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INTRODUCCION

Este libro tiene como finalidad el estudio de las
discapacidades en los procesos educativos en la Universidad
Laica “Eloy Alfaro” de Manabi, que en la actualidad es una
entidad de educacion superior inclusiva, dando la oportunidad
de la insercion académica a los estudiantes con discapacidades,
sin embargo, alin existe ciertas falencias en el entorno educativo
que debe ser fortalecido tomando en cuenta a la comunidad
educativa institucional. La metodologia aplicada es el estudio de
campo y bibliografico, la misma que ha permitido conocer mas
a fondo las necesidades de las personas con discapacidad, es
estudio se realiz6 como técnicas de investigacion las encuestas
a estudiantes, conllevado a conocer las necesidades de las
personas con discapacidad y la incidencia que pueda presentar
en el proceso de ensefanza y aprendizaje en la educacion y el
desarrollo profesional. Se concluye que la ULEAM, es una
entidad superior inclusiva que se ha ha ido fortaleciendo para

educacion con calidad.
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CAPITULO 1




.Qué se estudia?

El objeto principal de estudio se centra en realizar una
investigacion estudio de las discapacidades en los procesos
educativos en la Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi,
que siendo una investigacion fundamental permite enfocarse
en las necesidades que tienen las personas con discapacidad
en incluirse a la educacion superior en el pais, provincia y
canton. A fin de enfocar este trabajo se analizo el tema de la
discapacidad dentro de la instituciéon de educacion superior
a fin de determinar el efecto de la discapacidad dentro de la
percepcion del estudiante, y también la relacion que ellos

perciben en cuanto a la discapacidad y la discriminacion.

En esta investigacion se focaliza la problematica de la
situacion, que este caso refleja la educacion superior y los
estudiantes con discapacidad, tomando en cuenta, ¢l porque es
importante y que objetivo se espera alcanzar para contribuir con
la necesidad de estudiar en investigar el proceso inclusivo que

tiene la Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi.

En el ambito metodologico se enfatiza el trabajo de campo
que sirve como sustento indicador para conocer las necesidades
de las personas con discapacidad mediante las técnicas de la
encuesta, misma que permite conocer a cabalidad el proceso
interno de la universidad como eje principal para una adecuada
inclusion y una ensefanza de calidad, desde la perspectiva del
estudiante universitario que es el centro de atencion fundamental
del proceso de ensefianza aprendizaje.

15




El Clima Organizacional
en el Gobierno Autonomo Descentralizado de Manta

(Por qué estudiar el tema?

La discapacidad de las personas ha sido un concepto que
ha evolucionado por la interaccion de las personas, este se vio
sumiso por las barreras de la actitud de la sociedad y del entorno
por la carencia de igualdad. Hace varios aflos atras el Ecuador
era un pais con deficiencia en la inclusion laboral y educacional,
esto afectd a un gran numero de personas con discapacidad
fisica que perdieron el trabajo por accidentes laborales, y
muchos nifos, adolescentes y jovenes no tenian derecho a una

educacion inclusiva.

En el afio 2008 la politica ecuatoriana cambia ésta ideologia
motivando a estas personas a mejorar la calidad de vida con un
trabajo digno y una educacion estable, marcando la igualdad,
la dignidad, la libertad de trabajar y estudiar; sin embargo atn
existe ciertas dificultades para las personas con discapacidad,
ya que existen insuficientes implementos para cubrir todas
las necesidades de estas personas, mas aun en el ambito de la
educacion; en este sentido se aborda que la educacion inclusiva
requiere mejoramiento y estrategias para llevar a un régimen de

calidad educacional adecuado.

Los procesos educativos inclusivos, permite estabilizar
el desarrollo emocional de estudiantes con discapacidad,
por el hecho de poder ser parte de una educacion, dado esto
es necesario enfatizar cuales son las necesidades de estas
personas, y conllevarla a un mejoramiento de la educacion y de

la aplicacion de estrategias que permitan lograr un aprendizaje
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de calidad.

