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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion es el diagndstico de las fortalezas y debilidades de la
cultura organizacional del Consejo de Seguridad Ciudadana del cantén Cuenca al momento de
implementar el teletrabajo en el periodo de crisis. Se aplicd una metodologia mixta para la
recoleccion de datos, es decir cuantitativa como la encuesta y cualitativa como la entrevista y
grupo focal. Se utilizé la encuesta del Modelo de Denison, que estudia cuatro variables:
Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y Mision; cada una de ellas tiene tres subvariables.
Para el analisis de resultados se utilizé el sistema estadistico SPSS y el sistema ATLAS ti, con
los cuales se determind que la cultura organizacional de la institucion investigada permitié la

implementacioén del teletrabajo en el periodo de la emergencia sanitaria por COVID-19.

PALABRAS CLAVES:
Teletrabajo, cultura organizacional, Denison, flexibilidad, periodo de crisis
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ABSTRACT

The objective of this investigation was to diagnose the strengths and the weaknesses of the
organizational culture of the Consejo de Seguridad Ciudadana in Cuenca during the
implementation of teleworking in the crisis period. The study applied a mixed methodology for data
collection; qualitative such as surveys; quantitative such as interviews and focal groups. The
survey model of Denison was applied to study four variables: Involvement, Consistency,
Adaptability and Mission. In addition, the statistic system SPSS and ATLAS Tl system were used
to analyze the results, which determined that the organizational culture of the investigated
institution allowed the telework implementation during the sanitary emergency period due for
COVID-19.

KEYWORDS:

Telework, organizational culture, Denison, flexibility, period of crisis

Translated by

Ruth Zenaida Soliz Ortega
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“Diagnéstico de las principales fortalezas y debilidades de la Cultura Organizacional del
Consejo de Seguridad Ciudadana del cantén Cuenca al momento de implementar el
teletrabajo en el periodo de crisis”

1. INTRODUCCION

1.1. Teletrabajo: Historiay Conceptos

La historia del concepto de teletrabajo se remonta a los afios 70, fue acufiado por primera vez
por el fisico estadounidense Jack Nilles en 1973, en plena crisis del petréleo en Estados Unidos,
empieza con la busgqueda en la optimizacion de los recursos naturales no renovables, generando
una reflexién en torno al consumo de combustible, su propuesta fue «llevar el trabajo al trabajador

y no el trabajador al trabajo. (Villafrade y Palacios, 2013)

Después Alemania y Austria aportaron en el nacimiento del telework, con los llamados
telecentros. Estos no usaban tecnologias, pero si mostraban una nueva organizacién de los

tiempos y las distancias (horarios especiales para asistir a sus labores) (Suarez, 2016)

El teletrabajo se ha extendido a América Latina, PerU, Argentina, Brasil, Costa Rica, México y

Colombia son lideres en esta modalidad laboral.
Varios autores definen al teletrabajo:

Martinez (2012) lo define como la actividad laboral remunerada que un trabajador realiza en
acuerdo con la empresa para la que labora para realizar sus actividades fuera de la sede de la
empresa, comunicandose con apoyo de las tecnologias de la informacién. Generalmente el lugar

donde se realiza es el domicilio del trabajador.

(Benjuma, et al, 2016) El concepto de teletrabajo hace referencia al trabajo a distancia, en el cual
los empleados o trabajadores independientes laboran desde un lugar separado fisicamente de
las oficinas; esto se lleva a cabo a través de la telemética; es una novedad y una alternativa para
el mundo globalizado que genera inquietudes que se convierten en desafios y retos desde los

entes gubernamentales, la empresa, las ciencias y el mismo teletrabajador. (Suarez, 2016)
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Segun el Acuerdo Ministerial MDT-2017-0090-A, (Ministerio del Trabajo, 2017) el teletrabajo es
la prestacion de servicios no presencial en jornadas ordinarias o especiales, a través de la cual
el trabajador realice sus labores fuera de las instalaciones de la institucion; valiéndose de las
nuevas tecnologias que le permiten desempefiarse en un ambiente virtual similar al de su

empresa (Chaverra et al., 2015).

La modalidad de teletrabajo se desarrolla a distancia en un lugar convencional, utiliza en la
comunicacion tecnologias que benefician en la realizacion de gestiones y actividades dentro y
fuera la empresa (Romero, 2019). La Organizacion Internacional de Trabajo (OIT) citado por
Catafio y Gémez (2014), define el teletrabajo como “una forma de trabajo en la cual a) el mismo
se realiza en una ubicacion alejada de una oficina central o instalaciones de produccion,
separando asi al trabajador del contacto personal con colegas de trabajo que estén en esa oficina

y, b) la nueva tecnologia hace posible esta separacion facilitando la comunicacion”
1.1.1. Implementacion: Marco Legal y regulaciones

El teletrabajo en Ecuador se sustenta en la Constitucion de la Republica del Ecuador, (2008), Art.
Art. 33: “El trabajo es un derecho y un deber social, se constituye en la fuente de realizacion
personal y base de la economia. El Estado garantizard a las personas trabajadoras el pleno
respeto su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio
de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.” (Asamblea Nacional Constituyente de
Ecuador, 2008).

Por su parte el Ministerio del Trabajo mediante Acuerdo Ministerial N°. MDT 2016-190, (2016)
regulé al teletrabajo como mecanismo de prestacion de servicios en el sector privado,
estableciendo las condiciones y los derechos del personal teletrabajador, como la
confidencialidad, equipos de trabajo, jornada laboral, salud ocupacional y control. Con Acuerdo
Ministerial N°. MDT-2017-0090-A, (2017) se regula el trabajado para el sector publico, de igual
manera estableciendo las condiciones y derechos a ser implementadas por la organizacion

tendientes a la satisfaccion laboral.

Frente a la emergencia sanitaria por el COVID-19, el Ministerio del Trabajo (2020) mediante el
Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2020-076, de fecha 12 de marzo de 2020, adopté6 como medida
laboral el trabajo a domicilio o teletrabajo emergente, con ello, las instituciones puablicas y privadas
garantizan la salud de los trabajadores y servidores publicos, aclara ademas que la
implementacién del teletrabajo modifica Unicamente el lugar en que se efectda el trabajo, sin

afectar ni alterar las condiciones esenciales de la relacion laboral.

Mediante Decreto Ejecutivo 1017 (Presidencia de la Republica, 2020) decretd el estado de
excepcion por calamidad publica en todo el territorio nacional, una de las medidas adoptadas fue

gue los servidores publicos y empleados en general se acojan al teletrabajo, para lo cual las
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maximas autoridades institucionales organizaran las correspondientes acciones con el fin de

implementar la modalidad sefialada.

El Comité de Operaciones de Emergencia Nacional-COE (2020), establece el Plan para el retorno

paulatino al trabajo para instituciones publicas y privada, mediante el cual emite las directrices

para que el personal retorne al trabajo, bajo estrictas medidas de seguridad, estableciendo al

teletrabajo la modalidad preferencial durante la crisis sanitaria.
1.1.2. Ventajas y Desventajas del Teletrabajo

Las ventajas y desventajas podemos establecer para el trabajador, la organizacion y la sociedad,
(Benjumea et al., 2014).

Ventajas:
Trabajador

e Eltrabajador dispone de su tiempo.

e Conciliacion entre vida laboral y familiar.
e Ahorro de tiempo y dinero.

e Horarios flexibles.

e Formacion en la gestion de informatica.

e Salud para trabajadores referentes al estrés laboral.
Organizacion

e Sostenibilidad y adaptacion a los cambios econdmicos y tecnolégicos del mercado.

e Ventajas competitivas al mejorar la flexibilidad que puede asociarse inicialmente a altos
costo.

e Reduccién de costos.

e Mayor rendimiento de los trabajadores.

e Direccion por objetivos y resultados.

e Eliminacion del ausentismo laboral.

¢ Implementacion de nuevas tecnologias.
Sociedad

e Proteccion del medio ambiente.
e Disminuye el flujo de vehiculos.
¢ No hay barreras geogréficas.

e Desarrollo rural.
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Desventajas:
Trabajador

e Disminucién de la calidad de vida laboral.

e Baja participacion de los trabajadores.

e Menor posibilidad de ascensos y promociones.
e Aislamiento fisico.

e Riesgo psicosocial: fatiga, estrés y agotamiento.
¢ No sindicalizacion.

e Menor salario.

e Menos trabajo en equipos.
Organizacion;

e Perdida de jerarquias.

e Inversiones en tecnologias.

e Formacién de empleados.

e Falta de control a los empleados.

e Falta de pertenencia hacia la organizacion.

e Desunién entre trabajadores y la empresa.

Sociedad

e Disminucién de ingresos econdémicos de otras empresas que se benefician cuando los

trabajadores acuden presencialmente como: tiendas, comedores, bares, etc.

1.2. Cultura Organizacional

De acuerdo a Segredo et al. (2017) la cultura organizacional son “los valores, principios,
tradiciones y formas de hacer las cosas que influyen en la forma en que actdan los miembros de
la organizacién. Aquellas organizaciones en que los valores fundamentales estan profundamente
arraigados y son compartidos, tienen mayor influencia sobre los empleados, ademas se ha
encontrado que son mas leales y estan asociadas con el alto desempefio organizacional.”,
Marulanda et al. (2016), considera que los valores y comportamientos dan forma al entorno
fisioldgico y sociolégico de una organizacién de una manera Unica y tienen una fuerte influencia

en el proceso de toma de decisiones.

Reyes y Moros (2018) considera que existe una relacion reciproca entre la cultura organizacional
y el liderazgo, ya que el lider suele disponer de poder de decisién y medios suficientes para

promover un cambio cultural en su organizacion.
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Al decir de Llanos (2016) La cultura organizacional es considerada la personalidad de la
organizacion, el conjunto de caracteristicas que le proporcionan su propia identidad y le permiten
diferenciarse de las otras, permitiendo identificar la dinamica existente entre los clientes; entre los

colaboradores y entre clientes- colaboradores.

Dentro de este mismo tema, Flores (2015) indica que en algunas organizaciones los procesos
innovadores pueden verse obstaculizados debido a la cultura existente, es decir por la tendencia
natural de hacer las cosas como siempre han hecho si se sienten comodos y han logrado éxito

con ellas.
1.2.1. Métodos de andlisis de la Cultura Organizacional

Ahora bien, es importante hacer mencidon sobre los métodos de medicion de Cultura

Organizacional, a continuacion, se sintetizan con los resultados obtenidos.

Al decir de Hernandez et al. (2014) el modelo en el cual se fundamenten las investigaciones en
el ambito organizacional debe contar con soporte empirico, tratar de describir la realidad con

exactitud (cuantitativa) y con profundidad (cualitativo).

