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Resumen:
							                           
El objetivo de esta investigación fue evaluar la cultura organizacional y valores institucionales en los empleados del Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Rocafuerte. En el desarrollo del proceso se utilizó los métodos lógicos-científicos: inductivo, deductivo, analítico, y la observación directa que permitió detectar el objeto de estudio dentro de su contexto, a nivel empírico se aplicó encuesta a 83 funcionarios públicos del Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Rocafuerte, una entrevista al director del Departamento de Talento Humano del GAD Municipal. Los resultados evidenciaron insuficiente capacitación, socialización y divulgación de la cultura organizacional y valores institucionales, lo que afectó el desempeño laboral de los empleados. A modo de conclusión se evidenció la necesidad de diseñar un Plan de Mejora para fortalecer los problemas encontrados en la cultura organizacional y aumentar el desempeño de los funcionarios y empleados del GAD Municipal en un ambiente armónico dentro de su área de trabajo.
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Abstract:
						                           
The objective of this research was to evaluate the organizational culture and institutional values in the employees of the Decentralized Autonomous Government of the Rocafuerte Canton. In the development of the process, the logical-scientific methods were obtained: inductive, deductive, analytical, and direct observation that found to detect the object of study within its context, at an empirical level, a survey was applied to 83 public officials of the Decentralized Autonomous Government of the Canton Rocafuerte, an interview with the director of the Department of Human Talent of the Municipal GAD. The results showed insufficient training, socialization and dissemination of the organizational culture and institutional values, which affected knowledge about the work performance of employees. By way of conclusion, the authors state that the organizational culture and institutional values are essential to strengthen, within a harmonious work environment, the performance of officials and employees of the Municipal GAD.
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INTRODUCCIÓN


En América Latina uno de los componentes concluyentes del cambio cultural de las empresas es una mezcla de la fuerza laboral femenina y el equilibrio de género, una vez que las naciones aplican políticas para implantar cambios en el mercado laboral, Latinoamérica tiene la riqueza de la cultura, las similitudes y la diferencia de las naciones. Rivera (2016).

En este sentido, las empresas latinoamericanas presentan una necesidad de cambiar el pensamiento a corto plazo con el fin de que este les permita manejar y dirigir las políticas y estrategias para adaptarse a los cambios de manera eficiente, sin dejar a un lado los valores, porque estos forman parte de la cultura organizacional como lo expresa Espinoza y Negrete (2017).

Continuando con este análisis, Vélez (2021) manifiesta que las empresas que cuentan con una cultura participativa entre sus servidores públicos tienen la posibilidad de llegar a influir de forma directa en los resultados económicos de las empresas, así como en la satisfacción de los usuarios, de esta manera la cultura organizacional, es entendida como aquel comportamiento que posee una persona dentro del ámbito laboral e incluye sus valores, principios, ética, entre otros que son de mucha importancia para el desarrollo de sus actividades. En sentido figurado, la cultura organizacional es el comportamiento más relevante de los empleados que laboran en las instituciones públicas y privadas, a partir de este enfoque, es importante destacar que la cultura organizacional, constituye un determinante del desempeño laboral, por cuanto influye no solo en los resultados directos y la eficacia de los miembros de una entidad, sino también en la salud, entusiasmo, compromiso y flexibilidad del personal responsable del desarrollo de las actividades realizadas en el contexto organizacional.

Desde este punto de vista la cultura organizacional, es el conjunto de hábitos, experiencias, nociones y valores que tiene una persona en su vida diaria, mostrando siempre empatía en su lugar de trabajo con sus compañeros, superiores y demás. Según Gálvez et al. (2017) la cultura organizacional actúa como un sistema de control social y puede influir en las cualidades y conductas de los servidores público a través de los bienes que manejan dentro de la institución, dentro de este hilo conductual, la cultura organizacional es entendida como el comportamiento que tiene una persona en la organización, proporcionando aspectos como valores, creencias y códigos, forman su actuar en la formación. Por lo tanto, es un tema de interés para los participantes de manera que les brinde mayor salud y facilidad en su trabajo diario, de modo que se reconozca sus habilidades, conocimientos y capacidades y se logre un crecimiento personal y profesional en sus vidas (Gonzáles et al., 2018, pág. 207).