Cabe destacar que, Ecuador desde el afio 2017 se convirtid
en referente latinoamericano en inclusion social, donde se
trabajo por la integracion, la inclusion en la educacion, el
mejoramiento de la movilizacion y la autonomia, sin embargo,
en el aspecto educativo hoy en dia existen procesos a mejora
en los centros educativos especialmente por las instituciones
de educacion superior, esto se da porque ain no existen un
registro adecuado de estudiantes bachilleres que postulan para
una carrera universitaria, el mismo que debe ser prioritario para
la obtencién de un cupo a la carrera que postulan las personas
con discapacidad que hoy en dia se les conoce como personas
con necesidades educativas especiales, a mas de esto existen
discriminacion al momento del proceso de estudio de la carrera,
le ponen limitantes causando una inestabilidad emocional en el

estudiante discapacitado.
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CAPITULO II




RESULTADOS

Dimension Estructura

Figura 1: Resultados de las preguntas de la dimension Estructura
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En la Figura 1 se puede observar los resultados de las
encuestas sobre dichas preguntas correspondientes a la
dimension estructura, en las cuales arrojan como mayor
porcentaje en lo que concierne la pregunta sobre si las tareas
de la organizacion estan claramente definidas un 38% en la que
indica que los funcionarios publicos estan muy en desacuerdo
que en la organizacion las tareas estén claramente definidas,
seguido de un 35% estan en desacuerdo, un 21% indican estar
de acuerdo y como menor porcentaje el 7% muy de acuerdo.
En lo que respecta la pregunta 2 como mayor porcentaje los
resultados indican que el 38% de los encuestados estan muy en
desacuerdo que en la organizacion las tareas estén l6gicamente
estructuradas seguido de una diferencia minima encontramos
que el 37% estan en desacuerdo, un 16% estan de acuerdo y
con un porcentaje menor el 9% indican estar muy de acuerdo,
los porcentajes alto de forma negativa se debe a la falta de
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organizacion y responsabilidad por parte de los que conforman

la institucion publica.

Figura 2: Resultados de las pregunta de la dimension Estructura
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En la Figura 2 se puede observar los resultados de las
encuestas sobre dichas preguntas correspondientes a la
dimension estructura, en las cuales arrojan como mayor
porcentaje en lo que concierne si en la organizacion se tiene
claro quién manda y toma las decisiones un 49% indica que
los funcionarios publicos estan muy de acuerdo tener muy en
claro quién es la autoridad que manda y toma las decisiones
adecuadas e importantes dentro de la organizacion , seguido
de un 42% estdn de acuerdo, un 6% indican estar muy en
desacuerdo y como menor porcentaje el 3% estan en desacuerdo.
En lo que respecta si conocen claramente las politicas de esta
organizaciéon como mayor porcentaje los resultados indican
que el mayor porcentaje de los encuestados es decir el 51%
estan muy en desacuerdo ya que no conocen las politicas
existentes de la organizacion debido a la falta de interés de la
misma, seguido encontramos que el 32% estan muy de acuerdo

ya que consideran importante conocerlas para evitar cualquier
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inconveniente como multas y sanciones por faltar a una politica
, Y por ultimo como menor porcentaje el 17% nos indican estan

de acuerdo, segun los encuestados.

Figura 3: Resultados de la preguntas de la dimension Estructura
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En la Figura 3 se puede observar los resultados de las
encuestas referente a las preguntas correspondientes a la
dimension estructura, en las cuales arrojan como mayor
porcentaje en lo que concierne la pregunta sobre si conocen
claramente las estructura organizativa de la organizaciéon un
41% indicando que los funcionarios publicos estdin muy
en desacuerdo ya que no conocen claramente la estructura
organizativa de la organizacion publica , seguido de un 22%
estan desacuerdo, con una diferencia minima 21% indican
estar de acuerdo y como menor porcentaje el 16% estan
muy de acuerdo. En lo que respecta la pregunta que si en la
organizacion no existen muchos papeleos para hacer las cosas
como mayor porcentaje los resultados indican que el 48% de
los encuestados estan muy de acuerdo y consideran que dentro

de la organizacion no existen muchos papeleos al momento
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de realizar las debidas actividades, siguiendo con un 28%
indican estar de acuerdo el 20% en desacuerdo y como menor
porcentaje el 4% consideran estar muy en desacuerdo ya que
en la organizacion si existe muchos papeleos que no le permite

realizar con rapidez las actividades correspondientes

Figura 4: Resultados de las preguntas 7y 8 de la dimension Estructura
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En la Figura 4 se puede observar los resultados de las
encuestas referente a la preguntas correspondientes a la
dimension estructura, en las cuales arrojan como mayor
porcentaje en lo que concierne la pregunta si el exceso de
reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las
nuevas ideas sean evaluadas un 33% indicando que los
funcionarios publicos estan en desacuerdo ya que consideran
que el exceso de reglas no impiden que las nuevas ideas
expuestos por los funcionarios sean tomadas en cuenta y con
una diferencia minima el 32% indican que estan de acuerdo
porque se necesita tener un cargo superior para que las ideas
ya sea para el mejoramiento del servicio o para la resolucion
de algun problema presentado puedan ser evaluadas y tomadas