Alabart (2011) propone un metodologia para el diagnéstico de la Cultura Organizacional en donde
considera 5 conjuntos de variables: Entorno (mercado, competencia, clientes, proveedores,
grupos politico, grupos financieros); Variable Hard (estrategia, estructura, objetivos, metas, etc.);
Variable Soft (creencias, valores ritos, historias, normas, tradiciones, etc.); Producto Cultural
(paradigmas, comportamiento, resultados) y Estilo de Liderazgo (Persona, habilidades,
motivaciones, expectativas). Los métodos aplicados de acuerdo a cada variable fueron: Andlisis
documental, entrevistas, observaciones, estudios, trabajos en grupo, escalas de evaluacién,
cuestionarios.

En la investigacion “Medicion de la Cultura Organizacional” trata de varios estudios en donde
aplican diferentes modelos para medicion aplicando varias metodologias como la observacion,
cuestionario, encuesta y entrevista, uno de estos estudios se basa en el enfoque cultura de
Cameron y Quinin analizando la relacién entre las 4 dimensiones: flexibilidad y rigidez, foco
interno e interno. (Carrillo, 2016). En este modelo se establece en dos dimensiones a manera de
ejes cartesianos que se cruzan para formar cuatro cuadrantes. Cabe sefialar que cada grupo se
integra de tres tipos de cultura organizacional, generando en total cuatro grupos de cultura 12

tipos de cultura organizacional y 4 valores organizacionales (Platan, 2019)

Chuc (2017) en su investigacion “Un modelo adecuado para diagnosticar la Cultura
Organizacional” concluye que el modelo de Competing Values Framework de Cameron y Quinn
es uno de los modelos culturales mas referidos y validados en la literatura nacional e internacional

para el diagndstico de la cultura organizacional.
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En lainvestigacion “Desarrollo de un Modelo de Diagnostico de Cultura Organizacional” aplicaron
la encuesta del modelo de Denisson con sus cuatro dimensiones: involucramiento, adaptabilidad,
consistencia y mision, los mismos que tiene a su vez 3 subdimensiones cada una, en total 12, de
los cuales se desprende con 60 items. (Garcia, 2017). En este modelo las respuestas se miden
mediante la escala de Likert que tiene 5 opciones que va desde 1=Muy en desacuerdo a 5=

Totalmente de acuerdo” (Balcazar, 2018)
1.2.2. Analisis Factorial

El andlisis factorial es una técnica de reduccién de datos que sirve para encontrar grupos
homogéneos de variables a partir de un conjunto usualmente grande de variables, (Fernandez,
2015)

El andlisis factorial puede ser exploratorio y confirmatorio.

La utilidad del Andlisis Factorial Exploratorio como herramienta estadistica en ciertos campos de
estudio es indiscutible, ya que permite explorar con mayor precision las dimensiones
subyacentes, constructos o variables latentes de las variables observadas, es decir, las que
observa y mide el investigador. El analisis factorial a su vez se divide en Analisis de componentes
principales y analisis factorial comun, siendo la primera la mas utilizada por su gran simplicidad.
(Mavrou, 2015).

En el andlisis factorial confirmatorio el investigador especifica el niUmero de factores y el patron

de relacién entre el indicador y las cargas factoriales de antemano, asi como otros pardmetros.

Las diferencias entre el analisis factorial exploratorio y el confirmatoria, es que en el primero se
estandarizan todas las variables en el andlisis para utilizar apropiadamente la matriz de
correlaciones; mientras que en el segundo la mayor parte del andlisis no requiere estandarizacién

de las variables observadas. (Fernandez, 2015)
1.3. Cultura Organizacional y Teletrabajo

Es importante determinar si la cultura organizacional de la empresa permite la implementacion
del teletrabajo, y como influye este en la cultura, al decir de Agudo (2014) entre los factores que
favorece el éxito del teletrabajo esta la cultura de la empresa, generar un entorno colaborativo

entre directivos y colaboradores.

Al implementar el teletrabajo se debe cuestionar si la empresa tiene la capacidad de adaptarse a
los cambios organizacionales y culturales que implica el nuevo modelo, (Molano y Pardo, 2012),
la organizacién debe enfocarse en valores caracteristicos, producto de la cultura organizacional,
estos valores fundamentales deben estar arraigados y compartidos para facilitar la
implementacion de la estrategia (Segredo et al., 2017).
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En apoyo a este punto, cabe indicar el planteamiento de Mufioz et al. (2017), al expresar a la
comunicacién como caracteristica importante de una cultura organizacional para que tenga éxito
el teletrabajo, ya que promueve el didlogo participativo, con ello se genera confianza entre las

partes y motivacioén en el personal.

De acuerdo a Duran, (2017), la cultura organizacional es clave para poder implementar cualquier
modelo de teletrabajo que parta de los siguientes elementos: de la confianza en la persona

teletrabajadora, la gestion efectiva de la distancia, las estrategias de evaluacion del desempefio

y comunicacion basados en consultas y resultados, las condiciones del ambiente laboral en
general, y la aceptacion de la presencia virtual en las actividades institucionales que tiene que

ver con superar la resistencia al cambio.

D’Alessandro et al (2013), en su trabajo de investigacién final “Teletrabajo y Cultura
Organizacional”, concluyen que modalidad del teletrabajo afecta definitivamente la cultura
organizacional, incluso argumentan que no seria posible implementar el teletrabajo sin la
existencia de una cultura que posea fuertes caracteristicas y valores necesarios para la utilizacion

de esta modalidad.

Otra investigacion referente al mismo tema es “El impacto del teletrabajo en la Cultura
Organizacional en empresas privadas financieras desde la perspectiva de jefaturas” en donde se
realiza un diagnostico en empresas de nuestro pais, concluyendo que el teletrabajo impacta en
la cultura organizacional y esta debe ser bien definida y establecida para aplicar cambios.
Echeveria (2018).

Dentro de esta perspectiva, cabe indicar que el pilar fundamental es seleccionar bien al personal
que va teletrabajar, evaluar las competencias basicas para cada tarea, elegir gente que tenga
automotivacion, gente que sepa controlar sus tiempos y que sea comprometida con la empresa
(Oviedo y Vasquez, 2014)

1.4. Problematica

En nuestro pais hoy en dia se puede apreciar que existen labores que pueden ser ejecutados
desde el domicilio del trabajador o fuera de las instalaciones de la empresa, de hecho, son varias
las instituciones que han optado por implementar el teletrabajo como actividad laboral, segin
datos del Ministerio del Trabajo hasta septiembre de 2019, 2.114 empresas privadas y 21
instituciones publicas en el pais han acogido esta forma laboral y alrededor de 11.260 personas
laboran desde sus casas. (Silva, 2019)

Debido a la emergencia sanitaria declarada en el mes de marzo de 2020, estos datos se han
incrementado a nivel nacional, asi en la primera semana alrededor de 253.000 personas

laboraron bajo la modalidad de teletrabajo, esto es confirmado por el Ministerio del Trabajo,
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guedando demostrado que existen instituciones que si pueden acogerse a esta modalidad laboral.
(Zapata, 2020).

Desde el punto de vista empresarial, la pandemia supone un reto para la innovacion y la
creatividad no menos importante, algunas actividades econémicas pueden utilizar las tecnologias
de la informacion y la comunicacién para seguir desarrollandose con apego a las disposiciones
de sana distancia y de paso respondiendo las necesidades que surgiran en la contingencia.
(Giles, 2020)

El Consejo de Seguridad Ciudadana al ser una institucién publica cuya misién es la velar por la
seguridad del canton Cuenca, a través de programas de prevencion, de servicios de controles y
monitoreo de camaras de vigilancia y georreferenciacion de datos estadisticos sobre los actos
delictivos, no puede suspender sus actividades administrativas menos operativas durante la crisis
sanitaria, por ello adoptaron por el teletrabajo emergente. Por esta razon es necesario analizar si
la cultura organizacional permitié desarrollar correctamente esta modalidad y si es asi, poder

sugerir se implemente de manera permanente esta modalidad
1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo General

Identificar las principales fortalezas y debilidades de la cultura organizacional del Consejo de
Seguridad Ciudadana del canton Cuenca al momento de implementar el teletrabajo en el periodo
de crisis.

1.5.2. Objetivos Especificos
1. Realizar un andlisis cualitativo de la cultura organizacional del Consejo de Seguridad
Ciudadana.
2. Construir y aplicar una herramienta cuantitativa en base a las dimensiones identificadas
en la organizacion.
3. ldentificar los principales factores de la cultura organizacional del Consejo de Seguridad
Ciudadana.
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2. CAPITULO 1: MATERIALES Y METODOS

2.1. Descripcién de Institucion o Area de Trabajo
El Consejo de Seguridad Ciudadana del cantén Cuenca es una institucién encargada coordinar

acciones para la prevencién en materia de seguridad.

Fue creado en el afio 1995, con el Proyecto Fasbase-Red de Emergencias (Fortalecimiento y
Ampliacion de los Servicios Basicos de Salud en el Ecuador), y cuyo objetivo era fortalecer el
sistema de emergencias entre hospitales publicos y privados, orientando sus esfuerzos a los

campos de la infraestructura, transporte y comunicacion.

Posteriormente, en el afio 2001, la ilustre Municipalidad de Cuenca dicta la ordenanza que regula
el Consejo de Seguridad Ciudadana del Cantén Cuenca, como un ente coordinador que articula

la red de emergencias médicas y la seguridad de los ciudadanos.

2.1.1. Misién y Vision

Mision

Articular, formular y ejecutar politicas locales, programas, planes, proyectos y evaluacion de

resultados, basados en estudios estadisticos para la prevencion, en materia de seguridad y

convivencia ciudadana para el cantén Cuenca.
Vision
Liderar a nivel nacional el desarrollo de una cultura de seguridad integral y convivencia ciudadana

con la participacién y corresponsabilidad interinstitucional y de la poblacion.