De esta manera, se afirma que la cultura organizacional, es el resultado de un proceso en el cual los miembros de la organización interactúan entre sí para tomar elecciones de resolución de inconvenientes inspirados en los principios, valores, creencias, normas y métodos que comparten y en los cuales participan lentamente. Sobre este mismo contexto, Espinoza y Negrete (2017) señalan que el Régimen del Ecuador, por medio de la Secretaría Nacional de la Funcionalidad Pública, ha predeterminado la coordinación de la administración del cambio cultural organizacional en las entidades del sector público, con el objeto de consumar con los planes de optimización de la eficiencia, efectividad y eficiencia. Tal cual, la cultura organizacional tiene mucho que ver con la persona, la manera en que los individuos interactúan en la organización, las reacciones que predominan, los supuestos básicos, las pretensiones y los temas relacionados, entre los miembros es parte de la cultura organizacional.

Resulta claro que, para el correcto funcionamiento de las actividades, las organizaciones públicas se rigen por la Constitución de la República del Ecuador 2008, como norma jurídica suprema vigente del país y la Ley Orgánica del Servicio Público (LOSEP) que regula la administración del talento humano en el sector público del Estado Ecuatoriano.

Desde esta perspectiva de analisis, la Constitución de la República del Ecuador 2008, en el artículo 326 del derecho al trabajo, numeral 5, establece que, “Toda persona tendrá derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar”. Por su parte, el Art. 70 Del subsistema de capacitación y desarrollo de personal de la Ley Orgánica del Servicio Público (LOSEP), tipifica que, es un subsistema para el desarrollo integral del talento humano como parte del servicio público, basado en los procesos de adquisición y actualización de conocimientos, mejora de técnicas, habilidades y valores, para crear una identidad que establezca el respeto de los derechos humanos, a la experiencia de los nociones de solidaridad, calidez, justicia e igualdad que se reflejan en comportamientos y actitudes para el desempeño eficaz y eficiente de sus puestos de trabajo, lo que les permite crecer como seres humanos y así ejercer su derecho al Buen Vivir.

De  la misma forma  la Constitución de la República del Ecuador 2008, y la LOSEP, hacen énfasis en las técnicas y las habilidades que deben poseer el personal que labora en todas las instituciones públicas, tal es el caso del Gobierno Autónomo Descentralizado del cantón Rocafuerte, objeto de estudio de esta investigación, que, para el desarrollo coherente, congruente y pertinente, se fundamenta  con lo tipificado en las Normativas, Leyes vigentes, Plan de Desarrollo Estratégico, Misión, Visión, Objetivos Estratégicos y Principios Institucionales, tendientes a promover el desarrollo humano sustentable, inclusión, equidad territorial, garantizando el ejercicio de derechos fundamentales del Buen Vivir, para trabajar en un clima laboral armonioso enmarcado en los valores institucionales, a fin de desempeñar las funciones con eficacia y eficiencia

Se resalta, entonces que los valores institucionales, son todo lo que la organización defiende y define en la filosofía, de esta forma, será visto como una noble misión de grandeza en la sociedad, por cuantos, estos tienen una importancia fundamental a la hora de definir la doctrina empresarial, basados en los principios que rige el destino de la institución, estos valores tienen como objetivo crear una sociedad capaz de inmovilizar en sí misma los medios y métodos de producción necesarios para satisfacer las necesidades e integrales de sus trabajadores, a través de la implementación de una variedad de estrategias para influir en el entorno cultural, económico, educativo y en el uso e invención de la tecnología.

