos con la
instrumentacion. De dicha investigacion se obtuvo como resultado la existencia de
cierta paridad en cuanto al conocimiento de la mision y vision de la organizacion. En tal
sentido, una mitad de los colaboradores manifestaron estar de acuerdo y totalmente de
acuerdo en cuanto que conocen la mision y vision de la organizacion, la otra mitad
manifiestan estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo con respecto al mismo
aspecto. Concluyendo dicho trabajo que la cultura organizacional y la estabilidad
laboral son variables que atendidas adecuadamente lograran que los colaboradores
fortalezcan su capacidad para ejercer un trabajo mas efectivo y a su vez puedan tomar

mejores decisiones a la hora de resolver un conflicto.

PALABRAS CLAVES: Cultura Organizacional, Motivacion, estabilidad laboral.
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ASBTRACT

Organizational culture and job stability are fundamental for the strengthening of any
organization. They are two fundamental variables in the study of growth and
productivity, both of an organization and of the individual person. The objective of this
research is to analyze the organizational culture and job stability in the Decentralized
Autonomous Government of the Quinindé Canton in the Collection department. It was a
quantitative investigation of a descriptive nature; Likewise, with a non-experimental
cross-sectional approach since characteristics and numerical data of a descriptive nature
were identified. The study sample is made up of six collaborators from the collection
area. As a study instrument, the Likert scale, Organizational Culture and Labor Stability
established by Calderon Zulma (2013) was used. This instrument is made up of two
surveys, one to measure the current organizational culture of the company and another
to measure job stability. The research data was analyzed using Microsoft Excel, with
tables and graphs detailing the results obtained with the instrumentation. The result of
this investigation was the existence of a certain parity in terms of knowledge of the
mission and vision of the organization. In this sense, half of the collaborators stated that
they agreed and totally agreed that they know the mission and vision of the
organization, the other half stated that they disagreed and totally disagreed with respect
to the same aspect. Concluding said work that the organizational culture and job
stability are variables that, properly addressed, will ensure that employees strengthen
their ability to perform a more effective job and in turn can make better decisions when

it comes to resolving a conflict.

KEY WORDS: Organizational Culture, Motivation, job stability.
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INTRODUCCION

Presentacion del tema de investigacion

La cultura organizacional y la estabilidad laboral son dos variables fundamentales en el
estudio del crecimiento y productividad, tanto de una organizacion como de la persona
individual. Son muchos los autores que al respecto han realizad estudios.

Con respecto a la primera, sefiala Rodriguez, L. A. (27 de febrero 2012) se entiende
como cultura organizacional al conjunto de actividades, percepciones y actitudes de
interaccion entre las personas involucradas dentro de todas las organizaciones”. (parrafo
1)

Por su parte, Pérez y Rodriguez (2007), sefialan que la cultura organizacional debe ser
lo suficientemente flexible para adaptarse a las organizaciones y que estas tienen
diferentes caracteristicas que las distinguen de las que desarrollan una cultura
organizacional de acuerdo con sus principales objetivos.

El conocimiento de la cultura en una organizacion es de gran importancia, ya que en la
cultural se expresa y vislumbra claramente las actitudes, conductas y valores que han de
tener los empleados en su area de trabajo, lo cual constituye la base del desempefio

empresarial (Silva et, al., 2009).

La cultura organizacional es una temética que ha tenido gran relevancia e importancia
aun desde los afios 70 u 80; es necesario que la cultura organizacional esté presente en
cada organizacién, ya que esta es la encargada de medir el rendimiento tanto individual

como colectivo de los trabajadores (Robbin, 2005 citado por Miquilena y Paz, 2008).

Con respecto a la segunda, la estabilidad laboral, Echeverria y Flores (2020) plantean
que: “la estabilidad laboral se entiende como el derecho que debe tener el trabajador,
esta examina la proteccion legal contra las posibilidades de terminar la relacion laboral;
busca la permanencia del contrato de trabajo” (p.2).

Revisada la literatura que trata el tema de estabilidad laboral se entiende como
estabilidad laboral el derecho que debe tener el trabajador, que pasa por su proteccién

legal y busca la permanencia, en el tiempo, del contrato de trabajo.



Esta idea es ampliada por Calderon (2013), cuando dice:
En la medida que avanza el siglo XXI, se habla de varias tendencias economicas
y demograficas que causan un gran impacto en la cultura de las organizaciones;
las nuevas tendencias y los cambios dindamicos hacen que las organizaciones y
las instituciones, tanto publicas, como privadas se debatan en la urgente
necesidad de orientarse hacia los avances y adentrarse en el estudio de esta
cultura. Los hechos han dejado de tener s6lo relevancia local y han pasado a
tener como referencia el mundo (p.13).
Lo anterior deja ver la necesidad de estudiar estas variables en organizaciones publicas
tan fundamentales para la sociedad como son los Gobiernos Auténomos
Descentralizados (GAD) y muy particularmente el que sera objeto de estudio de esta
investigacion el GAD de Quinindé, con especial atencion en el area de Recaudacion.
La pertinencia, importancia, interés y relevancia de este estudio se acentla ain maés
cuando nuestro texto constitucional sefiala, en su articulo 227, “que la administracion
publica constituye un servicio a la colectividad que se rige por los principios de
eficiencia, eficacia, calidad” (p.77). En el entendido que la cultura organizacional y la
estabilidad laboral, al decir de muchos expertos, tributa al logro de los principios antes
sefialados, es de interés para el investigador conocer el comportamiento inclusivo en el

GAD de Quinindé en el area de recaudacion.



Planteamiento del problema

Una cultura organizacional viva, clara y positiva no solo atraera beneficios para los
empleados, sino que sobre todo conducird a la felicidad y calidad de vida de los
empleados, aumentando asi el compromiso en la empresa, por otro lado las personas son
el centro de la organizacion, un factor importante que no podemaos ignorar, centrandose
en la estabilidad del trabajo de todos, un asociado en la organizacion.

Lo anterior se ve ampliado cuando Villafafie (2000) define que, “En la actualidad,
diversos autores alrededor del mundo demuestran interés en el tema de la identidad
organizacional, sus factores y beneficios al contar con colaboradores altamente
identificados con la empresa a donde pertenecen” (p.33).

En contraposicion y de acuerdo con Garcia (2009), un clima organizacional negativo
repercute directamente en los objetivos de la empresa; en la satisfaccion de los
trabajadores o en el aumento de los conflictos internos, influird al inhibir el
comportamiento de los empleados, asi como de los gerentes; este comportamiento
marca un camino a la destruccion de relaciones de cooperacion entre los mismos, lo que

contribuye a la creacién de inestabilidad laboral de los colaboradores.

Al igual que las organizaciones, las personas se componen de un conjunto de
comportamientos e interacciones dentro de ellas, definidas por los miembros que las
crean. La cultura existe en una forma muy abstracta a través de un conjunto de creencias
y valores compartidos por los empleados de una empresa para gobernar el
comportamiento de una organizacion, racionalizando las muchas actitudes que conectan
a las personas y determinan como piensan, sienten y acttan.

En América Latina la rotacion de personal es generalizada. Cada afio se crea 0 se
destruye aproximadamente uno de cada cuatro puestos de trabajo. La rotacién afecta a
los trabajadores menos calificados. (Banco Internacional de Derechos, 2020). El
Ecuador no escapa a este problema, en la actualidad el mundo y la forma de pensar de
cada individuo ha cambiado generando transformaciones en la sociedad respecto a las
organizaciones.

La sociedad ecuatoriana se ve afectada por el tema de la inestabilidad laboral. En la
provincia de Esmeraldas las instituciones publicas y privadas no suelen brindar
estabilidad a sus colaboradores, al no brindarles estabilidad el ambiente laboral se

vuelvo tenso y negativo.