2.1.2. Organizacion de la Institucion

El Consejo de Seguridad Ciudadana del cantén Cuenca esté organizado de manera vertical, parte

del Directorio que es el maximo 6rgano de gobierno (Ver figura 1) y se constituye por:

a. El Alcalde o Alcaldesa del canton Cuenca o su delegado o delegada, quien presidira el

Directorio;
b. El Gobernador o Gobernadora o su delegado o delegada de la provincia del Azuay;

c. El Concejal o Concejala del cantén Cuenca que presida la Comisién de Seguridad designado

por el Concejo Cantonal de Cuenca;
d. El ola Comandante o su delegado o delegada de la Policia Nacional en la provincia del Azuay;

e. El o la Comandante o su delegado o delegada de la Policia Municipal - Guardia Ciudadana del

cantén Cuenca,

f. El o la Comandante o su delegado o delegada de la Il Division del Ejercito Tarqui;
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g. El o la Primer Jefe o su delegado o delegada del Benemérito Cuerpo de Bomberos Voluntarios
de Cuenca;

h. El Director o Directora o su delegado o delegada de Gestion de Riesgos del Gobierno

Autéonomo Descentralizado del cantén Cuenca,

i. El Secretario o Secretaria Ejecutiva 0 su delegado o delegada del Consejo Cantonal de

Proteccion de Derechos de Cuenca;

j- El Jefe o Jefa o su delegado o delegada del Departamento de Planificacion y Gestion para la
Equidad Social y de Género del GAD Cuenca,;

k. El o la Gerente General o su delegado o delegada de la Empresa Publica de Movilidad, Transito
y Trasporte de Cuenca, EMOV- EP;

I. El o la Fiscal o su delegado o delegada Provincial del Azuay;

m. El Presidente o Presidenta o su delegado o delegada del Consorcio de Gobiernos Auténomos

Descentralizados Parroquiales Rurales del cantén Cuenca;
n. EL Director Ejecutivo del Consejo de Seguridad Ciudadana del cantén Cuenca; vy,
fi. El o la representante ciudadano.

Dentro de la organizacién interna la maxima autoridad es el Director Ejecutivo, funcionario de libre

nombramiento y remocion, quien es nombrado por el Alcalde.
Las coordinaciones del Consejo de Seguridad Ciudadana es el siguiente:

Direccién Ejecutiva:

e Director Ejecutivo

e Asistente Ejecutiva

Coordinacion Administrativa Financiera:

e Coordinador Administrativo Financiero

e Asistente Administrativo Financiero

e Contador General

¢ Analista de Contabilidad

e Analista de Adquisicion y Bienes

¢ Analista de Talento Humano

e Analista de Seguridad y Salud Ocupacional
e Secretaria General

e Mensajero
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e Auxiliar de Servicios Generales

e Conductor

Coordinacion del Observatorio de Seguridad Ciudadana:

e Coordinador del Observatorio de Seguridad Ciudadana
e Analista Juridico de Seguridad

e Analista de Género y Violencia Intrafamiliar.

e Analista de Informacién Estadistica

e Analista de Informacion de Base de Datos

e Analista de Informacion en Georreferenciacion

e Auxiliar de Analisis de Informacién

e Analista Socioeconémico

Coordinacion de Prevencion y Control Interinstitucional:

e Coordinador de Prevencion y Control Interinstitucional
e Analista de Prevencion y Control Interinstitucional 1

e Analista de Prevencién y Control Interinstitucional 2

Coordinacion de Innovacién y Tecnologia:

e Coordinador de Innovacién y Tecnologia
e Analista de Tecnologia y Comunicacién
e Supervisor de Monitoreo

e Técnico de Instalacién y Mantenimiento
e Técnico de Mantenimiento

e Operadores

Coordinacién de Comunicaciéon Social:

e Coordinador de Comunicacién Social
e Relacionar Publico

e Disefador Gréfico

Coordinacion de Asesoria Juridica:

e Asesor Juridico



e Analista de Asesoria Juridica
Coordinacion de Planificacion y Proyectos:

e Coordinador de Planificacién y Proyectos

Figura 1

Estructura Orgéanica del Consejo de Seguridad Ciudadana

Consejo de Seguridad
Ciudadana del Cantén
Cuenca

Directorio

Direccion Ejecutiva

Comunicacién Social

Coordinacion

Planificacion y
Proyectos

Administrativa

Asesoria Juridica

Financiera
Observatorio de E Coord.ir)aciécn de : Coordinacién de
Seguridad Ciudadana WSl EiliAe Innovacién y
Interinstitucional Tecnologia

Fuente: Plan Estratégico Institucional del CSC

2.2. Marco Metodolbgico

2.2.1. Disefio de la Investigacién
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Esta investigacion se fundamenta en un estudio con un disefio no experimental, de estudio tipo

transversal- descriptivo para lo cual se determiné variables y subvariables para la medicion de la

Cultura Organizacional mediante diferentes métodos.

2.2.2. Enfoque de la Investigacion

El enfoque metodoldgico es mixto, es decir cuantitativo y cualitativo.
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2.2.3. Alcance de la Investigacién

El alcance de la presente investigacion es correlacional.

2.2.4 Poblacién de Anélisis
La presente investigacion esta orientada a los servidores que laboran en el Consejo de Seguridad
Ciudadana del canton Cuenca bajo relacion de dependencia, siendo la poblacién de estudio 45

servidores.

2.2.5 Recoleccion de Datos

Para obtener los datos necesarios para esta investigacion se aplicO métodos cuantitativos y

cualitativos:

2.2.5.1. Encuesta

Se aplic6 una encuesta estructurada a todos los servidores del Consejo de Seguridad Ciudadana
del canton Cuenca, distribuida en tres secciones: Cultura Organizacional, y dos secciones de

Teletrabajo.

Para medir la Cultura Organizacional se baso en la encuesta del modelo de Denison, compuesta
por 60 preguntas de respuestas cerradas, medidas con una escala de tipo Likert de 1 a 5 puntos,

que van desde “1= total desacuerdo” hasta “5=total acuerdo”.

La primera seccion de Teletrabajo se refiere al impacto de esta modalidad sobre las actividades,
comprendida de 15 preguntas de respuestas cerradas, medidas con una escala 1 a 6 puntos: 1=
Muy Bajo, 2= Bajo, 3= Medio Bajo, 4= Medio Alto, 5= Alto y 6= Muy Alto.

La segunda seccion de Teletrabajo se refiere a cdmo la institucion ayudé a afrontar el teletrabajo,
compuesta por 12 preguntas de respuestas cerradas, medidas con una escala de 1 a 5 puntos:
1= Mi empresa no hizo esto, 2= Ayudé muy poco, 3= Ayudo poco, 4= Ayudod Algo, 5= Ayudod

mucho. (Anexo 1)

2.2.5.2. Entrevista a Actores Claves de la Organizacién

Se entrevist6 a seis coordinadores de la Institucién, quienes se encuentran en el nivel jerarquico,

para determinar los atributos principales de la cultura organizacional. (Anexo 2)
2.2.5.3. Grupo Focal

Se realiz6 un grupo focal por compuesto por seis servidores con funciones operativas, uno de

cada coordinacién, mas un observador. (Anexo 3)
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2.2.6. Variables y Subvariables

Las variables que se midieron en los métodos aplicados para la recoleccion de datos, es decir en

encuesta, entrevista y grupo focal, fueron cuatro, y estas a su vez compuestas por tres

subvariables (Ver figura 2):

1.

Involucramiento. - Se caracteriza por el poder de sus integrantes, los que estan
organizados en equipos. Los miembros estdn comprometidos con su trabajo, sienten
pertenencia en la organizacion, participan en las decisiones que estan relacionados con

los objetivos de la empresa. (Contreras y Gomez, 2018)

Empoderamiento. - Genera sentimiento de pertenencia y responsabilidad en el personal

de una organizacion.

Orientacion de equipo. Se refiere a que el personal trabaja con responsabilidad y en

cooperacién con los demas para lograr los objetivos comunes.

Desarrollo de destrezas. La organizacion invierte en el desarrollo de competencias y

habilidades de su personal.

Consistencia. - Se caracteriza porque las actividades estan coordinadas
adecuadamente. Las organizaciones con consistencia fuerte presentan estabilidad e
integracion como resultado de la visibn compartida y un alto grado de uniformidad.
(Contreras y Gomez, 2018)

Valores basicos. - Se refiere al sentimiento de identidad y expectativas claras.
Acuerdo. Es el lograr acuerdos en temas controversiales entre el personal.

Coordinacion e integracion. - Se refiere a que las diferentes areas trabajan conjuntamente

para alcanzar los objetivos.

Adaptabilidad. - Las organizaciones adaptativas tienen capacidad y experiencia en
introducir cambios, usualmente experimentan crecimiento en las ventas e incremento de

las cuotas de mercado. (Contreras y Gémez, 2018)

Creacion de cambios. - Se refiere a que la institucion se adecuada al entorno y se anticipa
a los futuros cambios.

Enfoque en el cliente. - Conocer a los clientes o usuarios anticipandose a sus

necesidades.

Aprendizaje empresarial. - Transforma sefiales del entorno en oportunidades que alienten

la innovacién, ganando conocimiento y desarrollando capacidades.
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4. Misién. - Representa el propdsito y la direccion sobre las metas y los objetivos

estratégicos, proporcionan una vision clara de cémo sera la organizacion en el futuro.

(Contreras y Gémez, 2018)

e Intencion y direccion estratégica. - Expresan el propdsito de la organizacién y muestran

el modo en como todos los empleados pueden contribuir al desarrollo de la organizacion.

¢ Metas y objetivos. - Facilitan a cada empleado una direccién precisa de su trabajo.

e Vision. Se refiere a laimagen de la organizacion como desea ser reconocida en el futuro.

Figura 2

Modelo de diagnostico de Cultura Organizacional de Denison
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2.2.7. Criterios de Inclusién

>

Personal hombre o mujer con un tiempo minimo de 6 meses laborando en la institucién.

Servidores que se encuentren en relacién de dependencia con la institucion.

2.2.8. Criterios de Exclusion

Personal que labore menos de 6 meses en la Institucién.

Personal contratado bajo servicios civiles profesionales.

Personal que no desee participar en la investigacion.
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2.2.9. Procedimiento

El presente estudio se realizo en tres fases:
Fase 1: Encuestas.

Una vez que se contd con la autorizacién del Director Ejecutivo del Consejo de Seguridad del
canton Cuenca para realizar la investigacion, se aplico la encuesta a todos los servidores de la
Institucion. Para ello se comunico mediante correo institucional al personal adjuntado el link para

gue desarrollen la encuesta via on line.
Fase 2: Entrevistas.

En esta fase fue necesario considerar que debido a la emergencia sanitaria no todo el personal
de la Institucion se encontré realizando actividades presenciales, por lo que se realizd cuatro

entrevistas de manera presencial y dos entrevistas via telefénica.
Fase 3: Grupo focal

Para desarrollar el grupo focal se seleccion6 un servidor de seis coordinaciones de la institucion,
se les explico de manera verbal el objetivo de este método y de la investigacién, quienes
accedieron a colaborar, se conté ademas con un observador. Cabe mencionar nuevamente que
debido a la crisis sanitaria y las medidas de seguridad implementadas en la Institucién, el grupo

focal se realiz6 via zoom; tuvo una duracion de 40 minutos.