En efecto la incidencia que tienen los valores institucionales y la cultura organizacional es formidable sobre el desempeño laboral de los funcionarios de las organizaciones, porque esta permite a los trabajadores identificarse con lo que se transmite a la sociedad, por ello para establecer la cultura organizacional en la institución se debe tener principios sólidos como lo son los valores institucionales, por cuanto esto  ayuda a definir qué se quiere conseguir, por qué se hace y cómo se lo hace Vélez (2021) manifiesta que: Las empresas que cuentan con una cultura participativa entre sus servidores públicos tienen la posibilidad de llegar a influir de forma directa en los resultados económicos, así como en la satisfacción de los usuarios, Es así que la cultura organizacional es entendida como aquel comportamiento que posee una persona dentro del ámbito laboral e incluye sus valores, principios, ética, entre otros que son de mucha importancia para el desarrollo de sus actividades. (pág. 13)

En la literatura consultada, autores como Mondragón (2016) y González et al (2018), aportan acciones para mejorar la cultura organizacional, expresando que es necesario suscitar el respeto mutuo en cada miembro de la organización, incentivarlos a ser vistos como responsables, conscientes y preocupados por los demás, desarrollar confianza y apoyo a los demás miembros de la organización, para mantener igualdad , plantean que toda empresa debe tener como objetivo educarse y observar el clima organizacional, también la conducta de cada integrante, el análisis del estilo de liderazgo, el proceso de comunicación, el impacto de la motivación y las políticas de entes, además son indicadores imprescindibles para alcanzar un nivel aceptable de satisfacción más allá de su papel para asegurar la calidad y aumentar la productividad y por tanto el éxito organizacional.

Los actores de este proceso de mejora son los empleados, en este sentido se está hablando de su desempeño laboral, que, de acuerdo a la opinión de Olivera et al., (2021), es la capacidad de desarrollo humano de manera eficiente y eficaz en tiempo real de un empleado que realiza una tarea en un ambiente de trabajo designado, demostrando así su habilidad para el ejercicio laboral. De modo idéntico, Sumba et al., (2022), expresa que el desempeño laboral, es el resultado de la productividad del trabajo humano, es la eficiencia de las personas en la organización, lo cual es necesario para que la agencia funcione satisfactoriamente, y en este sentido, de su accionar y de los resultados dependerá la cantidad de empleados laborando.

De esta manera los autores de esta investigación coinciden con Chiavenato (2019), al determinar la importancia de la evaluación de los empleados para medir su conocimiento y desempeño en el trabajo en la investigación objeto de estudio Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Rocafuerte, una institución que cuenta independencia política, administrativa y financiera, lo que significa que tienen la capacidad de gestionar mediante recursos económicos el desarrollo de la ciudadanía para llevar una vida digna, por lo tanto, opera bajo los principios de solidaridad multiculturalidad, equidad y participan ciudadana.

Sin embargo, a pesar de lo prescrito, en el desarrollo de la investigación , se evidenció la necesidad de socializar  una cultura organizacional y valores institucionales en los funcionarios y empleados del GAD Municipal que redunden en su desempeño laboral, social y económico,  que esta se ajuste a los valores institucionales actuales de la empresa, a fin de establecer planes de mejora innovador, que permita obtener mayor productividad, desarrollo sustentable, optimizar rentabilidad y buen servicio a la ciudadanía. en un buen ambiente laboral, por lo que el objetivo de esta investigación es evaluar la cultura organizacional y valores institucionales en los empleados del Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Rocafuerte.





METODOLOGÍA


Las metodologías utilizadas por los autores, en este estudio, son: deductivo, inductivo y analítico, los cuales constituyen los métodos para el conocimiento de la cultura organizacional en el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del cantón Rocafuerte.


Método Deductivo. - Este método se aplicó para realizar las demostraciones presentadas en el estudio bibliográfico que respondan a las necesidades específicas de la cultura organizacional y los valores institucionales en el GAD Municipal del Cantón Rocafuerte. Según Sánchez et al., (2018). Indican que este método es parte de un supuesto ordinario para proceder una propuesta personal, es decir, va de la suposición al hecho, y radica en lograr resultados específicos de una disposición mundial.