En consecuencia, los efectos negativos influyen dentro de la organizacion y provoca
inestabilidad laboral y desmotivacion en el colaborador, y trae como resultado que el
colaborador no se desenvuelva con la eficacia y eficiencia que necesita para realizar las
labores que se le asignen dentro de su puesto de trabajo o en otros casos prefieren hasta

renunciar.

Todo lo anterior llevo al investigador a plantearse las siguientes interrogantes

¢De qué manera se ve afectada la cultura organizacional y la estabilidad laboral de los
colaboradores del Area de recaudacion del Gobierno Auténomo Descentralizado del
canton Quininde, provincia de Esmeraldas?

¢Conocer cuales son los motivos que afecta la estabilidad laboral y la cultura

organizacional en el GAD de Quinindé?



Justificacion

En la abundante bibliografia existente se deduce que el clima organizacional se
encuentra estrechamente ligado con la estabilidad laboral; por esta razén, muchas
organizaciones como el caso del municipio de Quinindé tienen gran interés en conocer
acerca de su cultura organizacional y de su estabilidad laboral para, posteriormente,
apoyar con acciones de mejora que tributen al logro de los principios de eficacia,

eficiencia y calidad que les corresponde por imperativo constitucional.

También aportara beneficios para los empleados, por cuanto se conoceran y se tomaran
en cuenta sus necesidades, habilidades, inquietudes y expectativas. Este estudio servira

como base para otras investigaciones de empresas similares.

Aunado a lo anterior, el porqué de esta investigacion se resume en su finalidad, a saber:
¢conocer cuales son los motivos que afecta la estabilidad laboral dentro de la cultura
organizacional en el GAD de Quinindé?

Dicho estudio se consider6é novedoso, ya que en el GAD de Quinindé no se ha realizado
ninguno de esta indole; es pertinente y de impacto, ya que aportara al disefio de
estrategias en procura de mejorar el desempefio de las servidoras y servidores publicos;
es prioritario; dada la necesidad observada de prestar un mejor servicio a la

colectividad.

Por otra parte, las variables a investigar son fundamentales objetos de estudio para el
fortalecimiento de la linea de investigacion Gestion Estratégica que se trabaja en la
Escuela de Administracién de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador sede

Esmeraldas.



Objetivos

Objetivo general

e Analizar la cultura organizacional y la estabilidad laboral en el Gobierno
Auténomo Descentralizado del Canton Quinindé en el departamento de

Recaudacion.

Objetivos especificos

e Identificar los aspectos de la Cultura Organizacional de los colaboradores del

GAD de Quinindé en el area de Recaudacion

e Describir la estabilidad laboral presente en los colaboradores del GAD de
Quinindé en el area de Recaudacion

e Sefalar estrategias para conservar la cultura organizacional que favorezcan a la
estabilidad laboral de los colaboradores del GAD de Quinindé en el area de

Recaudacion



CAPITULO I: MARCO TEORICO

Bases teoricas cientificas

Las bases tedrico-cientificas de la presente investigacion estan referidas a los conceptos
de cultura organizacional y estabilidad laboral, de los cuales se analizan su definicién
por diferentes autores, algunas posiciones tedricas relevantes que se pueden encontrar

en las publicaciones consultadas, y los indicadores méas usados para medir su estado.

Cultura Organizacional

Al indagar en la literatura acerca de este concepto, se encuentran autores, tales como:
Schein (2014), quien sefiala que la cultura organizacional es considerada como un
patron de supuestos basicos compartidos que el grupo social que conforma la
organizacion aprende en la medida que resuelve sus problemas de adaptacion externa e
integracion interna, que lo ha trabajado suficientemente para ser considerados como
validos y, por lo tanto, dignos de ser ensefiados a los nuevos miembros como la forma

correcta de percibir, pensar y sentir en relacion con esos problemas.

Igualmente, para Dominguez et al. (2009), la cultura organizacional es el patron general
de conducta, creencias y valores que sus miembros comparten. Se le puede inferir de lo

que la gente dice, hace y piensa en el contexto de una organizacion.

Cada organizacién tiene su propia organizacion o cultura corporativa. Para entender una
organizacion, el primer paso es entender su cultura. Ser parte de una organizacién
significa imbuir su cultura. Vivir en una organizacion, trabajar en una organizacion,
participar en sus actividades, hacer carrera en una organizacion es estar profundamente
involucrado en su cultura organizacional. La forma en que las personas interactlan en
una organizacion, las actitudes dominantes, los supuestos basicos, las aspiraciones y los
problemas relacionados con las interacciones entre los miembros son parte de la cultura

organizacional.

Asi mismo, la cultura organizacional es intangible en sus fundamentos, dicho de otro
modo, las creencias, valores, normas, marcos de referencia no son palpables, solo se

logra evidenciar su influencia dentro de la organizacion a través de sus miembros,



determinando de este modo, que la cultura influye en el comportamiento de los

integrantes de la organizacion (Montoya, 2014).

Como se puede deducir de lo expresado por los autores citados la cultura organizacional
es un fenémeno o conjunto o sistema de conductas que se da a lo interno de una
organizacion y que puede afectar positiva o negativamente el desempefio de los
miembros de la organizacion, y por ende, la estabilidad de los mismos. Es asi que una
cultura organizacional bien entendida y socializada y sobre todo empoderada por cada
uno de los miembros de la organizacion, evitara resultados como los observados por el

investigador en la entidad objeto de estudio

Igualmente, independientemente del tipo de organizacion, la cultura organizacional es
muy importante porque permite tanto a los lideres como al resto de colaboradores
entender, percibir y poner en practica los lineamientos para hacer lo necesario hacia la
consecucion de los fines que persigue. Bajo estos enfoques, en esta investigacion, se

utilizaron los términos cultura organizacional y estabilidad laboral.

Entorno a la cultura organizacional

Con respecto al entorno a la cultura organizacional, Harold (2001) sefiala que la cultura
y el entorno de una organizacion se centran en el crecimiento personal y el
reconocimiento espiritual de la organizacion y el valor de los colaboradores. No solo
brindan oportunidades laborales, sino que también se esfuerzan por crear una cultura en
la que los empleados crezcan y aprendan. Las organizaciones de confianza y apertura se

caracterizan por la confianza mutua, la honestidad y la apertura.

Agregando a lo anterior que el entorno general incluye las clausulas globales
economicas, politicas y legales, demogréficas, tecnoldgicas y socioculturales que
pueden afectar dentro de una organizacién. Los cambios en cualquiera de estas areas no
suelen ser tan drasticos como los cambios en el entorno inmediato, pero los gerentes

deben tenerlos en cuenta al planificar, organizar, dirigir y controlar.



Importancia de la cultura organizacional

Es mucha la literatura que afirma que la cultura organizacional es un elemento
importante para impulsar la competitividad y productividad de la empresa, ya que
reconoce las capacidades intelectuales, el trabajo y el intercambio de ideas entre los
grupos. Al permitir el intercambio de ideas, facilita la realizacion de las actividades de
la empresa, credndose un clima de compafierismo, y al mismo tiempo, de entrega en el
trabajo favorable a su nivel de produccion. Afirmacién que es compartida por el
investigador con base en los conocimientos adquiridos durante el desarrollo de su

carrera y su experiencia laboral.

Las organizaciones necesitan mantener a la parte mas importante de una empresa, como
son las personas que trabajan alli, por la debida razon que gracias a ellos estd en

constante funcionamiento.

Para Dominguez et al. (2009), la cultura organizacional es el patron general de
conducta, creencias y valores que sus miembros comparten. Se le puede inferir de lo

que la gente dice, hace y piensa en el contexto de una organizacion.