2.2.10. Instrumentos

El instrumento utilizado en la primera fase, es la encuesta del Modelo de Denison desarrollado
en google forms, y enviado mediante un link a los de correos electrénicos de cada uno de los
servidores.

En la segunda y tercera fase se realizd preguntas en base a las variables y subvariables antes
descritas. Las entrevistas se respaldaron mediante grabaciones de audio, mismas que fueron
transcritas para facilitar la sistematizacién de resultados. El grupo focal se respaldd con grabacion

de la videoconferencia del aplicativo de software zoom.

2.2.11. Anédlisis de datos
En el caso de las encuestas se utilizé el software estadistico SPSS para la seccién de cultura
organizacional y teletrabajo, mientras que los datos demograficos se obtuvieron del formulario

google forms.

Para las entrevistas y grupos focales se usé el software de analisis de datos ATLAS.TI; este
software constituye una herramienta informatica de andlisis de informacion de tipo cualitativo; se
procedio a transcribir las entrevistas y grupo focal para ser codificadas. Para ello se basé en una
lectura sistematica y profunda de cada entrevista y del grupo focal, destacando los elementos

discursivos que hacian alusién a las variables y subvariables a investigar.
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3. CAPITULO 2: RESULTADOS

3.1. Resultados de la Encuesta
3.1.1. Datos demograficos

Las encuestas se aplicaron a todos los servidores del Consejo de Seguridad Ciudadana del
canton Cuenca, un total de 45 personas. Obteniendo los siguientes resultados:

Figura 3
Género de encuestados

@ Masculino
@ Femenino

Fuente: Elaboracién propia basado en el instrumento Google Forms

De acuerdo a la figura 3, el 40% de los encuestados es de sexo femenino y el 60% masculino.

Figura 4

Edad de empleados

Edad de empleados
25
20

15

10

5

27-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-56

Fuente: Encuesta Google Forms



Soliz 30
La edad de los encuestados, de acuerdo a la figura 4, oscila entre los 27 a 56 afios de edad, la
mayor cantidad de empleados estan en el rango de edad de 31 a 35 afios de edad.
3.1.2. Cultura Organizacional

Andlisis por Variables y Subvariables

Se realizé un analisis por cada variable con el propésito de poder determinar cual es la cultura
organizacional que esta presente dentro de la institucion. También se lo hizo por cada una de las

subvariables para medir con detalle la percepcién de cada encuestado.

Involucramiento; en esta variable se realizaron preguntas tendientes a conocer el nivel de
autoridad, iniciativa y capacidad para que el trabajador dirija su propio trabajo, en la figura 5, se
puede observar que el 57.10% esta en el rango de acuerdo, y el 42.90% esta en los rangos de
neutro y desacuerdo, lo cual demuestra que los trabajadores estan comprometidos con el trabajo

y se sienten parte importante de la institucion.

Figura 5

Variable Involucramiento

INVOLUCRAMIENTO
Totalmente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo
Ni acuerdo ni desacuerdo M Seriesl
En desacuerdo
De acuerdo
0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0

Fuente: Elaboracidon propia en SPSS
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Desagregando en las 3 subvariables que la compone, se resume la opinidn que los trabajadores
tiene respecto para cada una. En Desarrollo de Destrezas, figura 6, el 42.20 % esté de acuerdo
frente al neutro y en desacuerdo que alcanza el 57.80%; lo que significa que en la institucion falta
por hacer en desarrollo de competencias y habilidades de los empleados. En cuanto a
Orientacién de Equipo figura 7, el 60.50% esta de acuerdo, mientras que el 39.5% de los
empleados estan en neutro o desacuerdo, podemos considerar que la instituciéon depende de los
esfuerzos de sus trabajadores para alcanzar sus objetivos. Finalmente, en la subvariable
Empoderamiento figura 8, las opiniones son favorables por cuanto el 67.60% opinan en acuerdo
frente a un 32.4%, por lo tanto, se puede considerar que los empleados del Consejo de Seguridad

Ciudadana tienen sentido de pertenencia y responsabilidad hacia su organizacion.

Figura 6

Subvariable Desarrollo de Destrezas

DESARROLLO DE DESTREZAS

Totalmente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo
Ni acuerdo ni desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0

Fuente: Elaboracién propia en SPSS



Figura 7

Subvariable Orientacion de Eauipo

ORIENTACION DE EQUIPO

Totalmente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo
Ni acuerdo ni desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

0.0 20.0 40.0 60.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS

Figura 8

Subvariable Empoderamiento

EMPODERAMIENTO

Totalmente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo
Ni acuerdo ni desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS
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Consistencia, esta variable recoge la opinién sobre el nivel de vision compartida y grado de
conformidad; en la figura 9, el 57.10% de los encuestados esté en los rangos acuerdo y, el 42.90
% en entre neutro y desacuerdo, estableciendo que las actividades en la organizacion si estan
coordinadas adecuadamente.

Figura 9

Variable Consistencia

CONSISTENCIA

Totalmente en desacuerdo

Totalmente de acuerdo

Ni acuerdo ni desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

00 50 10.0 15.0 20.0 25.0 30.0 350 40.0 45.0

Fuente: Elaboracién propia en SPSS

Las subvariables que la componen demuestran que, en Coordinacidén e Integracién, figura 10,
el 46.22 % esta de acuerdo, y el 53.77% en neutro y desacuerdo, por lo que se evidencia que las
diferentes &reas no son capaces de trabajar conjuntamente para alcanzar los objetivos comunes.
En Valores, figura 11, hay una opinién favorable ya que el 62.6% esté& en acuerdo frente a 37.3%,
concluyendo que los empleados se sienten identificados con la institucion y tienen en claro las
expectativas con las misma. En lo referente a Acuerdo, figura 12, el 58.21% esté de acuerdo y
el 41.80% esta en neutro y desacuerdo, lo que se interpreta que existe un nivel de acuerdo y

capacidad de reconciliacién cuando existe diferencias.
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Figura 10

Subvariable Coordinacion e Intearacion

COORDINACION E INTEGRACION

Totalmente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo
Ni acuerdo ni desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

0.00 10.00 20.00 30.00 40.00 50.00

Fuente: Elaboracion propia en SPSS

Figura 11

Subvariable Valores

VALORES

Totalmente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo
Ni acuerdo ni desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0

Fuente: Elaboracion propia en SPS
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Figura 12

Subvariable Valores

ACUERDOS

Totalmente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo

Ni acuerdo ni desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS

Adaptabilidad, refleja el grado que el trabajador considera de integracion interna y adaptacion
externa, la figura 13 demuestra que el 57.20% estan en acuerdo, y el 42.80% en entre neutro y

desacuerdo, lo que indica que los empleados perciben que la organizacion si tiene experiencia
en introducir cambios.

Figura 13

Variable Adaptabilidad

ADAPTABILIDAD
Totalmente en desacuerdo | 4.7 l
Totalmente de acuerdo 14.2
Ni acuerdo ni desacuerdo 23.9
En desacuerdo 14.2
De acuerdo 43.0
s 2L L F

0.0 50 100 150 20.0 250 30.0 350 40.0 450

Fuente: Elaboracidon propia en SPSS
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Los andlisis individuales de las subvariables indican que, en Aprendizaje Empresarial, figura 14,
el 62.20% de empelados esta en acuerdo, mientras que el 37.8% de empleados estan en neutro
y en desacuerdo, por lo que se puede determinar que en la institucion si se desarrolla las
capacidades empleando la innovacion. En la subvariable Creacién de Cambio, figura 15, el
55.60% opinan en acuerdo y el 44.5% estan en neutro y en desacuerdo, considerandose que el
Consejo de Seguridad Ciudadana si puede anticiparse a los cambios futuros. La ultima variable
dentro de esta dimension es el Enfoque al Cliente, figura 16, el 53.70 % esta de acuerdo frente
al 46.20% que esta en neutro y en desacuerdo, indicando que la organizacion se guia por la

satisfacciéon de sus usuarios o clientes.

Figura 14

Subvariable Aprendizaie Empresarial

APRENDIZAJE EMPRESARIAL

Totalmente en desacuerdo | 6.2 l

Totalmente de acuerdo 17.3
Ni acuerdo ni desacuerdo 17.8

En desacuerdo 13.8

De acuerdo 44.9

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0

Fuente: Elaboracién propia en SPSS
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Figura 15

Subvariable Creacion de Cambio

CREACION DE CAMBIO

Totalmente en desacuerdo 0.

Totalmente de acuerdo 12.0

Ni acuerdo ni desacuerdo 27.6
En desacuerdo 16.0
De acuerdo 43.6

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS

Figura 16

Subvariable Enfoaue en el Cliente

ENFOQUE EN EL CLIENTE

Totalmente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo 13.3
b

Ni acuerdo ni desacuerdo l

En desacuerdo l

De acuerdo 40.4

i

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS
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Mision, mide el grado en que el trabajador percibe su misién dentro de la empresa, segun se
observa en la figura 17, el 57.90% esta en acuerdo y el 42% entre neutro y desacuerdo, lo que
significa que la institucién tiene una direccion definida por metas y objetivos estratégicos y los

empleados tiene una vision clara de como serd la organizacion en el futuro.
Figura 17

Subvariable Enfoaue en el Cliente

A1 I
Totalmente en desacuerdo 5.6
| |
Totalmente de acuerdo 14.8
| I
Ni acuerdo ni desacuerdo 22.8
| |
En desacuerdo 13.6
|
De acuerdo 43.1
0.0 5.0 10.0 15.0 20.0 25.0 30.0 35.0 40.0 45.0

Fuente: Elaboracién propia en SPSS

En cuanto al andlisis de cada subvariable tenemos que, en Intencién y Direccién Estratégica,
figura 18, el 56.90% de empelados estan en acuerdo, y el 43.20% de empleados estan en neutro
y en desacuerdo, lo que significa que si existe intenciones estratégicas que expresen el propdsito
de la organizacion. En Metas y Objetivos, figura 19, el 56% esta de acuerdo frente al 44% opinan
en neutro o en desacuerdo, determinandose que si facilitan una direccion precisa para el trabajo.
Finalmente, la subvariable Visidn, figura 20 demuestra que el 60.90 % de empleados opinan en
acuerdo, mientras que el 39% en neutro y en desacuerdo, por lo tanto, la institucion si cuenta con
una imagen compartida sobre como desea ser reconocida en el futuro.