en consideracion, con un 30% indican estar muy en desacuerdo
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y como menor porcentaje el 5% de los encuestados estan muy
de acuerdo. En lo que respecta la pregunta si la productividad
se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion,
como mayor porcentaje los resultados indican que el 54% de
los encuestados estan en desacuerdo porque consideran que a
pesar de que no exista una buena organizacioén y planificacion
dentro de la empresa la productividad depende del empefio
que los funcionarios tengan dentro de la misma, a diferencia
del 27% que indican estar de acuerdo debido que una buena
planificacion y organizacion son factores importantes que
influyen directamente en la productividad de los empleados,
con 14% los encuestados indicaron estar muy de acuerdo y

como menor porcentaje el 5% estdn muy en desacuerdo.

Figura 5: Resultados de las preguntas de la dimension Estructura

e TR TR A

EnlaFigura5sepuedeobservarlosresultadosdelasencuestas
referente a la preguntas correspondientes a la dimension
estructura, en las cuales arrojan como mayor porcentaje en lo
que concierne la pregunta sobre si la organizacion a veces no se
tiene claro a quien reporta, un 52% indica que los funcionarios
publicos estan en desacuerdo debido a que en la organizacion si

tienen en claro a quien reportar en caso de algiin inconveniente
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ya sea por las actividades o por algin funcionario, el 22%
indicaron que estan de acuerdo ya que consideran que existe
mucha ausencia por parte de los encargados del grupo de
trabajo o departamento, el 21% estan muy de acuerdo y un
5% indican estar muy en desacuerdo. En lo que respecta la
pregunta que si los jefes muestran interés por que las normas
y métodos estén claros y se cumplan, como mayor porcentaje
los resultados indican que el 41% de los encuestados estan
muy de acuerdo ya que los jefes si muestran interés por que las
normas y procedimientos sean claros y sean respectivamente
cumplido, el 38% estan de acuerdo, el 11% indican estar en
desacuerdo y con un porcentaje de menor el 10% considerar
muy en desacuerdo ya que existen jefes que son los principales

en no cumplir estas normas y procedimientos.
Dimension Responsabilidad

Figura 6: Resultados de las preguntas de la dimension Responsabilidad
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EnlaFigura6sepuedeobservarlosresultadosdelasencuestas
referente a las preguntas correspondientes a la dimension
estructura, en las cuales arrojan como mayor porcentaje en lo
que concierne la pregunta si no se confian muchos en juicios
individuales en la organizacion casi todo se verifica dos veces,
un 48% indicando que los funcionarios publicos estdn en
desacuerdo debido a que dentro de la organizacion si se confia
mucho en las capacidades de los trabajadores sin que exista la
necesidad de verificar dos veces con un menor porcentaje el 5%
de los encuestados estan de acuerdo ya que consideran que no
existe esa debida confianza dentro de la misma. En la pregunta si
el jefe le gusta que hagan bien el trabajo sin estar verificandolo 2
veces, el 58% de los encuestados indican estar muy de acuerdo
ya que a los jefes les gusta que las actividades encomendadas
se realicen con eficiencia sin que exista la necesidad de que
haya una verificacion, a diferencia del 5% que consideran estar
en desacuerdo ya que no existe esa debida confianza laboral
por parte de los superiores. La pregunta si los superiores solo
trazan planes generales de lo que deben hacer, del resto son
responsables ellos mismos, obteniendo un mayor porcentaje
del 78% indican estar muy de acuerdo que los superiores de la
organizacidn publica solo se encargan de trazar los planes en
general y de ahi en adelante es el funcionario el responsable
de como y si realizan las actividades asignadas por el superior,
con un menor porcentaje tenemos que el 8% indican que los
superiores también son responsables de que las actividades de
los empleados se realicen de la debida forma ya que deben llevar

el control necesario. La pregunta #14 nos muestra un mayor
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porcentaje de 57% estar de acuerdo y un 43% muy de acuerdo
que en esa dicha organizacion para crecer y salir adelante en el
ambito profesional se debe tomar la iniciativa y hacer las cosas

por ellos mismo sin dependencia de nadie.