Caracteristicas de la cultura organizacional

El comportamiento de las personas es uno de los factores fundamentales e importantes
de la cultura organizacional, estas influyen entre los grupos con conductas y

pensamientos similares

En este sentido Canti (2002) sefialo que existen nueve caracteristicas principales que

enfocan la naturaleza de la cultura organizacional.

e Membresia El grado en que los empleados se identifican con la organizacién

como un todo, no solo con el tipo de trabajo que realizan.

e Enfasis en grupo. las actividades laborales se organizan en torno a grupos, no a

individuos,

e Orientado a las personas. Las decisiones de gestion tienen en cuenta el impacto

de los resultados en los miembros de la organizacion,



e Fusionar entidades. alentar a las unidades individuales de la organizacion a

operar de manera coordinada e independiente,

e Controlar. utilizar reglamentos, procedimientos y supervision directa para

controlar el comportamiento de las personas,

e Capacidad para aceptar riesgos. la medida en que se alienta a los empleados a ser

motivados, creativos y a asumir riesgos

e Criterios de adjudicacion. La forma en que se distribuyen las recompensas, como
aumentos y promociones, se basa en el desempefio y la antigiedad de los

empleados, el sesgo u otros factores ajenos al desemperio.

e Considerar metas o medios. La forma en que la gestién presenta los resultados o
metas en lugar de las técnicas o procesos utilizados para lograrlos.

e Un enfoque de sistemas abiertos. La medida en que la organizacion controla y

responde a los cambios externos.

Por lo tanto, con el tiempo, la cultura de una organizacion se perpetta por su tendencia
a atraer y retener a personas que se alinean con sus valores y creencias. Asi como las
personas pueden optar por mudarse a un area en funcion de caracteristicas geograficas
como la temperatura, la humedad y los patrones de lluvia, los empleados tienden a
inclinarse hacia la cultura organizacional que prefieren como entorno de trabajo, lo que

hace que las empresas y los empleados sean similares.

Comportamiento de la cultura organizacional

Robbins (2004) dice que es un area de estudio que estudia el impacto de los individuos,
grupos y estructuras sobre el comportamiento en las organizaciones con el objetivo de

aplicar este conocimiento para mejorar la eficacia de esta organizacion.

La comunicacion organizacional es uno de los temas principales del comportamiento
organizacional, junto con areas de aprendizaje como el poder, los procesos grupales, el
aprendizaje, la motivacion, la percepcidn, el conflicto y el estrés. Sin embargo, el nivel

de membresia de un miembro de la organizacion afecta su actitud positiva.
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Tipos de cultura organizacional

Cant( (2011) autor ya citado, observa que la mayoria de las grandes organizaciones
tienen diferentes culturas y subculturas dominantes. La cultura dominante representa los
valores basicos compartidos por la gran mayoria de los miembros de la organizacion,
cuando se trata de cultura organizacional se habla de la cultura dominante. La
subcultura en una organizacion refleja los problemas, situaciones y experiencias
compartidas por sus miembros. Se identifican por el nombre y la divisién geografica de
la facultad. Si la organizacion no tiene una cultura dominante e incluye solo muchas
subculturas, el valor de la cultura organizacional como variable independiente se
reducira significativamente porque no hay una explicacion unificada sobre qué

comportamiento se considera aceptable o inaceptable.

La Estabilidad Laboral

El estado tiene la obligacion de proteger el derecho al trabajo. El derecho al trabajo es
constitucional, es politica publica la estabilidad laboral, es decir, el derecho al trabajo
no es mas que una manifestacion obvia que pretende proteccion por desempleo y
subempleo; por tanto, esta proteccion, junto con la legislacion laboral, constituye el
derecho a mantener un trabajo estable. No cabe duda de que toda persona tiene el
derecho y la obligacion de trabajar. La estabilidad laboral se protege a través de la

legislacidn laboral.

De esta forma y en base a la explicacion anterior, existen algunas definiciones de

estabilidad laboral, por diferentes autores.

Se cita, por ejemplo, a Ramirez y Cajigas (2004), quienes comentan que la estabilidad
laboral, entendida como la cantidad de tiempo promedio que permanece un empleado en
una misma empresa, aunque cambie de cargos, es cuestion de doble via, pues se rompe
una estabilidad por causa del empleado o el empleador, aunque sobre la decision de uno

u otro gravitan costos distintos.

En este mismo orden de ideas “La estabilidad laboral deberia ser entendida como la

responsabilidad compartida que posee tanto el patrono como el empleado o el candidato
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de asegurar su participacion efectiva en el ambiente laboral mientras ambas partes
garanticen la adicion de valor a los procesos, productos o servicios que generen u
ofrezcan” (Pedraza at el, 2010, p.497).

Un ultimo autor para citar en este plan de investigacion es (Hofstede, 1991; 1994, como
cito Farias, 2007) quien instaura la cultura como “la programacion mental colectiva lo
que distingue a los miembros de un grupo o categoria de personas de los de otro” (p. 4).
En esta definicién se trasluce que la cultura se aprende y no se hereda ya que viene del

entorno social y no de la parte genética.

Los empresarios precisan conocer cual es el tiempo medio que permanecen los
trabajadores claves en los niveles de operario medio o superior en las empresas, como

mecanismo de evaluacion y control preventivo.

Las personas

Chiavenato (2000) se refiere a las personas que planifican, organizan, administran y
controlan la empresa para su funcionamiento y operacién. No hay organizacion sin
personas. Toda organizacion esta formada por personas de las que depende el éxito y la
continuidad. La unidad organizativa bésica es el estudio de las personas, especialmente
la gestion de los recursos humanos. La gestion de recursos humanos estudia a las
personas desde muchas perspectivas, las personas son personas (con personalidad y
rasgos de personalidad, aspiraciones, valores, actitudes y objetivos). (Motivaciones y
objetivos personales) y las personas como recursos (con las habilidades, capacidades,

destrezas y conocimientos necesarios para la mision de la organizacion).

Enfoque de las diferencias Individuales

Los seres humanos son diferentes de muchas maneras, con diferentes habilidades,
personalidades, valores y necesidades. Durante el siglo pasado, los psicologos
realizaron miles de estudios para comprender estas diferencias. Aqui describiremos la

vision predominante de las diferencias individuales.
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Afectan la motivacion y satisfaccion de los empleados. Este enfoque se basa en la
suposicion de que las necesidades de los empleados afectan su motivacion y

satisfaccion.
e Tipo de necesidad:

Hay una fuerte sensacién de que algun aspecto de la vida de alguien tiene fallas, lo que
crea una tension incomoda. Esta tension se convierte en el motor del individuo,
impulsandolo a actuar en respuesta a la necesidad, reduciendo la tension y reduciendo la

intensidad de la motivacion.

e La pirdmide de las necesidades:

El psicélogo Abraham Maslow cree que los humanos tienen cinco necesidades:
necesidades fisioldgicas (abajo), seguridad, pertenencia, estima y autorrealizacion
(arriba). Los dispuso en una pirdmide de necesidades, describiendo el orden en que las

personas intentan satisfacer sus necesidades.

Es importante satisfacer sus necesidades primero. Cuando una persona ve que se estan
satisfaciendo las necesidades de cada nivel, su motivacion cambia para satisfacer las

necesidades del siguiente nivel en orden ascendente.

AUTORREALIZACION

\
ESTIMA

\
SOCIALES

SEGURIDAD

FISIOLOGICAS

Figura 1: Pirdmide de la jerarquia de las necesidades de Maslo,

Nota: Piramide creada por Abraham Maslow adaptada en elaboracion propia
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Las necesidades fisioldgicas son alimento, vestido y vivienda que las personas intentan

satisfacer de otros.