Figura 18

Subvariable Enfoaue en el Cliente

INTENCION Y DIRECCION

ESTRATEGICA
A
Totalmente en desacuerdo | 7.6 ' ‘
|
Totalmente de acuerdo 16.9 '
1 |
Ni acuerdo ni desacuerdo 18.7 '
| |
En desacuerdo 16.9 '
| |
De acuerdo 40
0 10 20 30

40

Fuente: Elaboracion propia en SPSS

Figura 19

Subvariable Enfoaue en el Cliente

Totalmente en desacuerdo

Totalmente de acuerdo

Ni acuerdo ni desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

A
d \
133 .'

28.4
| |

11.6 !
|

METAS Y OBJETIVOS

42.7

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS
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Figura 20

Subvariable Enfoaue en el Cliente

VISION

Totalmente en desacuerdo |5.3
Totalmente de acuerdo 14.2

Ni acuerdo ni desacuerdo 21.3

En desacuerdo 12.4

De acuerdo 46.7

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS

3.1.3. Teletrabajo

Los siguientes graficos son fundamentales para la presente investigacion ya que nos ayudan a
demostrar el objetivo general que es el diagnéstico de las fortalezas y debilidades de la cultura

organizacional al momento de la implementacion del teletrabajo en el periodo de crisis.

Para ello se investigo el desempefio de cada servidor y también si la institucion ayudoé al personal

para que se desarrolle correctamente las actividades bajo esta modalidad.

El 79.20% de los trabajadores manifestaron que el desempefo de esta modalidad laboral estaba
en el rango entre alto y muy alto, figura 21, lo que va en concordancia con lo referente a si la
empresa ayudé en el teletrabajo, el 64.70% se encuentra en el rango entre alto y muy alto,

demostrando que hubo una buena adaptacion a este tipo de desempefio, figura 22.



Figura 21

Desempefio Teletrabaio
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Muy alto

Alto

Medio Alto

Medio Bajo

Bajo

Muy bajo

pd

DESEMPENO TELETRABAJO

pd

e e /

10.0

20.0

30.0 40.0 50.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS

Figura 22

Empresa avudd para teletrabaio

Mi empresa no hizo esto

Ayudé poco

Ayudd muy poco

Ayudd mucho

Ayudé algo

LA EMPRESA AYUDO PARA TELETRABAJO

0.0

5.0 10.0

200 25.0 300 350 40.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS
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La tabla 1 muestra con detalle la cantidad de respuestas por escala y por 12 subvariables, lo que

nos permite una mejor comprension sobre la encuesta de cultura organizacional.
Tabla 1

Tabla de Correspondencia

Escala
. . Totalmente De En Totalmente en Margen
Subdimensiones Neutro .
de acuerdo acuerdo desacuerdo  desacuerdo activo

Empoderamiento 11 20 9 4 1 45
Orientacion de equipo 4 15 9 10 7 45
Desarrollo de destrezas 7 4 9 10 15 45
Valores 8 20 9 6 2 45
Acuerdos 5 21 9 8 2 45
Coordinacion e 3 19 11 10 2 45
integracion

Creacidn de cambio 5 20 12 7 1 45
Enfoque en el cliente 6 18 12 6 3 45
Aprendizaje 8 20 8 6 3 45
Empresarial

Intencl|o.n y Direccion 3 18 3 3 3 45
Estratégica

Metas y Objetivos 6 19 13 5 2 45
Visidn 6 21 10 6 2 45
Margen Activo 77 215 119 86 43 540

Fuente: Elaboracién propia en SPSS

3.2. Resultados de las Entrevistas

El andlisis de las seis entrevistas realizadas a los coordinadores de la Institucion, fueron
transcritas a documento Word, después se subié al programa ATLAS TI, en donde se realizd 12

codificaciones que corresponden a las subvariables.
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Desarrollo de Destrezas

La institucién emprende e invierte en actividades orientadas al desarrollo de competencias de sus
colaboradores, que permitan la adquisicién, perfeccionamiento o actualizacién constante de sus
habilidades.

Figura 23

Subvariable Desarrollo de Destrezas

=) 6:23 Nunca va a ser suficiente,
puede mejorarse desde la misma

=1 3:21 5i invierte en capacitacion, no drea de tale...
se puede desconocer que se ha
realizad...
'\ = 81 5i invierte en capacitacion de su
personal.

[ = 6:22 5i invierte en capacitacion.

=) T:20 Son necesarias, pero no
suficientes, las necesidades de cada

drea siem...
\ = 812 No, siempre debenia brindarse

=) 4:25 Aportando con el mas capacitacion,
conodmiento, nosotros hacemos

capacitaciones en tema...
“\«\_“. ‘ = 5:18 Aplicando lo aprendido en
—

Desarrollo de destrezas ._._._-—-—-+ nuestras labores diarias.

=,

[ =) 7:19 5i se hacen capacitaciones ]

= 6:24 Estamos todos obligados como
servidores a permanecer un tiempo
minimo...

=)3:23 En el dia a dia

= 5:17 Podria mejorar sobre todo
ahora las capacitaciones son ‘

3:22 No, habria que trabajar

virtuales ’
involucrando al personal.

hacer, por ejemplo temas técnicos.

‘ =) 4:24 No, siempre hay mucho que

=1 4:23 5i, la institucion invierte en
capacitacion en medida de los ‘

= 5:16 Si, ha habido capacitacion en

posible, .
distintas areas.

Fuente: Elaboracion propiaen ATLAS Tl

Al preguntarles si la institucién invierte en capacitacion y si la esta es suficiente, los entrevistados
consideran que la institucién si invierte en capacitacion, sin embargo, no es suficiente ya que
hace falta preocuparse por temas técnicos o de acuerdo a las competencias de los servidores.

Los conocimientos adquiridos en las capacitaciones devengan aplicando en las labores diarias.
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Orientacion de Equipo

Genera colaboracion y responsabilidad en el trabajo para alcanzar las metas y objetivos y para
de manera conjunta encontrar la solucién de problemas por lo que los diferentes departamentos

deben trabajar de manera coordinada.
Figura 24

Subvariable Orientacion de Equipo

= &:17 En general si, hay ciertas cosas
que se podria mejorar

= 4:20 yo trabajo muy bien con las
areas que tenemos vinculacion

<

[ 1:11 si se fomenta, pero es desde la

3:15 se nota la predisposicion de
todos a hacer las cosas.

Direccion a coordinadores

2:22 cuando el Director solicita un

'\ tema lo solicita coordinado

[ 4:19 se fomenta y se hace por las

buenas o malas

h‘“&-____‘

Orientacion de Equipo = £:18 este caso el Director Ejecutivo o

*_,._-—-—-—'—""'_'_. [ nosotros como coordinadores
=) 2:21 5i se coopera ]

=) 5:26 pero se ha hecho bastante al
respecto para cohesionarnos como
equipo

—

3:13 En general el trabajo en equipo
es bueno

= 5:25 se hace una reunion de

= 5:27 un taller de trabajo en equipo coordinadian

2:23 Para mejorar €l trabajado en

n equipo se deberia incursionar en temas =
lidicos

| [ ] [ ]

Fuente: Elaboracion propia en ATLAS Tl

De acuerdo a los criterios de los entrevistados se puede deducir que en el Consejo de Seguridad
Ciudadana del cantén Cuenca, el trabajo en equipo es bueno, y es el Director Ejecutivo quién lo
fomenta, a través de reuniones diarias con los mandos medios. Consideran que se podria mejorar
con actividades de integracion o espacios dedicados a fomentar el compafierismo y la

comunicacion entre las diferentes areas.
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Empoderamiento

Los empleados deben tener la autoridad, autonomia y responsabilidad para dirigir su propio
trabajo, dandoles la confianza para proponer iniciativas.

Figura 25

Subvariable Empoderamiento

= &1 yo siempre les trato de poner
una meta que sea comin para
todo el equipo

=) 6:9 Si, pero le falta mas, no tanto en
la parte economica

=) 6:10 se reconoce el trabajo que hace
cada uno de |os departamentos

5:16 se trata de reconocer tanto lo

'\ que se hace bien como lo que se
hace mal

=) 5:17 La mejor motivacion que se

puede dar es ser &l ejemplo
=) 5:15 Si, siempre hay un trabajo
continue tanto de las
coordinaciones como d...

=/ 1:8 Si, ha habido ciertas activid ades
Empoderamlento =3 Hay una constante
preocupacion por todo el persona

= 415 puede desmotivar al persunal \\

de mi drea cuando se les quiere
exigir 8 =) 412 digamos que estan motivando
porgue pagan puntual los salarios

l/ =& 14 siempre intento es colocarme a
=) 6:12 estoy tratando de preoccuparme nwel de ellos como un compariero
desde la parte psicologica
=) 1:9 tenemos reuniones una vez por

mes, hacemos reuniones fuera de la ‘

positivo del trabajo de ellos

=) 2:14 Siempre estamos recalcando lo ‘

=) 413 falta el lado humano, llegar a
conocer mas a la gente

institucion

|
-
= 2:13 Quien se preocupa por estar
siempre motivando a los empleados
son los coordinadores

Fuente: Elaboracion propiaen ATLAS Tl

Al preguntarles si la institucion se preocupa por motivar a sus empleados, las opiniones nos
conducen a que en la institucion falta motivacion, si bien en algunas &reas los coordinadores se
preocupan por motivarlos través de actividades como reuniones, involucrdndose en sus labores
para saber sus opiniones; sin embargo, de manera general deberian preocuparse por el tema

humano mas que el econémico.
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Coordinacion e Integracion

Los colaboradores deben comprender que forman parte de una cadena de servicio, por lo que su
trabajo impacta en el resultado de otros, y el trabajo de los otros impactara también en el suyo.