Figura 7: Resultados de las preguntas de la dimension Responsabilidad

EnlakFigura’/7sepuedeobservarlosresultados delasencuestas
referente a las preguntas correspondientes a la dimension
responsabilidad, en las cuales arrojan como mayor porcentaje
en lo que concierne la pregunta si en la organizaciones sale
adelante cuando toman iniciativa por si mismos, nos muestra
un mayor porcentaje de 57% estar de acuerdo y un 43% muy
de acuerdo que en esa dicha organizacion para crecer y salir
adelante en el ambito profesional se debe tomar la iniciativa y
hacer las cosas por ellos mismo sin dependencia de nadie. La
pregunta 15 un 72% indicando que los funcionarios publicos
estan de acuerdo en que la filosofia principal de la organizacion
es que los trabajadores que pertenecen a la institucion deben
resolver por si mismos los problemas o errores cometidos,

un 23% estan muy de acuerdo y con un menor porcentaje de
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5% indican estar en desacuerdo ya que consideran que los
problemas también pueden ser solucionados con la ayuda de un

compatfiero.

Figura 8: Resultados de las preguntas de la dimension Responsabilidad

HEENSICN RESPORSABILICAE

;
n "k W WL L

En la Figura 8 se puede observar los resultados de las
encuestas referente a las preguntas correspondientes a la
dimension responsabilidad, en las cuales arrojan como mayor
porcentaje en lo que concierne la pregunta sobre si en la
organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una
cantidad de excusas, con un mayor porcentaje de 58% nos
muestra estar muy de acuerdo que dentro de la organizacion
cuando alguien comete un error siempre existen variedades de
excusas para justificar lo cometido. Con un menor porcentaje
del 5% indican estar en desacuerdo. La pregunta 17 indican
que el 38% de los encuestados estdn muy en desacuerdo ya
que en la organizacién los funcionarios si toman las debidas
responsabilidades sobre las actividades que desempefian a

diferencia del 31% que consideran estar de acuerdo ya que
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algunos trabajadores entre menos responsabilidades tengan
mejor para su persona, siguiendo con un 25% estan muy
de acuerdo y como porcentaje menor el 7% indican estar en
desacuerdo.

Dimension Recompensa

Figura 9: Resultados de las preguntas de la dimension Recompensa
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En la Figura 9 se puede observar los resultados de las
encuestas referente a las preguntas correspondientes a la
dimension recompensa, en las cuales arrojan como mayor
porcentaje en lo que concierne la pregunta en esta organizacion
existe un buen sistema de promocién que ayuda que el mejor
ascienda, un 68% indican que los funcionarios publicos estan
muy en desacuerdo debido a que en la organizacion no existe
un sistema que promocione al que mejor ascienda seguido de un
21% estan en desacuerdo y como de menor porcentaje se muestra
un 12% de los encuestados indican estar muy de acuerdo. La

pregunta sobre si las recompensas en incentivos que reciben en
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la organizacion son mejores que las amenazas criticas el mayor
porcentaje indica que el 69% muy en desacuerdo ya que en la
organizacidn existen mas las criticas las llamadas de atencion
si existe un fallo de alguna actividad, que las recompensas o
incentivos cuando se realiza un buen trabajo, seguido de una
19% indican estar en desacuerdo, el 8% de acuerdo y como

porcentaje menor el 4% muy de acuerdo.

Figura 10: Resultados de las preguntas de la dimension Recompensa
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En la Figura 10 se puede observar los resultados de las
encuestas referente a las preguntas correspondientes a la
dimension e, en las cuales arrojan como mayor porcentaje
en lo que concierne la pregunta si en la organizacion a veces
se tienen claro a quien reporta, un 54% indicando que los
funcionarios publicos estdin muy en desacuerdo debido a
que en la organizacion si tienen en claro a quien reportar en
caso de algin inconveniente ya sea por las actividades o por
algtn funcionario, seguido de un 38% indicaron que estan en
desacuerdo y un 4% indican estar de acuerdo y muy de acuerdo

ya que consideran que existe mucha ausencia por parte de los
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encargados del grupo de trabajo o departamento. La pregunta
sobre si la organizacién no existe suficiente recompensa y
reconocimiento por hacer un buen trabajo, el 89% esta muy de
acuerdo que en la organizacion no existe suficiente recompensa
ni se reconoce por hacer un buen trabajo, que los motive para
seguir desempefiando sus actividades, y como menor porcentaje
el 2% nos indica estar en desacuerdo pues consideran que el
reconocimiento y la motivacion que reciben depende de cada
departamento. La pregunta 23 indica que el 42% estan en
desacuerdo ya que cuando se cometen errores no existe sancion
solo un llamado de atencion para que se mejore y se solucionen
los errores seguido de un 28% estan muy en desacuerdo, el 23%
se muestra estar muy de acuerdo que s existe una debida sancion

y como menor porcentaje el 8% indican estar de acuerdo.