Método Inductivo. - Este estudio accedió a conocer el objeto de investigación, a través de la observación directa, para lograr una comprensión de la cultura organizacional y los valores institucionales, en el GAD Municipal del cantón Rocafuerte.


Método Analítico. - Este procedimiento resultó exitoso, por cuanto permitió a los autores a investigar y dividir el dato en sus partes para notar las posibilidades, causas y efectos del problema en el GAD Municipal del cantón Rocafuerte, en relación con el estudio de trabajo de los funcionarios públicos. Vélez (2017). Expresó que a este método es posible realizar un análisis de problema emergentes en el campo de la investigación, lo que consiente no solo determinar los tipos de cada factor, asimismo las relaciones a determinar un sistema entre los nuevos mecanismos.

Se aplicó la técnica de entrevista y encuesta en la Dirección de Talento Humano en el GAD Municipal del cantón Rocafuerte, que se utilizaron como herramientas confiables, para la recolección de información. Maya (2016). Confirma que los métodos de investigación radican conocimientos establecidos, por cuanto estos guían al investigador en su búsqueda y que a su vez refuerce su comprensión, al momento de recopilar nuevas informaciones.


Observación. – Esta técnica permitió observar claramente la problemática del estudio, lo que aprovechó al momento del análisis e identificación en el GAD Municipal del cantón Rocafuerte, para identificar las esenciales causas que inciden en la cultura organizacional y valores institucionales. Pulido (2016). Menciona que la investigación es uno de los procesos que consienten la recopilación de datos que incluye el pensamiento sistemático y atento sobre cómo se ha desarrollado la vida social del individuo.


Encuesta. - Se utilizó la tecnología a través de una serie de cuestionarios, con el propósito de recolectar información, los cuales fueron aplicados a 83 funcionarios públicos para obtener información sobre la cultura organizacional y los valores institucionales en el GAD Municipal del Cantón Rocafuerte. Para esto se aplicó una muestra representativa de la población objeto de estudio, se hizo una selección donde se consideró factores como antigüedad en el puesto, jerarquía organizativa, género, edad,  formación académica, entre otros aspectos específicos. Para Martínez y Ávila (2016) la muestra en la encuesta es un informe que consiste en una sucesión de preguntas elegidas sobre el tema en particular, y se asigna a un grupo de personas para recolectar información sobre la problemática objeto de estudio.


Entrevista. - Se entrevistó al Director del Departamento Talento Humano del GAD Municipal del cantón Rocafuerte, para obtener información relevante de la investigación, así como para responder cualquier duda sobre la cultura organizacional y los valores institucionales de todos los empleados públicos que laboran en la institución. Para Segura (2018). Menciona que la entrevista se define como una especialidad abierta, semiestructurada y no un uniforme, su objetivo principal es lograr un enfoque de diálogos, no necesariamente una pregunta y respuesta.





RESULTADOS


Se realizó una encuesta a 83 funcionarios del GAD municipal del cantón Rocafuerte misma que fue empleada de forma elemental y legible para la obtención de 38 información de la cultura organizacional y los valores institucionales que afecta directamente en el desempeño laboral del personal. A continuación, se presentan las diferentes interrogantes empleadas donde se observa los resultados con relación al objeto de estudio.


1. ¿Cómo es la cultura organizacional en el GAD Municipal del cantón Rocafuerte?



Tabla 1: Cómo es la cultura organizacional
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Fuente: Elaborado por los autores.


Como se muestra en la Tabla 1, 13 de los encuestados manifiestan que la cultura organizacional en el GAD Rocafuerte corresponde al rango de excelente, 6 de ellos indican que es muy bueno, por otra parte, el 32 de los encuestados señalan que es bueno, 30 que está en un rango regular, y el 2 de los encuestados menciona que está en un rango malo.