Figura 26

Subvariable Coordinacion e Intearacion

= 6:14 Lo describiria como buena, nos
falta unimos mas como equipo

|

Coordinacion e Integracion e———y| = 219 temas lidicos con el personal

2:18 ha estado trabajando de una
manera coordinada

8 B0

=) 313 En general el trabajo en equipo 1 . = 3:14 cada area a mi parecer sabe lo

Fi
hl

& bueno J " que debe hacer y lo hace en equipo
= 417 es positiva en ese sentido, yo = 418 se podria asignar responsables
trabajo muy bien con las areas dentro de cada coordinacion

5:23 un taller de trabajo en equipo,
ir manteniendo esas dindmicas

-

=)5:22 en una escala del 1al 10, yo 1
diria que el trabajo en equipo estd |4
entre6y7 J

[ = 6:16 capacitacion en estos
{ temas de trabajo en equipo

k
F

k4

=645 En general si, hay ciertas cosas
que se podria mejorar

Fuente: Elaboracién propiaen ATLAS Tl

Con respecto a coordinacion e integracion consideran que existe una buena interaccion entre el
personal de una misma &rea, pero falta involucrarse entre los diferentes departamentos, para ello

consideran importante realizar talleres de integracién, como se manifestd anteriormente.
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Valores

Normas de comportamiento que permitan a los miembros de una organizacioén tomar decisiones

consistentes y comportarse de acuerdo a ellas. Se genera sentimiento de identidad.
Figura 27

Subvariable Valores

? 2:17 hacer un trabajo efectivo con
honestidad hacia Ia cudadania

IZ) 5:21 valores institucionales son
valores universales, son mas de
sentido comdn

(=) 518 ¢l Plan Estratégico una serie de

objetivos y valores institucionales -— 4'15 SE promueve es &l de servicio
- \ . . = 2:16 he podido percibir del director
() 5119 respeto, de trabajo en equipo, s m“;:; dad I?;engu
de enfrentar nuevos retos. '
AR
Wlures
'§ 5:20 el respeto mutuo y el trahaiu

en equipo, la transparencia

-:- 2:15 los valores empiezan desde las
cabezas

E613 SF"“fin de pertenencia ) 312 la solidaridad me parece que
en la institucion tratamos todos los dias

'§ 1:10 existe &l respeto, fomenta la
justicia, honestidad, responsabilidad

Fuente: Elaboracion propia en ATLAS Tl

Todos los entrevistados estéan claros que en la institucion si se fomentan valores claves y desde
la Direccién hay una preocupacion para implementarlos y mantenerlos. Los valores que mas

indican son la honestidad, el respeto y justicia.
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Acuerdos

Frente a situaciones complejas los miembros de la institucién deben ser capaces de dialogar y
llegar a un consenso sobre la mejor opcion posible.

Figura 28

Subvariable Acuerdos

=) 2112 hace falta el tema del

trato al personal del persenal
administrativo 21 el area Financiera en la revision

de documentos para el pago

1:6 la parte administrativa por el — Acuerdos

tema de los pagos es el 4

inconveniente

5:14 Cuesta todavia mucho, sobre
todo ciertas areas que son mas
criticas como el administrativo

1:7 un rechazo a un tramite en vez
de decir les ayudo a cambiar

| | | | | |

= 41 cobros y pagos con ]

n proveedores y servicios tiendena m
temer rose con el administrativo

Fuente: Elaboracion propiaen ATLAS Tl

Algo que preocupa a los coordinadores de las areas es la falta de acuerdos respecto a temas
administrativos, mencionan tener roses con la Coordinacion Administrativa Financiera por temas
de pagos; por lo tanto, se puede concluir que en este tema hay una deficiencia dentro de la

institucion.
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Aprendizaje Empresarial

La organizacion recibe, interpreta y transforma sefiales del entorno en oportunidades que alienten
la innovacién, ganando conocimiento y desarrollando capacidades.

Figura 29

Subvariable Aprendizaie Empresarial

? 5:11 si, si porque nos enfrentabamos
una situacion muy distinta

=) 2:9 es el Director quien toma las

2:10 proyecto ha tenido el efecto R
deseado
-k
= 5:9 sobre todo el uso de nuevas
(=) 3:9 hemos debido adaptarnos a los “*““‘"’_9'“‘3' SRR R
factores externos. comunicarse
'é 3:10 hemos desarrollado nuevas
actividades para habituarnos
|=) 5:10 Mo; son necesarias, pero no
suficientes, queda mucho todavia
Aprendizaje Empresarial (=) 5:13 se vieron otras plataformas
‘r_r,_...--- R— para brindar servicios, como
4:8 pueda tener una alta

adaptabilidad al cambio

? 3:8 Si, lo hemos demostrado a
través de varias situaciones

A\ capacitaciones virtuales

= 4:10 el haber estado en teletrabajo

hemos aprendido y mejorando las e Ll R

capacidades telematica
_ (=) 6:7 se ha afrontado muchisimos
|= 4.9 hace falta un manual de tambios desde que nacio esta
procesos entidad

= 6:8 metodologias nuevas, si nos
hemos adaptado de una buena
manera al camb...

Fuente: Elaboracion propiaen ATLAS Tl

Se pregunt6 a los coordinadores si la institucién es buena para afrontar el cambio, y todos
coincidieron que si es buena, de hecho, han afrontado varios cambios a lo largo de la vida
institucional, acopldndose sin mayores dificultades, lo que significa que la institucion aporta con

innovacion para que el personal no tenga mayores dificultades para acoplarse.
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Creacién de Cambios

La instituciéon debe estar abierta a modificar conductas y procedimientos en virtud de responder
a las necesidades los clientes o usuarios y se anticipa a los futuros cambios.

Figura 30

Subvariable Creacién de Cambios
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\ /
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/
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-ih‘--_ h’-l‘ -I—"*
5 Creacion de Cambios w
| |
J--_'_'_,_,_o-'—"'_'_'_ \

L]
[ 6:6 si faltaron algunas acciones ] \

3:4 adoptaron toda la normativa de
sanitizacion en las oficinas

5:8 los servidores mediante la
| modalidad de teletrabajo

4:5 Miedo al principio, temor por el
/ mismo virus

‘ 5:7 hubo que ir viendo los
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{ B:5 acatar las disposiciones del COE

mecanismos de trabajo

Fuente: Elaboracion propiaen ATLAS TI

Esta pregunta relacionada con la anterior sobre los cambios afrontados en la institucion y
justamente un claro ejemplo es la emergencia sanitaria, se preguntdé qué cambios realizaron
durante este periodo y si fue suficiente las acciones tomadas, los entrevistaron respondieron que
optaron por varias alternativas en lo referente a seguridad y salud ocupacional y la modalidad de
teletrabajo para con ello no arriesgar al personal, fueron acciones necesarias pero no suficientes,

lo que demuestra que pudieron adaptarse a los cambios.
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Enfoque en el Cliente

La Institucién debe comprender y satisfacer las necesidades de los clientes y dar solucién a ellas,
realizando esfuerzos adicionales con el fin de exceder sus expectativas y desarrollar una relacion

a largo plazo.
Figura 31

Subvariable Enfoaue en el Cliente

=/ 81 actualmente no se cuenta con un
mecanismo para evaluar la
satisfaccion...

=) 6:2 Si bien el mecanismo web es el
apropiado pero actual no en

=) 3:1 Mosotros como comunicacion general por.
social realizames varias actividades

el mec... /

7:2 yo Creo que si 8s un mecanismo
perque en planificacion todo lo que
no...

=1 7:3 yo diria en una escala del uno a
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M

=) &1 si efectivamente el Consejo
cuenta con un mMecanismo para

hacer la eval...
=) 7:1 en proyectos como
capacitaciones siempre al final de
las capacitacione...
" n n
Enfoque en el cliente =425 i i
=) 4:4 en los sectores en los cuales ] " " &/ 425 ES, un mecanismo apropiado
L] nos esta dando muy buenos

resultados

= 5:1 No creo que un mecanisme
especifico

nosotros estamos aplicando ‘_'_—'_'_—'_.—._—.. b
proyectos sie...

= &3, hay usuarios muy satisfechos
que valoran el trabajo de la

institucid...
=/ 41 5i, en cuanto a planes y proyecto
que generamos a la ciudadania =/3:3 estamos en un 90 2 100 % de
tenemo... satisfaccion.
-
= 3:2 Hasta el momento nos ha dado = 5:2 yo creo que los ciudadanos si
buenos resultados es por eso que estan satisfechos con nuestra
SEgUIMOs... institucid...

Fuente: Elaboracion propia en ATLAS Tl

El servicio que presta el Consejo de Seguridad Ciudadana en general si satisface a sus usuarios
ya que implementan varios proyectos para beneficio de la ciudadania, esta percepcion es medida
a través de los diferentes mecanismo implementados, lo que singifica que la institucién conoce

a sus usuarios y se anticipa a futuras necesidades.
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Integracion y Direccion Estrategica

Son un conjunto de estrategias priorizadas que se deben disefiar para lograr la mision y la vision

de la institucion.
Figura 32

Subvariable Integracion y Direccion Estratégica

'?' 3:27 §i, articular, formular, tratar de
ejecutar politicas locales y parte...
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hacia... R programas |o...
[ | |
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politicas, programas, proyectos, | 3|  conlos proyectos que estan
planes en base... generando en...
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p|  ejecutar politicas locales,
programas, pl.
ki
? 3:28 creo que debia empezar a
ampliarse un poquito mas porque 13
tiudad ha...

Fuente: Elaboracion propia en ATLAS Tl

Al preguntarles sobre la misién, los entrevistados si tienen conocimientos sobre la mision de la
institucion, lo que significa que estan comprometidos en desarrollar acciones para cumplir con la

misma.
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Metas y Objetivos

Los objetivos de cada una de las areas que conforman la empresa deben estar alineados con la
estrategia global de la organizacién e impactar en el logro de la vision.

Figura 33

Subvariable Integracion y Direccion Estratégica
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+
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Fuente: Elaboracién propiaen ATLAS Tl

Los coordinadores entrevistados tienen claro los objetivos de sus cargos, y se preocupan para
gue su personal también cumpla con las metas fijadas. El cumplimiento de los objetivos es medido
con frecuencia, por lo general cada afio, aunque algunos departamentos lo hacen mensual o

trimestral, o que significa que los objetivos y metas impactan en el logro de la vision.
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Visién

Cuando una organizacion establece su vision, todas las acciones se fijan hacia ese punto y los
colaboradores al conocer la Vision, toman decisiones acordes a ésta, convirtiéndose en una

fuente de inspiracién para el negocio que guia y proporciona iniciativa.
Figura 34

Subvariable Integracion y Direccion Estratégica

= 6:27 El hecho de contactar con los
ciudadanos, ver cudles son los

problemas...
4:27 5i, liderar a nivel nacional una
cultura de seguridad integral y de
= 4:28 Las acciones que tomamos es 0.
difundir lo que estamos haciendo

para lleg...

=1 3:25 5i, liderar el desarrollo de la
cultura preventiva de seguridad
integr...

B:14 5i, liderar a nivel nacional una
cultura de seguridad integral y de
€O

Visién 5:21 somos el gje de integracion de
. :J_'_‘+ distintas instituciones relacionadas
Co...

\./

5:22 Las capacitaciones a los
ciudadanos, la instalacion de
alarmas comunit...

3:26 Capacitaciones, existe otro
departamento como es el de
Prevencion gue...

T:22 5i, ser una institucion referente
a largo plazo en materia de
segurida...

6:26 5i, ser un lider a nivel nacional

en tema de seguridad y convivencia
Caue

= 5:20 5i, el objetivo del C5C es
coordinar acciones de las
instituciones gje...