Para (Maslow, 1943, como cit6é Turienzo, 2016) las necesidades de seguridad se refieren
al deseo de seguridad y estabilidad, libre de dolor, peligro y enfermedad. Algunos
empleados expresaron sus necesidades de seguridad, como el deseo de tener un trabajo
estable con beneficios médicos completos, desempleo y jubilacion. Estas personas
pueden sentirse frustradas por las practicas actuales de dotacion de personal flexible,
enfatizar los beneficios temporales para evitar beneficios). Otros empleados expresaron
su necesidad de seguridad porque el deseo de un trabajo que mejore sus habilidades y

asegure un empleo permanente es a menudo mas importante que un ingreso mas alto.

La necesidad social pertenece al anhelo de amistad, amor y pertenencia. Los empleados
con una gran necesidad de asociacion disfrutan trabajar con otros. Un empleado con
pocas necesidades menores puede estar satisfecho trabajando solo. Si una organizacion
no satisface las necesidades de sus miembros, los empleados pueden expresar su
insatisfaccion en forma de alto ausentismo, baja productividad, comportamiento

relacionado con el estrés e incluso depresion.

Las necesidades de estima se refieren al deseo de tener autoestima. Un sentido de logro
personal y apreciacion de los demas. Para satisfacer estas necesidades, las personas
buscan logros, promociones, prestigio y estatus, es un simbolo de su capacidad y valor

personal.

Las necesidades de autorrealizacion se refieren al deseo de aceptacion personal,

satisfaccion personal y realizacién de todo su potencial.

Cbmo los empleados expresan su insatisfaccion

La insatisfaccion de los empleados se puede expresar de muchas maneras. Por ejemplo,
en lugar de renunciar, los empleados pueden quejarse, desobedecer, robar activos de la

organizacion o descuidar algunas de sus responsabilidades laborales.

Salida: Un acto de intencion de dejar la organizacion. Incluye buscar un nuevo trabajo,

asi como renunciar.
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Voz: esfuerzos activos y constructivos para mejorar las condiciones. Incluye
sugerencias de mejora, discusion de problemas con los superiores y alguna forma de

accioén sindical.

Leal: Pasivo pero optimista esperando que la situacion mejore. Incluye hablar en
nombre de la organizacion frente a las criticas externas y confiar en que la organizacion

y su liderazgo haran lo correcto.

Negligencia: La pasividad permite que las cosas empeoren. Incluye ausencias o retrasos

mas largos, menos esfuerzo y mayores tasas de error.

Antecedentes de estudio

Antes de redactar el apartado de los antecedentes se revisaron diversas investigaciones
publicadas tanto en revistas cientificas como en repositorios universitarios, de donde se
selecciond una muestra de aquellas que se relacionan directamente con los temas de
cultura organizacional y estabilidad laboral de trabajadores y colaboradores,
analizandolos desde el punto de vista de sus objetivos, metodologia empleada y

resultados obtenidos.

Bajo esta perspectiva se seleccionaron investigaciones de los afios 2003 hasta la
actualidad, para tener una muestra representativa de la evolucion del estudio del tema,
donde se pudo constatar que los autores manejan similares presupuestos tedricos
respecto a la cultura organizacional y la estabilidad laboral, pero utilizan diferentes

instrumentos para medirlos.

Esta investigacion se sustenta en estudios realizados por Ortiz, S. J., Daza, C. A, &
Labarces, B. C. (2014); Giraldo et. al (2012); Bustamante (2008); Libreros (2011);
Calderon et al. (2003).

A continuacion, los aportes de cada una de las investigaciones seleccionadas, las cuales
se presentan de manera cronolodgica de las més recientes a la de mayor data de vigencia.
De acuerdo con Ortiz et. al. (2014) quienes estudiaron sobre la cultura organizacional en
el rendimiento laboral de los Operadores Turisticos de Santa Marta, Colombia por
medio de la interaccidn entre caracteristicas personales y organizacionales. El tipo de

disefio fue descriptivo transversal. La muestra efectiva en la cual se realizo el estudio es
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de 27 Organizaciones conformada de esta manera: 15 hoteles de los afiliados o no a
COTELCO, 10 restaurantes y 2 agencias de Viaje. Se aplicé una encuesta y entrevistas
a directivos y colaboradores de dichas instituciones. Los resultados permitieron concluir
la percepcién de una Cultura Organizacional satisfactoria por parte de los empleados y
directivos de esta organizacion, en ambos niveles jerarquicos, lo cual esta estrechamente
ligado al compromiso que actualmente asumen los mismos sin distingo del cargo

ocupado.

Por otro lado, Giraldo et al. (2012), realizaron un estudio de la cultura organizacional en
una empresa prestadora de servicio de vigilancia y seguridad privada en el cual
consideraron analizar la percepcidn de los trabajadores con respecto a 14 factores; El
tipo de disefio fue descriptivo transversal con un paradigma cuantitativo. La muestra
estuvo conformada por 92 miembros de la organizacion. Se utilizo un disefio transversal
los resultados permitieron concluir la percepcion de una Cultura Organizacional
satisfactoria por parte de los empleados de esta organizacion, el sentimiento de
importancia como miembro de la institucién, la retribucion econémica, el agrado a su
trabajo, el trato del jefe inmediato, el medio ambiente que rodea su lugar de trabajo, la
comunicacion de reglamentos, politicas, normativas y procedimientos internos, la
valoracion de su capacidad profesional, la correspondencia del puesto con las funciones
que realiza son factores influyentes para permanecer empleado en la institucion y clase

de comunicacion entre comparieros de area.

Segun Bustamante (2017), en una investigacion sobre Cultura organizacional vy
estabilidad laboral en el personal del Servicio de Radiologia de la Clinica Ricardo
Palma, 2017, para lograr esas conclusiones se utilizé el método hipotético-deductivo, la
técnica de investigacion de cultura organizacional que se utilizé para recolectar la
informacion fue wuna encuesta por cuestionario escrito denominado cultura
organizacional de Denison Jano Vich y Young, 1994, adaptado por Ramén Bustamante,
2017 obteniendo como resultado que el 26.67% los empleados muestran un buen nivel
de cultura organizacional, el 48,00% piensa que es normal, el 25,33% piensa que no es
bueno, también se puede observar que el 29,33% de los empleados lo muestran buena
estabilidad laboral, el 46 67%. nivel normal, el 24,00% lo considera bajo. Segun el
coeficiente de correlacion de Spearman de 0,573, los resultados se marcan como
moderados, con significacion estadistica p = 0,000, inferior a 0.01. Por lo tanto, se
acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipdtesis nula Se presentan
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inconformismos por ciertos manejos laborales, que se realizan en la organizacion desde
el punto de vista del desarrollo del talento humano y se esta generando una brecha entre
la alta direccion y los empleados, pues estos Ultimos, han ido perdiendo la confianza y

el compromiso directo hacia la organizacién

Para Libreros (2011) explica la investigacion que habla sobre la incidencia de la cultura
organizacional sobre el bienestar laboral de los servidores publicos de una institucion
educativa del Valle del Cauca en Colombia, esta investigacion presenta un estudio
descriptivo, para la validacion de este proceso de investigacion se seleccion6 el método
deductivo las técnicas utilizadas fueron las entrevistas y encuestas dicho instrumento
consta de 43 preguntas relacionadas con el Bienestar Laboral y la gestion escolar de la
institucién educativa fue aplicada a una muestra que corresponde al 50% de los
servidores publicos de la Institucion Educativa Cardenas Centro de Palmira, el cual
menciona que las organizaciones son sistemas formados por personas, quienes cooperan
y se agrupan para la existencia y cumplimiento de los objetivos de la misma; al estar
inmersas en un contexto global, experimentan cambios constantes que generan impactos
en las personas que la integran y a la vez en la sociedad de una forma dialéctica y de

manera permanente.