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



Tabla 2: Los valores influyen en el desempeño
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Fuente: Elaborado por los autores.


La tabla 2, expresa la opinión de los servidores sobre la consideración si los valores institucionales influyen en el desempeño laboral, puesto que estos forman parte esencial de la cultura organizacional. Se puede observar que 35 de los encuestados manifestó que están totalmente de acuerdo a que los valores institucionales influyen en el desempeño laboral, mientras que 45 de ellos dijo que están de acuerdo sobre su influencia, 4 de los encuestados indican que es Indeciso, 1 de ellos está en desacuerdo y así mismo el 1 restante manifestó que está totalmente en desacuerdo.


3. Según su criterio ¿Cuáles son los valores que se reflejan dentro del área de trabajo?



Tabla 3: Valores que se reflejan en el área de trabajo
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Fuente: Elaborado por los autores.


En la Tabla 3, sobre cuáles son los valores que se reflejan dentro del área de trabajo, de esta manera se muestra que el 32 de los encuestados hace mención al compañerismo, 30 al respeto, 13 de los encuestados estipulan que la lealtad se ve reflejada en el área de trabajo, así mismo otros 6 de los encuestados alude a la ética como otro valor básico que se debe poner en práctica en las instituciones, de esta manera el 2 restante mencionó honestidad.


4. ¿El GAD Municipal del cantón Rocafuerte realiza charlas para el fortalecimiento de la cultura organizacional?



Tabla 4: Realización de charlas para fortalecer la CO
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Fuente: Elaborado por los autores.


La tabla 4, referente al GAD municipal del cantón Rocafuerte realiza charlas para el fortalecimiento de la cultura organizacional,

10 de los encuestados manifestaron que existe un rango muy frecuentemente, 4 señalan que es frecuentemente, mientras que 33 denotaron que ocasionalmente se dan charlas de fortalecimiento de la cultura organizacional, y otros 33 de los encuestados indicaron que raramente se dan este tipo de charlas y 3 indican que nunca se dan ningún tipo de charlas referente a la cultura organizacional.


5. ¿Según su criterio qué elementos de la cultura organizacional ha identificado dentro del GAD?



Tabla 5: Elementos de la CO dentro del GAD
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Fuente: Elaborado por los autores.


En la tabla 5 se muestra que 33 de los encuestados indicaron que la misión es un elemento de la cultura organizacional que se identifica dentro del GAD y 31 de ellos señala que la visión es otro elemento trascendental dentro de la cultura organizacional que se identifica dentro del mismo, 10 corresponde a correo institucional como otro elemento que reconocen los encuestados, mientras que 4 de los encuestados estipularon normas, reglas o reglamentos y 5 mencionó valores institucionales que se identifica dentro del GAD.


6. ¿Cree usted que los canales de comunicación son necesarios para optimizar la cultura organizacional de la institución?



Tabla 6: Canales de comunicación para optimizar la CO
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Fuente: Elaborado por los autores.


En la tabla 6, refleja que 39 de los encuestados mencionaron que están totalmente de acuerdo que los canales de comunicación son necesarios para perfeccionar la cultura organizacional de la institución, 40 está de acuerdo con que son necesarios los canales de información para mejorar la cultura organizacional, mientras que 2 de ellos indicó estar indeciso, y 1 en desacuerdo y el otro 1 restante opina que está en total desacuerdo que estos canales son necesarios para optimizar la cultura organizacional.


7. ¿Los directivos brindan capacitaciones con estrategias que fortalezcan la cultura organizacional dentro del GAD?



Tabla 7: Capacitaciones con estrategias CO
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Fuente: Elaborado por los autores.


En la tabla 7, registra que 10 de los encuestados indicó que muy frecuentemente los directivos brindan capacitaciones con estrategias que fortalezcan la cultura organizacional dentro del GAD, 3 expresaron que frecuentemente se dan estas capacitaciones, otro 25 manifestaron que las capacitaciones se dan ocasionalmente, 20 de ellos supo manifestar que raramente y 25 indican que nunca se brindan capacitaciones con estrategias para fortalecer la cultura organizacional, de manera estás se deben dar con frecuencia para ayudar al desempeño laboral con la implementación de estrategias.