Fuente: Elaboracion propia en ATLAS Tl

Referente a si conocen la vision de la institucion, también la conocen, lo que significa que saben
a donde quieren llegar y toman decisiones que permitan cumplir con los objetivos y estrategias

propuestas a mediano y largo plazo.
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3.3. Resultados de Grupo Focal

El andlisis del grupo focal también se desarroll6 en el sistema ATLAS TI, para ello fue necesario
transcribir lo manifestado por los participantes, para luego establecer cédigos y formar mapas

semanticos.
Adaptabilidad

La variable Adaptabilidad hace referencia a la capacidad de las empresas a desarrollar
estratégicas que le permitan adaptarse continuamente a nuevas situaciones y realizar cambios

necesarios para responder eficazmente a las exigencias de su entorno.

Segun las opiniones de los entrevistados, respecto a la subvariable Creacién de Cambios,
opinan que las decisiones tomadas para afrontar el cambio durante el periodo de emergencia
sanitaria fueron adecuadas para proteger a los colaboradores. De igual manera respecto la
subvariable Aprendizaje Empresarial estan preparados para afrontar los cambios y adaptarse a
las nuevas exigencias de innovacién. En Enfoque en el Cliente, concuerdan en que los usuarios

de la institucion estan satisfechos con los servicios prestados.

En otras palabras, la institucion tiene un alto grado de adaptabilidad al implementar mecanismos
gque permitan adaptarse a los cambios y estar preparados para futuras situaciones que podrian

afectar a la mision institucional. (Ver figura 35)



Figura 35

Variable Adantabilidad
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I<>Enfumnenel dliente

=/1 Si existe una encuesta en la
secretaria

?-1:3 Temas de capacitacion y temas
de violencia son satisfechos

=12 st saisechos bien

satisfechos por las normas de
prevencion y conv..

Fuente: Elaboracion propiaen ATLAS Tl
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Consistencia

Es la coherencia entre los instrumentos gerenciales (valores) y los comportamientos y acuerdos.
Las organizaciones con consistencia fuerte presentan estabilidad e integracion como resultado

de la vision compartida y un alto grado de uniformidad.

En Coordinacion e Integracidon consideran de manera general que, si se trabaja en equipo,
aunque falta por hacer para que el personal se integre e involucre en el trabajo de los otros
departamentos. Respecto a Acuerdos, segun la opinion del grupo de entrevistados indican que
si existe acuerdos en el desarrollo de las funciones. Finalmente, en lo que se refiere a la

subvariable Valores, manifiestan la existencia de valores institucionales.

Con las opiniones de los entrevistados podemos indicar que existe consistencia entre lo que
promueven y lo que realmente hacen, aunque todavia podria realizarse mas actividades

tendientes a mejorar. (Ver figura 36)
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Figura 36

Variable Consistencia

CONSISTENCIA
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Fuente: Elaboracion propiaen ATLAS Tl
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Involucramiento

Esta variable enfatiza en que los colaboradores estén comprometidos con la institucion,
desarrollar en ellos un sentido de pertenencia generando autonomia y responsabilidad entre todo

el personal.

En Desarrollo de Destrezas, expresan si existe capacitacion, pero falta por hacer ya que siempre
se debe adquirir conocimientos de sus propias competencias. Orientacion de Equipo, existe
cooperacion, aunque algunas areas faltan comunicacion para poder trabajar bien en equipo. Por
ultimo respecto a la subvariable Empoderamiento existe opiniones contrarias entre los
entrevistados, unos consideran que sus coordinadores realizan ciertas actividades que les
motivan, sin embargo, otros manifestaron que su jefe inmediato no genera esa motivacion que

necesitan, y que al contrario se encuentran desmotivado, lo que genera mal ambiente laboral.

Respecto a Involucramiento, si bien la institucion trata de empoderar a los servidores, sin

embargo, falta por trabajar para que la gente se sienta motivada. (Ver figura 37)
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Figura 37

Variable Involucramiento
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Fuente: Elaboracion propiaen ATLAS Tl
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Misién

Se refiere al sentido claro de propésito y direccion que define las metas organizacionales y los
objetivos estratégicos.

Los entrevistados manifestaron respecto a la subvariable Intencion y Direccidn Estratégica que
si conocen la misién de la institucién y las acciones realizadas para cumplirla. En referencia a la
Vision, de igual manera conocen a donde quiere llegar la institucion en un cierto plazo.
Finalmente, Metas y Objetivos, todos los servidores saben cuéles son sus funciones y que los

mismos son medidos para ver el cumplimiento de metas y objetivos

En esta variable se puede establecer que la institucion tiene una ventaja, lo que significa que los

empleados conocen lo que hace la institucion, sus objetivos y su visién. (Ver figura 38)
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Figura 38

Variable Involucramiento
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Fuente: Elaboracion propiaen ATLAS Tl
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4. CAPITULO 3: DISCUSION

El objetivo general de la presente investigacion fue el diagnostico de las principales fortalezas y
debilidades de la institucién, al momento de implementar el teletrabajo en el periodo de crisis, por
lo que con los resultados obtenidos se ha identificado como fortalezas las siguientes:
empoderamiento del personal, capacidad de adaptacion al cambio, calidad de servicios, objetivos
claros, exigencia de cumplimiento de metas y valores institucionales; y como debilidades: falta de
acuerdos en temas administrativos, falta de capacitacion en competencias técnicas, carencia de
integracion entre departamentos, falta de manual de procesos que guie al accionar de la

institucién, carencia de motivacion no monetaria.

En cuanto a los objetivos especificos fue la aplicaciéon metodologia cuantitativa como la encuesta
y cualitativa como entrevistas y grupo focal, la segunda metodologia complement6 lo encontrado
en las encuestas y sirvié para comprender el por qué contestaron de tal o cual manera (Garcia,
2017)

La metodologia aplicada fue Util para identificar el tipo de cultura organizacional que predomina
en la institucion de acuerdo al Modelo de Denison, una muestra de ello son las figuras 5, 9, 12 y
16 en donde se observa que no existe un rango de diferencia sustancial entre los resultados de
las 4 variables, es decir la mas alta es de 57.90% y la mas baja es de 57.10%, por lo que debo
indicar que en el Consejo de Seguridad Ciudadana del cantén Cuenca tiene los 4 tipos de cultura
organizacional: Adaptabilidad, Consistencia, Involucramiento y Misién. En el estudio de Contreras
y Gémez (2018) demuestran lo contrario, es decir la debilidad de la cultura organizacional de la
empresa investigada, ya que en los resultados presentados existe un porcentaje bajo de personas

gue tienen opinién favorable.

En la variable Involucramiento en el andlisis cuantitativo- encuesta, se identificé que la institucion
esta en un nivel aceptable, por lo que se puede determinar que existe empoderamiento y el
personal se siente parte importante de la institucién. Mientras que en los analisis cualitativos-
entrevistas y grupos focales, se pudo establecer que, si bien la institucién realiza actividades
tendientes a empoderar a los servidores, sin embargo, falta por hacer, ya que se pudo constatar

desmotivacién en ciertas areas.

Ahora bien, en el andlisis de las subvariables que la componen, Desarrollo de Destrezas es la
gue menos desarrollada se encuentra en la institucion, por lo tanto, falta facilitar capacitaciones
de las competencias y habilidades del personal. En Orientacién de Equipo, est4 en un rango
aceptable, por cuanto se trabajan de manera coordinada y la méxima autoridad promueve que se
desarrolle el trabajo en equipo. Finalmente, en Empoderamiento, estd en un rango considerable,
se podria decir que falta que los coordinadores empleen métodos o actividades tendientes a

motivar a su personal.
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En el andlisis general de la variable Consistencia, en la encuesta un poco méas de mitad tiene una
opinion favorable, por lo tanto, hay un nivel de vision compartida y un grado de conformidad. En

las entrevistas y grupo focal varian un poco en sus opiniones, considerando que falta por hacer.

El analisis de cada subvariable se demuestra en donde esta el punto débil de la dimensién
Consistencia, asi tenemos que en Coordinacién en Integracion es el que menor puntuacion de
aceptacion tiene, pues consideran que mas se trabaja coordinadamente entre personal de la
misma area, faltando integracion con las otras areas. Respecto a Valores, es en donde se
concentra la mejor puntuacion, lo que significa que la institucién si se preocupa por rescatar y
hacer cumplir los valores como la honestidad y justicia. Finalmente, en Acuerdos, falta establecer

mecanismos para llegar a la solucion de problemas sobre todo con el area financiera.

Respecto a la variable Adaptabilidad en el analisis de los métodos aplicados tanto en encuesta,
entrevista y grupo focal, se tiene una opinién favorable para la institucion, por lo tanto, se puede
determinar que en el Consejo de Seguridad Ciudadana se introducen cambios innovadores y el
personal se adapta facilmente a ellos, de igual manera que los usuarios estan satisfechos con los

servicios que brinda la institucion.

Podemos decir que las 3 subvariables: Aprendizaje Empresarial, Creacién de Cambio y Enfoque
en el cliente, estdn en un rango aceptable, pudiendo realizar mejoras pequefias, pero no son

emergentes.

Finalmente, la variable Misién en el andlisis cualitativo como cuantitativo se puede establecer que

la institucion si tiene un propdsito y una direccién sobre las metas y objetivos estratégicos.

En cuanto a sus 3 subvariables, en Intencidn y Direccion Estratégica, los servidores conocen la
mision y las acciones a desarrollar, un bajo porcentaje no lo sabe. Respecto a Metas y Objetivos,
los servidores conocen los objetivos de sus cargos, Y la institucién realiza una medicién para ver
el cumplimiento de las metas y objetivos. Por Ultimo, respecto a Vision también la mayor parte del

personal tiene conocimiento claro de cémo sera la organizacién en el futuro.

Es importante indicar el tema del teletrabajo, las figuras 20 y 21 demuestran que el desempefio
de los servidores que desarrollaron teletrabajo durante la emergencia sanitaria fue alto y que se
adaptaron muy bien; también queda evidenciado, aunque en menor grado que la empresa si
ayudod a sus colaboradores preocupandose al momento de realizar el teletrabajo, es decir si hubo
capacitacion, motivacion, dejando claros los objetivos que persiguen, por lo que hubo adaptacion
al cambio. Al respecto, D"Alessandro et al. (2013), en su investigacion concluye que el teletrabajo
afecta en la cultura organizacional de la empresa y que no se podria implementar esta modalidad

sino existe una cultura con fuertes caracteristicas y valores necesarios.
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Algo importante que considero se debe discutir es el tema del control de actividades en la
modalidad de teletrabajo, si bien el Acuerdo Ministerial MDT-2017-0090-A, (Ministerio del Trabajo,
2017) y otras normativas establecen la figura del teletrabajo, sobre todo en beneficio de la parte
trabajadora, sin embargo, en ninguna norma dan pautas a las instituciones sobre como llevar un
buen control de las actividades realizadas, dejando a criterio de cada institucion, lo que de cierta
manera esta afectando la esencia del teletrabajo y evitando que las empresas lo empleen o al

menos no de manera definitiva.