De igual forma Calderon et al. (2003), realizaron la publicacion del articulo de
investigacion titulado: “Cultura Organizacional y Bienestar Laboral”, de Cuadernos de
Administracion de la Universidad Javeriana de Bogota, Colombia. Esta investigacién
busca establecer las relaciones entre la cultura organizacional y el bienestar laboral.
Parte de considerar que la gestion de la organizacién requiere, por parte de sus lideres,
comprender tanto elementos técnicos como socioculturales; uno de éstos lo constituyen
el bienestar y la satisfaccion de los trabajadores, 19 por cuanto esta relacionado con
resultados econémicos, manejo de conflictos, satisfaccion de los clientes y logro de

eficiencia organizacional.

Se plantea, ademas, que, si se pretende trascender programas asistencialistas y aportar a
la calidad de vida de las personas que trabajan, es necesario conocer y actuar sobre
variables de caracter sociocultural. Mediante un enfoque cualitativo-cuantitativo en el
que se realizaron 14 entrevistas en profundidad y 204 encuestas a trabajadores de
diversos niveles ocupacionales de siete empresas, se traté de contrastar la mencionada

relacion. Los resultados muestran que la satisfaccion del trabajador estd asociada con
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culturas orientadas al empleado, corporativista, abiertas, pragmaticas y con control laxo,
pero no se pudo establecer que existia asociacion entre organizaciones con culturas

orientadas al proceso y el bienestar de sus empleados.

Marco Legal

Esta investigacion esta sustentada en las siguientes normas y leyes existente y vigentes
tales como; La Constitucion del Ecuador (2008); ElI Codigo del Trabajo (2012);
Reglamento interno de talento humano (2011); Ley Organica de Servidor Publico
(2016);

La Constitucion del Ecuador (2008) en el Titulo VI “Régimen de Desarrollo”, Capitulo
Sexto, Seccion Tercera — Formas de trabajo y su retribucion, Art. 326, Numeral 5
manifiesta que “Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente

adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar”
(p.2).

Asimismo, en el parrafo 6 del mismo articulo, garantiza el derecho de todos los
trabajadores a reanudar su trabajo normal y mantener una relacién laboral después de un
accidente de trabajo. El articulo 332 del apartado anterior se refiere a eliminar los
riesgos laborales de los trabajadores para no afectar su salud reproductiva (Asamblea

Nacional Constituyente, 2008).

Existen algunas disposiciones del Codigo del Trabajo (2012) apoyan las actividades
laborales y son consideradas para un analisis detallado de las opiniones de los
trabajadores de la empresa, como las mencionadas en los articulos 79 al 133 del
Capitulo 6, que expresan todo el contenido relacionado con el trabajo. Normativa sobre
sueldos, salarios, beneficios y bonificaciones y retribuciones adicionales. Ademas, el
Capitulo 5 considera la prevencion de riesgos, las medidas de seguridad y salud, los

puestos de asistencia y la capacidad de trabajo reducida.

Reglamento Interno del Talento Humano (2011) menciona que, los talentos son el
principal activo para el desarrollo y cumplimiento de la mision de la organizacion; por
ello, es necesario regular su desarrollo, establecer normas, y permitir una gestion

eficiente y eficaz que asegure el compromiso institucional de las autoridades, servidores
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publicos, servidores publicos. , funcionarios y servidores publicos para mantener las
relaciones internas dentro del marco La forma mas adecuada de cumplir con las

obligaciones legales de manera respetuosa y entusiasta

Ley Organica de Servidores Publicos (2016) menciona que el servicio publico y la
carrera administrativa tienen por objetivo conocer el comportamiento organizacional,
profesional, técnico y personal de las y los servidores publicos, para lograr el
permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad del Estado y de
sus instituciones, mediante la conformacion, el funcionamiento y desarrollo de un
sistema de gestion del talento humano sustentado en la igualdad de derechos,

oportunidades y la no discriminacion
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CAPITULO II: MATERIALES Y METODOS

2.1 Tipo de estudio

En la presente investigacion se emple6 un trabajo investigativo cuantitativo de caracter
descriptivo, asi mismo con un enfoque trasversal no experimental ya que se identifico
caracteristicas y datos numericos que describan los diferentes elementos de la cultura
organizacional en la estabilidad laboral en uno de los departamento del municipio de
Quinindé “Area de Recaudacion” en donde se presentd a la Gerencia del Talento
Humano de la municipalidad los resultados obtenidos sobre las variables que describen

y enmarcan su cultura organizacional.

2.2 Definicion conceptual y Operacionalizacion de las variables
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Tabla 1 Operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Definicion  Dimensiones Indicadores
operacional
“La cultura organizacional Mision, Vision y nivel de Conocimiento de la mision y vision en la organizacién
representa los patrones de importancia Importancia que se le da a la organizacion
comportamiento  social y Comportamiento  de  la El jefe es congruente en lo que dice y hace
expectativas normativas que  pplicacion  de  los Organizacién, trabajo en En la organizacion alientan a los trabajadores a ser creativos en el
se _convierten €N instrumentos creado por equipo ' desarrollo de sus funciones
Cultura caracteristicas del  zylma Eloisa (2013). Respeto del horario laboral
Organizacional funcionamiento de una Manejo del trabajo en equipo de la organizacion
organizacion, sin que los

Estabilidad
laboral

miembros conscientemente
los elijan” (Allen y Kraft,
1982, p. 4)

“La estabilidad laboral es la
responsabilidad compartida
gue posee tanto el patrono
como el empleado o el
candidato de asegurar su
participacién efectiva en el
ambiente laboral mientras
ambas partes garanticen la
adicion de wvalor a los
procesos,  productos o
servicios que generen u
ofrezcan” (Pedraza at el,
2010, p.497)

Analisis de los
resultados

Conclusiones

Recomendaciones

Comunicacion y toma de
decisiones

Motivacién laboral

Satisfaccion

Seguridad laboral

Solucioén de problemas

Manejo de comunicacion interna

Manejo de la comunicacién con los superiores

Opcion de decidir y actuar en busqueda de alternativas para resolver
problemas

Reconocimiento laboral en el cumplimiento de los
de la empresa

Equipo necesario para el desempefio de funciones
Incentivo econémico y no econémico a los trabajadores por si esfuerzo
laboral

objetivos y metas

Satisfaccion por el cumplimiento de la jornada laboral
Satisfaccion laboral por parte del superior
Satisfaccion por el cargo desempefiado

Riesgo por accidente laboral

Aporte de los compafieros de trabajo en solucidn de problemas
capitaciones por parte de la organizacion

Nota: Tomado del instrumento creado por Zulma Eloisa (2013)
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Métodos

Para el desarrollo de esta investigacion se realizo por a través del método descriptivo en
base a lo descrito por Vasquez (2016) afirma que el método descriptivo es para analizar
como es y como se manifiesta un fendomeno y sus componentes. Permiten detallar el
fendmeno estudiado basicamente a través de la medicion de uno 0 mas de sus atributos.
Siendo este el que permitié decir como es o se manifiesta la cultura organizacional en la
estabilidad, especificando las caracteristicas importantes del personal que labora en el

area de recaudacion de la municipalidad del canton Quininde.