8. ¿Considera que una buena aplicación de la cultura organizacional mejoraría la productividad de la institución en sus diferentes áreas administrativas?



Tabla 8: Buena aplicación de la CO mejoraría la productividad
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Fuente: Elaborado por los autores.


En relación a la tabla 8, el 39 de los encuestados dijeron que están totalmente de acuerdo que una buena aplicación de la cultura organizacional mejoraría la productividad en las instituciones y en las diferentes áreas administrativas, seguido de un 38 que determinó estar de acuerdo con esta aplicación de la cultura organizacional, por cuanto es muy importante que las autoridades del GAD prioricen una buena aplicación de la cultura organizacional, luego 3 expresaron estar indeciso, por otra parte, 1 de ellos indicó que están en desacuerdo y los otros 2 restantes totalmente en desacuerdo.


9. ¿Usted como servidor público de esta institución se siente a gusto con la cultura organizacional y los valores que se percibe en el área donde laboral?



Tabla 9: Canales de comunicación para optimizar la CO
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Fuente: Elaborado por los autores.


En la tabla 9, como se evidencia, la mitad de los encuestados, 3 de ellos señaló estar totalmente de acuerdo y 2 de acuerdo con estar a gusto con cultura organizacional y los valores que se percibe en el área en que laboral, en cambio un 40 manifestó estar indeciso,

20 especificaron estar en desacuerdo con la cultura organizacional y los valores que se percibe dentro del área donde labora, y 18 en total desacuerdo, por ello es necesarios que los jefes departamentales fomenten más la cultura organizacional y la puesta en práctica de los valores para mejor el desempeño de estos mismos.


Propuesta del plan de mejora



Tabla 10: Plan de Mejora
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Fuente: Elaborado por los autores


En base a los resultados de la aplicación de encuestas y entrevistas, se evidenció la necesidad de diseñar un plan de mejora a los funcionarios del GAD Municipal del Cantón Rocafuerte de la Provincia de Manabí, para fortalecer los problemas encontrados en la cultura organizacional y aumentar el desempeño de los funcionarios y empleados del GAD Municipal en un ambiente armónico dentro de su área de trabajo.


Objetivo: Diseñar estrategias para la mejora de la cultura organizacional y los valores institucionales en el desempeño laboral de los empleados del GAD del Cantón Rocafuerte.


Responsable: Departamento de talento humano del GAD del Cantón Rocafuerte.





DISCUSIÓN


Con base a los resultados obtenidos, los encuestados perciben diferentes niveles de cultura organizacional en el GAD Rocafuerte, que van desde excelente hasta malo. En este caso, se evidencia que la mayoría de los encuestados considera que la cultura organizacional es positiva. Esto indica que existen elementos culturales que influyen en el comportamiento y las actitudes de los empleados.La mayoría de los encuestados están de acuerdo en que los valores institucionales influyen en el desempeño laboral. Con base a  lo  expuesto,  se  puede  decir  que  los  valores  institucionales  son  principios  éticos  y  morales  que  guían  el  comportamiento  de  los  miembros  de  una  organización.  Por  otra  parte,  para  determinar  la  evaluación  de  la  cultura  organizacional  y  de  los  valores  institucionales , los autores se identificaron con los postulados teóricos presentados que sirvieron de base  para poner a prueba la validez y confiabilidad de estas herramientas que  se encuentran entre los métodos más seguros para emitir juicios a la hora de evaluar  la cultura organizacional, lo expuesto por  estos autores se  demuestra fehacientemente  en los resultados de   las preguntas que se aplicaron a los  funcionarios del GAD Municipal del Cantón Rocafuerte, provincia de Manabí – Ecuador.