Con todo lo indicado en este capitulo se responde la pregunta de investigacion, manifestando
gue en el Consejo de Seguridad Ciudadana del canton Cuenca la cultura organizacional si

permitié la implementacion del teletrabajo.
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5.  CONCLUSIONES

La metodologia aplicada para la recoleccién de datos, esto es, encuesta del Modelo de
Denison con preguntas tipo Likert a todo el personal, entrevistas a los coordinadores y
grupo focal a personal operativo, permitio diagnosticar la cultura organizacional y el

teletrabajo.

Los métodos realizados para el andlisis de resultados cuantitativo fueron graficos y una
tabla elaborada en el sistema estadistico SPSS, y para el andlisis de resultados
cualitativos fueron redes semanticas elaborados en el sistema ATLAS ti; esto métodos
son los adecuados para demostrar el diagnéstico planteado en nuestro objetivo, ya que
permitié plasmar graficamente las opiniones de los encuestados y entrevistados, realizar
una correspondencia de resultados y hacer un analisis profundo de las opiniones.

Durante el periodo de crisis, por la pandemia de COVID-19, el Consejo de Seguridad
Ciudadana del cantén Cuenca ha optado por implementar la innovacién y la tecnologia
tanto en la prestacion de sus servicios para los usuarios externos, como también
aplicando la modalidad de trabajo en beneficio de los usuarios internos; por lo que se
concluye que su cultura organizacional permitié que a través de esta modalidad los

servidores desarrollen con normalidad sus actividades.

La institucién tiene los 4 tipos de cultura: Adaptabilidad, Consistencia, Involucramiento y
Mision, del Modelo de Denison. Sin embargo, al hacer el andlisis individual de cada
subvariable la institucién tiene debilidad en Desarrollo de Destrezas y como fortaleza

Empoderamiento.

Frente a la falta de un sistema de control de actividades del teletrabajo que estén
definidos en normativa, las instituciones solo aplicarian el teletrabajo emergente, es decir
gue una vez terminada la emergencia sanitaria terminaria esta modalidad laboral, viendo

improductivo aplicar de manera de manera definitiva.
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ANEXO
Anexo 1. Formato de la Encuesta

CULTURA ORGANIZACIONAL

A continuacidn se presentan una serie de afirmaciones sobre nuestra empresa, estas deben ser llenadas en la
siguiente escala:

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Ni acuerdo ni desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

¢Como es mi empresa? *

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Ni acuerdo ni desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

1. A menudo surgen problemas porque no disponemos de las habilidades necesarias
para hacer el trabajo.

2. Esta institucion invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus
miembros.

3. La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas.

4. La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja
competitiva.

5. Se les proporciona capacitacién a los futuros lideres del g.rupo.

6. A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave.

7. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensa- mente para encontrar
soluciones donde todos ganen.

8. Esta area tiene una cultura claramente marcada.

9. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las
cosas.

10. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles.

11. Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar.

12. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano.

13. La innovacion es algo que fomenta la institucion.

14. Muchas ideas «se pierden por el camino».

15. Nos aseguramos que diferentes areas sepan lo que estan haciendo las otras.

16. Es sencillo coordinar proyectos entre las diferentes areas de esta institucion.

17. Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos.



18.

19.
20.

21.
22.
23.

24.
25.
26.
27.
28.
29.

30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.

39.
40.

41.
42.

43.

44.

45.

46.

47.
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Las personas de diferentes departamentos de esta organizacion tienen una
perspectiva comun.

Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.

Trabajar con alguien de otro departamento de esta institucion es como trabajar
con alguien de otra institucion.

Esta institucion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo.

Esta institucion tiene una clara estrategia de cara al futuro.

Esta organizacién tiene una misioén clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro
trabajo.

La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta clara.

Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones.

Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados.

Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.

La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar.

Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer para tener
éxito a largo plazo.

Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.

Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas de hacer las cosas.

La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar.

Los diferentes departamentos de esta organizacion cooperan a menudo para
introducir cambios.

Los intentos de realizar cambios, suelen generar resistencia por parte del equipo.
Respondemos bien a los cambios del entorno.

Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los usuarios.

La informacion sobre nuestros usuarios influye en nuestras decisiones.

Los comentarios y recomendaciones de nuestros usuarios conducen a menudo a
introducir cambios.

Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los usuarios.

Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y necesidades de
nuestro entorno.

Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo.

La informacién se comparte ampliamente y se puede conseguir la informacién que
se necesita.

La mayoria de los miembros de esta area estan muy comprometidos con su
trabajo.

La planificacién de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo en algun
grado.

Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor
informacion.

Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso en la
direccion.

El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacion entre su
trabajo y los objetivos de la organizacion.
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48. Los grupos y “NO” los individuos son los principales pilares de esta organizacion.

49. Se fomenta activamente la cooperacion entre las diferentes areas de esta
institucion.

50. Trabajar en este departamento es como formar parte de un equipo.

51. Existe un cédigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir
lo correcto.

52. Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos
conducimos.

53. Existe un estilo de direccién caracteristico con un conjunto de practicas distintivas.

54. Ignorar los valores esenciales de este departamento te ocasionara problemas.

55. Los lideres y directores practican lo que pregonan.

56. El cumplimiento de metas a corto plazo compromete a menudo nuestra visién a
largo plazo.

57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo.

58. Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros.

59. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra vision a
largo plazo.

60. Tenemos una vision compartida de cOmo sera esta organizacion en el futuro.

TELETRABAJO

Impacto del teletrabajo en mis actividades

Califigue como considera que estuvieron los siguientes aspectos durante el tiempo que

realizo teletrabajo, siendo 1 muy bajoy 6 muy alto *

1 (Muy bajo)
2 (Bajo)
3 (Medio Bajo)
4 (Medio Alto)
5 (Alto)
6 (Muy alto)
1. Minivel de adaptacion al teletrabajo.
Mi nivel de motivacion.
Mi nivel de satisfaccion.
Mi capacidad de planificacion.
Mi capacidad de priorizacion de las tareas.
Mi capacidad de concentracion.
Mi manejo de los sistemas informaticos requeridos.
Mi capacidad para no depender de documentos fisicos.
Mi cumplimiento de fechas limite para mis tareas.
. Mi cumplimiento de horas laborales (no trabajar horas extra).
. La separacion de la vida laboral y personal.
. Mi cumplimiento de los objetivos de mi cargo.
. Mi productividad en general.

P PP OO0 ~NOO O B~WNDN

[
w
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14. Mi capacidad para realizar tareas de forma virtual.
15. Mi eficiencia en general.

TELETRABAJO

Seccion final

Indigue cudnto de cada una de estas cualidades de su empresa le ayudd a afrontar el
teletrabajo *

Mi empresa no hizo esto
Ayudoé muy poco
Ayudo poco
Ayudé algo
Ayudd mucho
1. Que se expresen claramente los objetivos organizacionales.
Que me indiquen con claridad los objetivos de mi cargo.
El interés de la institucion por crear una vision compartida.
Que me den libertad para manejar mi trabajo.
Que nos motivaron para mantenernos alineados a los objetivos.
Que la institucion invierte en capacitacion y desarrollo.
Que la mayoria de empleados compartimos los mismos valores.
Que las personas en la institucion buscan activamente llegar a acuerdos.
Que las diferentes areas podemos trabajar en conjunto con facilidad.
10 Que la institucién adoptdé mecanismos para afrontar este cambio.
11. Que la institucion desarroll6 formas de acercarse al cliente durante esta crisis.
12. Que la institucién supo anticiparse a esta situacion.

©OoNOORr WD

Por favor introduzca su edad *

Cuantos aios lleva trabajando en la empresa *

Cual es su sexo *
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Anexo 2. Preguntas de Entrevista y Grupo Focal

Enfoque del cliente

éTiene la institucidn tiene algin mecanismo para evaluar la satisfaccién de sus clientes?
¢Cree que este mecanismo es el apropiado?

¢Qué tan satisfechos estdn los usuarios con la institucion, segun su percepcién?
Aprendizaje empresarial

Hablando del entorno, ¢ Diria usted que el Consejo de Seguridad Ciudadana es bueno para afrontar el cambio?
¢Los coordinadores de qué manera han ayudado a su personal frente a los cambios?
¢COmo se prepara la institucidn para afrontar posibles cambios?

Creacion de cambio

¢Cuando comenzo la crisis de COVID-19, qué hizo la institucidn para afrontar esa situacidon?
¢Cual fue la reaccion del personal frente a estos cambios?

¢Cree que esas acciones fueron suficientes?

Coordinacion e integracion

¢Como describiria el trabajo en equipo dentro del Consejo de Seguridad Ciudadana?

¢ Las diferentes areas trabajan bien en equipo?

¢Qué acciones cree que falte de hacer para mejorar el trabajo en equipo?

Valores claves

¢Cree usted que en la empresa se manejan valores globales, es decir, que la institucion busca que todos tengan valores
similares?

¢Cudles son esos valores? ¢Qué hace la institucién para fomentarlos?
¢A observado resistencia al cumplimiento de estos valores? Describa.
Empoderamiento

éUsted cree que su institucidn se preocupa por motivar a sus empleados?
¢Qué hace la institucion para motivar a sus empleados?

¢Qué hace usted para motivar a su personal?

¢Qué genera la desmotivacion en su personal?

Desarrollo de destrezas

éLainstitucion invierte en capacitaciéon?

A su criterio, ées suficiente la capacitacidn que brinda?

¢De qué manera su personal devenga los conocimientos adquiridos?

Orientacion de equipo
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¢Considera usted que en su organizacion se fomenta la cooperacion entre las diferentes areas de trabajo? éCémo lo
hace?

Vision

¢Conoce usted la visién de la institucion?, si conoce ¢Podria decirlo?

¢Cree usted que su empresa realmente toma acciones para cumplir con esa vision?
¢éCudles son las acciones de toma?

Intencion y direccidn estratégica

éConoce usted la misidn de su institucion?, si conoce ¢Podria decirlo?

¢Cree usted que el Consejo de Seguridad Ciudadana cumple realmente con esa mision? ¢Por qué?
Metas y objetivos

¢Conoce usted los objetivos de su cargo?

¢Realiza una medicidn del cumplimiento de sus objetivos? ¢ Cémo, y con qué frecuencia?
¢Qué tanto se preocupa por tener objetivos claros para su personal?

¢Colabora su personal en la realizacion de esos objetivos?

Anexo 3. Grupo Focal
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