Técnicas e instrumentos

La técnica e instrumento que se utilizo en esta investigacion estuvo basado en la Cultura
Organizacional y la Estabilidad Laboral establecido por Calderon Zulma (2013). Este
instrumento esta elaborado de dos encuestas, una para medir la cultura organizacional
actual dentro de la empresa y otra para medir la estabilidad laboral de los empleados,
dichas boletas contenian preguntas con escala Likert y preguntas cerradas, cada boleta
contenia 10 preguntas y las respuestas comprendian 4 opciones que iban de 1 a 5 puntos

siendo el menor de menos importancia y el mayor de mas importancia.

Asi mismo este tuvo coherencia con la variable cultura organizacional y estabilidad
laboral para la determinacion de sus indicadores y lograr responder el propoésito de

dicha investigacion.

Poblacion y muestra

La poblacion se conformd por los seis trabajadores que conforman el departamento de
recaudacion del Municipio de Quinindé, siendo ellos el centro de esta investigacion,
mencionando asi, que esta fue una poblacion pequefia en donde se vio la necesidad de
aplicar el instrumento a toda la poblacién permitiendo recolectar informacién mas

precisa.

21



Analisis de datos

Los datos de la investigacion fueron analizados por medio del programa Microsoft
Excel en donde se realiz6 tablas y gréaficos detallando los resultados obtenidos por el

instrumento aplicado.

La informacién fue recolectada por medio de dos encuestas conformadas por 10 items,
que se efectud a través de una visita a la empresa, luego se procedié a ser tabulado
mediante el uso de la plataforma tecnolégica de Google form y posteriormente
analizado por medio del empleo de tablas de frecuencia y por gréaficos, lo que ayudo a
evidenciar de manera clara las principales caracteristicas de los datos obtenidos a traves

de la encuesta.
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CAPITULO Il1: RESULTADOS

Esta investigacion se realizo con la finalidad de analizar, identificar y sefialar estrategias
para fomentar la cultura organizacional y estabilidad laboral en el Gobierno Auténomo
Descentralizado del cantdén Quinindé en el departamento de recaudacién

Los resultados que se muestran posteriormente son los que obtuvieron con el
instrumento aplicado por Calderén Zulma (2013) a los 6 trabajadores del departamento
de recaudacion del GAD de Quinindé, lo que permiti6 analizar a la cultura
organizacional y la estabilidad laboral dentro de la cultura organizacional en el GAD de
Quinindé.

Se consultaron sus datos demograficos mostrando que dicho departamento esta

conformado por un 10% masculino y 90% femenina.

3.1 Cultura organizacional

La cultura organizacional ha sido analizada desde las dimensiones: Mision y Vision;
Comportamiento de los trabajadores y su sintonia con los objetivos de la organizacion y
el interés de los trabajadores en el futuro de la organizacion. Sus resultados se muestran
en la Figura 2. En dicha figura se evidencia cierta paridad en cuanto al conocimiento de
la mision y vision de la organizacion. En tal sentido, una mitad de los colaboradores
manifestaron estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en cuanto que conocen la mision
y vision de la organizacion, la otra mitad manifiestan estar en desacuerdo y totalmente
en desacuerdo con respecto al mismo aspecto. Asi mismo, se puede indicar que, mas de
las tres cuartas partes de los colaboradores opinaron que el comportamiento de los
trabajadores si esta acorde a los objetivos de la organizacion, la otra tercera parte esta en
total desacuerdo. En cuanto al interés de los trabajadores en el futuro de la organizacion,
mas del 80% de los colaboradores expresaron estar de acuerdo y totalmente de acuerdo
en su compromiso con el futuro de la organizacion debido al compromiso con la misma.
Es importante sefialar que un poco menos del 20% de los colaboradores encuestados no
muestran interés por el futuro de la organizacion ya que ellos piensan que en cualquier

momento los pueden despedir por no contar con un contrato indefinido.
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Figura 2. Conocimiento de misidn, visién e importancia que se le da a la organizacion dentro

de la empresa.

En la dimension comportamiento del personal y trabajo en equipo, se consideraron
indicadores tales como: el jefe es congruente en lo que dice y hace; la organizacion
alienta a los trabajadores a ser creativos en el desarrollo de sus funcione; en la
organizacion se respeta el horario laboral y en la organizacién se trabaja en equipo. En
la Figura 3 se muestran los resultados. En lo que corresponde a sus jefes son
congruentes con lo que se dice y se hace, el 100% de los trabajadores aseveran estar
“De acuerdo” lo que ayuda a mantener el orden dentro de la oficina, En lo que
concierne a la organizacion alienta a los trabajadores a ser creativos en el desarrollo de
sus funciones, el 50% de los encuestados indican estar de acuerdo. El 16,67% respondio
estar en total desacuerdo. Al considerar el respeto al horario laboral dentro de la
organizacién mas de las dos terceras partes respondio estar de acuerdo y totalmente de
acuerdo y la otra tercera parte indico estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.
¢Al consultar acerca de si en la organizacion se trabaja en equipo? Los encuestados

respondieron, dos terceras partes, estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.
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Figura 3: Comportamiento del personal y trabajo en equipo

La dimension comunicacion en la organizacion y toma de decisiones fue abordada a
través de los siguientes aspectos: manejo de comunicacion interna; manejo de la
comunicacion con los superiores y tienen los trabajadores la opcion de decidir y actuar
en la busqueda de alternativas para resolver problemas. Se puede apreciar en la Figura
4, de acuerdo con las respuestas obtenidas de parte de los trabajadores, que el manejo de
la comunicacion interna esta dividido. Con respecto al manejo de la comunicacién con
los superiores, dos terceras partes estan de acuerdo en la existencia de la misma, En
cuanto a la toma de decisiones, el 50% de los encuestados consideran que tienen la
opcién de decidir y actuar en busqueda de alternativas para resolver problemas; del

restante 50%, el 33% esta en desacuerdo y el 16,67% en total desacuerdo.
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Figura 4: Comunicacidn en la organizacion y toma de decisiones

3.2 Analisis de la estabilidad laboral

En el analisis de la motivacion laboral se consideraron aspectos tales como:
reconocimiento laboral en el cumplimiento de los objetivos y metas de la empresa;
compromiso de lograr buenos resultados en el trabajo; incentivos economicos y no
economicos a los trabajadores por su esfuerzo laboral. En la Figura 5 se pueden ver los
resultados. En cuanto al reconocimiento laboral en el cumplimiento de los objetivos y
metas de la empresa, los encuestados manifestaron en un 100% estar de acuerdo (60%)
y totalmente de acuerdo (40%) con la existencia de los mismos. Lo anterior se
corrobora con las respuestas obtenidas en el aspecto compromiso de lograr buenos
resultados en el trabajo al ubicarse las respuestas en 50% de acuerdo y 50% en
totalmente de acuerdo. No obstante, cuando se consulta acerca de los incentivos
economicos y no economicos a los trabajadores por su esfuerzo laboral, la percepcion es
negativa, mas del 83% respondio estar totalmente en deacuerdo y en desacuerdo.

70%

60,00% .
60% 50,00%

50,00% 50%
50%
10,00%
40% 3,33%
30%
20% 16,67%
10%
0% 0% 0,00%,00% 0,00%
0%
Reconocimiento laboral en el comprometido a lograr Incentivo econémico y no
cumplimiento de los objetivos buenos resultados en mi economico a los trabajadores
y metas de la empresa trabajo? por si esfuerzo laboral
m Totalmente en desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 5: Motivacién laboral

La estabilidad es una variable fundamental en esta investigacion donde abarca la
satisfaccion laboral, esta es parte de la actitud general de un individuo hacia su trabajo.
Por medio del diagndstico en la Figura 6 se puede apreciar que los colaboradores estan
con total satisfaccion por el cumplimiento de la jornada laboral pues manifestaron que
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salen a la hora estipulado en el contrato, posterior a eso la grafica nos indica que una
parte de los colaboradores se han fijado que los superiores no demuestran satisfaccion

por el trabajo por el cargo que desempefian.