Lo novedoso de esta investigación radica en la presentación de un plan de mejora a los directivos del GAD Municipal para contribuir a  dar  solución  a  los  problemas  encontrados  con  la  aplicación  de  los  instrumentos  respecto  a  la  cultura  organizacional  y  valores  institucionales, de esta manera lo que se pretende es generar un cambio positivo dentro de las áreas administrativas, aumentar el desempeño laboral de sus empleados.

La  mayoría  de  los  encuestados  están  de  acuerdo  en  que  los  canales  de  comunicación  son  necesarios  para  mejorar  la  cultura  organizacional. Estos canales permiten una mejor interacción, intercambio de ideas y flujo de información dentro de la institución. De hecho, autores como Schein (2010) han resaltado la importancia de la comunicación efectiva en el desarrollo y la evolución de la cultura organizacional

Los directivos del GAD Rocafuerte brindan capacitaciones con estrategias para fortalecer la cultura organizacional. Sin embargo, se observa que la frecuencia de estas capacitaciones varía, con algunos encuestados indicando que son muy frecuentes o frecuentes, mientras  que  otros  mencionan  que  son  ocasionalmente,  raramente  o  nunca.  Las  capacitaciones  son  una  herramienta  clave  para  promover  y  fortalecer  la  cultura  organizacional,  ya  que  permiten  el  desarrollo  de  habilidades  y  conocimientos  alineados  con  los  valores y objetivos de la organización (Johnson y Johnson, 2013)

Los  encuestados  están  de  acuerdo  en  que  una  buena  aplicación  de  la  cultura  organizacional  mejoraría  la  productividad  en  las  instituciones y en las diferentes áreas administrativas. Para esto se sugiere que existe una percepción de que la cultura organizacional tiene un impacto positivo en el desempeño y los resultados de la organización. Varios autores, como Cameron y Quinn (2011), han estudiado la relación entre la cultura organizacional y la productividad, destacando que una cultura sólida y alineada con los valores compartidos puede conducir a un mayor rendimiento

Si bien, los encuestados tienen opiniones variadas sobre su aceptación de la cultura organizacional y los valores en el área donde trabajan.  Algunos  están  de  acuerdo  o  totalmente  de  acuerdo,  mientras  que  otros  están  indecisos,  en  desacuerdo  o  totalmente  en  desacuerdo.  Esto  sugiere  que  existe  una  diversidad  de  percepciones  y  actitudes  hacia  la  cultura  organizacional  en  la  institución.  Para  mejorar  el  desempeño,  es  necesario  que  los  jefes  departamentales  promuevan  activamente  la  cultura  organizacional  y  la  implementación de valores. De hecho, autores como Cameron y Quinn (2011) han explorado cómo las actitudes y comportamientos individuales afectan la cultura organizacional.





CONCLUSIONES


En América Latina, el cambio cultural en las empresas se ve influenciado por la fuerza laboral femenina y el equilibrio de género. Se afirma que las empresas latinoamericanas necesitan cambiar su pensamiento a corto plazo para adaptarse a los cambios de manera eficiente, manteniendo sus valores y cultura organizacional.

La cultura organizacional se define como el comportamiento de una persona dentro del ámbito laboral, que incluye sus valores, principios y ética. Se destaca que la cultura organizacional influye en el desempeño laboral, la salud, el compromiso y la flexibilidad del personal. Se menciona que la cultura organizacional actúa como un sistema de control social y puede influir en las cualidades y conductas de los servidores públicos.

Dentro de este marco, se destaca la importancia de establecer una cultura organizacional basada en valores institucionales sólidos, que permita a los empleados identificarse con la organización y transmitirlo a la sociedad. De hecho, la evaluación de los empleados y la mejora de la cultura organizacional son acciones necesarias para aumentar la productividad y el éxito organizacional. Con base a todo lo expuesto se sugiere que una buena aplicación de la cultura organizacional puede mejorar la productividad en las instituciones.
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