90% 80,00%
80%
70% 50,00%
60% 50,00% 50,00%
50%
40% 33,33%
30%
20,00

20% 6,67%

10% 0% 0% 0% 0% l I ,00

0%

Totalmente en En Desacuerdo De acuerdo Totalmente de
descuerdo acuerdo

m Satisfaccion por el cumplimiento de la jornada laboral
m Satisfaccion laboral por parte del superior

m Satisfaccion por el cargo desempefiado

Figura 6: Satisfaccion

El riesgo laboral es uno de los pilares fundamentales de cualquier empresa, ya que
contribuye a mejorar las condiciones de seguridad y proteger la salud de sus empleados.
Dentro de lo que se observa en la Figura 7 se puedo notar que existe un desequilibrio ya
que un cincuenta por ciento esta de acuerdo con que corren el riesgo de tener algun tipo

de accidente dentro de la organizacion.
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70% 66,67%

60%
50,00% 50,00%
50%

40% 33,33%
30%
20%
10%
0% 0% 0,00% 0,00%
0%

Riesgo por accidente laboral equipo necesario para el desempefio de
mis funciones

B Totalmente desacuerdo m En desacuerdo mDe acuerdo mTotalmente de acuerdo

Figura 7: Seguridad laboral
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Se evidencia en la figura 8 que la muestra encuentada con respecto a la capacitaciones
por parte de la organiacion presenta un similitud al estar en de acuerdo y desacuerdo al

momento de la resolucion de conflictos.
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40%
33,33%
30%
20% 16,67%
10%
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solicion de problemas

W Totalmente en desacuerdo mEn desacuerdo m De acuerdo m Totalmente de acuerdo

Figura 8: Resolucion de conflictos
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3.3 Propuesta

Sefalar estrategias para conservar la cultura organizacional que favorezcan a la
estabilidad laboral de los colaboradores del GAD de Quinindé en el area de

Recaudacion.

La cultura organizacional, la estabilidad laboral son factores fundamentales dentro de
toda ya esta tiene un impacto en lo que es motivacion y satisfaccion. Es muy
significativa la cultura organizacion en toda empresa favorece el éxito y la salud en
general de las empresas, es Util aplicar tiempo y estrategias para lograr un mayor control

en el comportamiento y satisfaccion por el desarrollo de sus trabajos los colaboradores.

La cultura puede romper los limites entre equipos aislados, estimular la toma de
decisiones y mejorar el flujo de trabajo general. Por el contrario, una cultura

organizacional toxica puede hacer lo contrario.

Involucrar a los colaboradores
Objetivo general

e Senfalar estrategias que coadyuven a la mejora de la cultura organizacional y
estabilidad laboral de los colaboradores del GAD de Quinindé en el area de

Recaudacion.
Obijetivos especificos
e Escuchar como se encuentran los colaboradores dentro de la organizacion.

e Impulsar el trabajo en equipo con liderazgo en adaptabilidad para afrontar

diferentes circunstancias
e Realizar actividades de bienestar generando integracién entre los colaboradores.
Personal encargado
o Jefe de area

e Colaboradores
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Justificacién

La cultura transforma a los colaboradores una de las mayores fortalezas dentro una
cultura organizacional sélida es su capacidad para convertir a los empleados en

defensores de la empresa.

Una cultura organizacional y estabilidad laboral efectiva conecta a todos en la empresa
y los une, cuando su cultura es clara, las diferentes perspectivas se pueden vincular a un
objetivo comun, determinando las expectativas de comportamiento y trabajo de las

personas y coémo funcionan como equipo.
Primer mes
Definir que es importante para la organizacion
Objetivo
e Conocer la filosofia corporativa que existe en el area de recaudacion
Actividades

e Darles a conocer mediante correos la mision, vision, valores y los objetivos de la

organizacién dentro del area de recaudacion

e Socializar la mision, vision, valores y objetivos de la organizacion dentro del

area de recaudacion

e Pegar en puntos estratégicos impresos visibles con esta informaciéon en las

oficinas.
Tiempo estipulado
Después de enviado el correo, todos los dias siguientes del mes
Responsables
o Jefe de area

e Colaboradores
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Segundo mes

Motivacién al personal

Objetivo

Involucrar a los trabajadores brindandoles las mismas oportunidades.

Actividades

e Invitar a los colaboradores a ser participe de la actividad donde se daran a
conocer los esfuerzos.

e Realizar un calendario donde se reflejen los esfuerzos realizados por los

colaboradores durante la semana.

e Cada lunes se diran directrices de compromisos para tener reconocimientos al

finalizar la semana.

Tiempo estipulado

El primer lunes del mes se realizara el calendario, se tomaran los quince minutos antes
de la salida los viernes para expresar los reconocimientos de la semana, de igual manera
los lunes quince minutos después de la hora de entrada para informar los parametros a

los compromisos a realizar para estar en el calendario.
Responsables

o Jefes de area

e Colaboradores

e Talento Humano.

Tercer mes
Comunicar donde van
Objetivo
e Dar el poder a los colaboradores para ejecutar cambios que crean convenientes.
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Actividades
e Realizar juntas informativas de las situaciones dadas dentro de la organizacion
e Crear un boletin informativo donde estén las situaciones positivas y negativas.
e Hacer un focus group para hablar de como mejorar las situaciones negativas
Tiempo estipulado
Se realizan estas actividades todos los dias miércoles después de la jornada laboral.
Responsables
o Jefe de area

e Colaboradores
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CAPITULO IV: DISCUSION

El presente capitulo ofrece una revision de los resultados obtenidos en las
investigaciones que sirvieron de antecedente. Es oportuno sefialar que el objetivo
general de esta investigacion fue analizar la cultura organizacional y la estabilidad
laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Quinindé en el
departamento de Recaudacion la cual pretendia realizar una aportacién significativa
dentro de la organizacion, fueron varios las razones que apoyaron la importancia de esta

investigacion.

En primer lugar, la cultura organizacional es una recopilacion de valores, reglas,
procedimientos y principios comunes para todos los miembros de una organizacion,
independientemente de su posicion. Considerando los andlisis realizados, se encuentran

aspectos importantes en esta investigacion.

Los principales resultados obtenidos se encuentran compendiados en la figura 2
interpretando que un 33.33% de los colabores manifestaron un descontento en el manejo
de la comunicacion con sus superiores. Lo anterior viene a corroborar los resultados
obtenidos en el estudio por Ortiz, S. J., Daza, C. A., & Labarcés, B. C. (2014) acerca de
la cultura organizacional de los operadores turisticos, la cual evidencio como resultado
que un 40% de los colaboradores en los restaurantes consideran que las relaciones con

los jefes no se desarrollan de la mejor manera.

Analizando la figura 8 esta denota que en un 50% de los colaboradores concuerdan que
no les dan las capacitaciones pertinentes, por otro lado, el otro 50% esta satisfecho. Con
lo anterior, se puede acotar que no a todo el personal lo involucran en este tipo de
actividades mientras que segun (Giraldo et al. 2012) en el estudio del clima
organizacional en una empresa prestadora de servicio de vigilancia y seguridad privada
manifiestan destacan que el 88% de los trabajadores que participaron en el
estudio consideraron que los procesos de capacitacion brindados por la empresa son
suficientes, el 8% considero que la capacitacion que se les brinda es insuficiente;
resultando muy superior al obtenido, en este aspecto, en la entidad objeto de estudio, lo
que evidencia la pertinencia de la propuesta de estrategias para conservar la cultura
organizacional que favorezcan a la estabilidad laboral de los colaboradores del GAD de

Quininde en el area de recaudacion.
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Asi mismo, el autor antes citado, en su estudio de la dimension cultura organizacional
concluyo que la percepcion del empleado de una cultura organizacional satisfactoria, la
importancia de ser miembro de la organizacion, compensacion econémica, alegria en el
trabajo, trato a los superiores inmediatos, ambiente laboral, comunicacion de
reglamentos, politicas, normas y procedimientos, profesionalismo, evaluacién de
competencias, correspondencia entre puestos y funciones, trato a los superiores
inmediatos y comparfieros, donde el trabajo (espacio, luz, silla), formacidén, funciones
que afectan a las personas que las crean estos son factores generan un impactos en las
personas que la integran la organizacion. Los anteriores aspectos pueden mejorar en la
entidad objeto de estudio con la aplicacion de la propuesta sugerida en esta

investigacion.

Otro resultado, importante, relevante, obtenido, en esta investigacion fue que la mitad
de los colaboradores referente a la dimension misién y vision no conocen la misién y
vision de la organizacién y los que la conocen no la ponen en practica. Resultando
similar a los obtenidos en el estudio realizado por Bustamante R. (2017) el cual arrojo
que el 25,33% de los empleados realiza bien sus tareas referentes a la dimensién mision,

el 45,33% lo hace de manera normal y el 29,33% no.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES

Al identificar los aspectos de la cultura organizacional de los colaboradores del
GAD de Quinindé en el area de Recaudacion se concluye que existen aspectos
tales como: falta de conocimiento de la formacion corporativa en la
organizacion, falta de motivacion, comportamiento del personal y el trabajo en
equipo, aspecto que deben ser atendidos para la consolidacion de una mejor

cultura organizacional.

En base a los resultados obtenidos en la presente investigacion se puede decir
que la estabilidad laboral de los colaboradores del GAD de Quinindé se ve
afectada por algunos factores, entre ellos, motivacion laboral, satisfaccion y
seguridad laboral, los cuales inciden en los resultados obtenidos en el trabajo

realizado por los colaboradores. Del GAD.

La propuesta presentada busca lograr un mayor control en el comportamiento y
satisfaccién, para el desarrollo de las actividades llevadas a cabo por los
colaboradores, a través de las siguientes estrategias; definir que es importante
para la organizacion, plan de motivacion personal, comunicar donde van a través
del establecimiento de objetivos, metas medibles y alcanzables generando mayor

confianza, efectividad laboral y cultural.

La presente investigacion ha permitido realizar un estudio y analisis de dos
variables fundamentales para toda organizacion como son: cultura
organizacional y la estabilidad laboral. Las variables anteriormente sefialadas
atendidas adecuadamente lograran que los colaboradores fortalezcan su
capacidad para ejercer un trabajo mas efectivo y a su vez puedan tomar mejores

decisiones a la hora de resolver un conflicto.
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CAPITULO VI: RECOMENDACIONES

e Implementar para mejorar la cultura organizacional un plan de acciones que
permita alinear la misién, la vision y las metas del individuo con los valores

éticos de los empleados

e Fomentar programas de empoderamiento que desarrollen en los colaborades
habilidades y competencia y que a su vez permitan la identificacién de los

empleados con la empresa.

e Impulsar tareas que reconforten la integracion y coherencia grupal tales como

actividades recreativas y deportivas.

e Implementar incentivos tales como: otorgamiento de reconocimientos, cartas por

logros destacados o simplemente reconocimiento publico.

e Brindar a los empleados incentivos adecuados para motivarlos a contribuir mas y

asi garantizar la eficacia y eficacia de la organizacion.
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CAPITULO VIII: ANEXOS

Instrumentos aplicados
ENCUESTA

Indicaciones: con la presente encuesta se pretende realizar una investigacién acerca de

la Cultura Organizacional de los colaboradores de dicha empresa.

Instrucciones: a continuacion, se le presentan una serie de interrogantes. De acuerdo con
su criterio marque con una X en la respuesta que usted crea conveniente. Le agradeceré
sea lo mas honesto posible. La informacion recolectada en dicha encuesta sera

exclusivamente confidencial.

=

Conoce la Mision y Vision de la Organizacion?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

E

N

El comportamiento en mis labores va de acuerdo a la importancia y

cumplimiento de los objetivos de la organizacion?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

o

w

Realmente me interesa el futuro de la organizacion?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

k=

&

Mi jefe es congruente en lo que dice y hace?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

e

5. En la organizacion me alientan a ser creativo en el desarrollo de mi trabajo?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

-+
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4+ Totalmente en desacuerdo
6. En la organizacion se respeta el horario laboral?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

~N e

En la organizacion se trabaja en equipo?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

-+

o

En la organizacion existe comunicacién interna?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

-

©

Se maneja una comunicacion abierta con los jefes inmediatos?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

10. En mi puesto de trabajo tengo la opcion de decidir y actuar en busqueda de

F

alternativas para resolver problemas?

4+ Totalmente de acuerdo

4+ De acuerdo

4+ Endesacuerdo

4+ Totalmente en desacuerdo
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ENCUESTA

Indicaciones: con la presente encuesta se pretende realizar una investigacion acerca de

la Estabilidad Laboral de los colaboradores de dicha empresa.

Instrucciones: a continuacion, se le presentan una serie de interrogantes. De acuerdo con
su criterio marque con una X en la respuesta que usted crea conveniente. Le agradeceré
sea lo mas honesto posible. La informacion recolectada en dicha encuesta sera

exclusivamente confidencial.
11. Siento que me reconocen y apremian el cumplimiento de objetivos y metas?

+ Totalmente de acuerdo

4+ De acuerdo

+ En desacuerdo

4+ Totalmente en desacuerdo
+

12. El cumplimiento de mi trabajo me produce satisfaccion

4+ Totalmente de acuerdo

+ De acuerdo

4+ En desacuerdo

+ Totalmente en desacuerdo

13. Me siento comprometido a lograr buenos resultados en mi trabajo?

+ Totalmente de acuerdo

4+ De acuerdo

+ En desacuerdo

4+ Totalmente en desacuerdo

14. Cuento con el equipo necesario para el desempefio de mis funciones?

4+ Totalmente de acuerdo

+ De acuerdo

4+ En desacuerdo

+ Totalmente en desacuerdo

15. En la organizacién recibo incentivos econémicos y no econémicos por mi

esfuerzo laboral?

+ Totalmente de acuerdo
4+ De acuerdo
4+ En desacuerdo
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+ Totalmente en desacuerdo
16. Corro el riesgo de tener algun tipo de accidente dentro de la organizacion?

4+ Totalmente de acuerdo

4+ De acuerdo

4+ En desacuerdo

4+ Totalmente en desacuerdo

17. Tengo colaboracion y aporte de mis compafieros para la solucion de problemas?

4+ Totalmente de acuerdo

4+ De acuerdo

4+ Endesacuerdo

4+ Totalmente en desacuerdo

18. ¢ Mis superiores se encuentran satisfechos en el desempefio de mi trabajo?

4+ Totalmente de acuerdo

4+ De acuerdo

4+ Endesacuerdo

4+ Totalmente en desacuerdo

19. ¢ La organizacion ofrece buenas oportunidades de capacitacion?

4+ Totalmente de acuerdo

4+ De acuerdo

4 En desacuerdo

4+ Totalmente en desacuerdo

20. ¢ Estoy satisfecho con el cargo que actualmente desempefio?
+ Totalmente de acuerdo
+ Deacuerdo

4+ En desacuerdo
+ Totalmente en desacuerdo
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