Dimension Desafio

Figura 11: Resultados de las preguntas de la dimension Desafio

En la Figura 11 se puede observar los resultados de las

encuestas referente a las preguntas correspondientes a la
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dimension desafio, en las cuales arrojan como mayor porcentaje
en lo que concierne la pregunta si la filosofia de la organizacion
es que a largo plazo progresaran mas si hacen las cosas lentas,
pero certeramente, el 51% indicando que los funcionarios
publicos estan en desacuerdo debido a que en la organizacion
la filosofia es que se progresa mas a largo y a corto plazo si
se trabaja de una manera eficiente y eficaz, seguido de un 38%
estan muy de acuerdo y encuentran muy valida esa filosofia ya
que considerar que es mejor lento pero seguro el progreso a pesar
que sea a largo plazo y con un menor porcentaje encontramos
que el 12% estdn de acuerdo con la filosofia. La pregunta
sobre si la organizacion ha tomado riesgos en los momentos
oportunos, muestra que el 43% de los encuestados estan muy
de acuerdo referente a que la organizacion ha sabido tomar los
riesgos necesarios en los momentos oportunos, con un menor
porcentaje del 23% indicaron estar en desacuerdo. La pregunta
sobre si en la organizacion tienen que tomar riesgos grandes
ocasionalmente, el 54% estan en desacuerdo debido a que la
empresa no tiene la necesidad de tomar riesgos grandes ya que
es una empresa que no depende de ellos para el progreso de
la organizacion, y con un porcentaje del 12 % los encuestados
consideran estar muy de acuerdo que la organizacién en
ocasiones debe tomar los riesgos necesarios para la mejora de

la misma.
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Figura 12: Resultados de las preguntas de la dimension Desafio

En la Figura 12 se puede observar los resultados de las
encuestas referente a las preguntas correspondientes a la
dimension Desafio, en las cuales arrojan como mayor porcentaje
en lo que concierne a la toma de decisiones en la organizacion
en las que se refiera si la toma de decisiones se hace con
precaucion para lograr la maxima efectividad el 59% indica
que los funcionarios publicos estin muy de acuerdo debido que
si existe ,mucha precaucion al momento de tomar una decision,
esperando que se logre con la maxima efectividad sin cometer
errores, el 29% muestran estar de acuerdo, y por tltimo el 12%
estan en desacuerdo ya que consideran que en ciertas ocasiones
las decisiones son tomadas sin un debido analisis de precaucion..
En lo que respecta en si la organizacion se arriesga por una
buena idea como mayor porcentaje los resultados indican que el
42% de los encuestados estan muy de acuerdo, a diferencia con
un 28% indican estar muy en desacuerdo y consideran que hace
falta tomar esos riesgos que ayuden a mejorar la organizacion,
un 26% estan en desacuerdo y como ultimo porcentaje un 5%

indican estar de acuerdo.
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Dimension Relaciones

Figura 13: Resultados de las preguntas de la dimension Relaciones

En la Figura 13 se puede observar los resultados de las
encuestas referente a las preguntas correspondientes a la
dimensiéon Relaciones, en las cuales arrojan como mayor
porcentaje en lo que concierne si las personas de la organizacion
prevalece una atmosfera de amistad el 71% indicando que
los funcionarios publicos estain de acuerdo debido a que
en la organizacion si existe un ambiente amistoso entre los
trabajadores de la organizacion seguido de un 21% consideran
estar en desacuerdo debido a que existe diferencias y desacuerdos
que ocasionan un ambiente muy tenso y como porcentaje menor
indicaron el 8% estar muy de Acuerdo. En lo que se refiere a
la pregunta de que si la organizacioén se caracteriza por tener
un clima de trabajo agradable y sin tensiones como mayor
porcentaje indicaron estar muy de Acuerdo y como menor
porcentaje tenemos que el 20% indican estar en desacuerdo ya
que consideran que existe mucha tension dentro de la misma.

Respecto a la pregunta sobre si es bastante dificil conocer a las
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personas en la organizacion el 42% concuerdan estar muy en
desacuerdo ya que los trabajadores dentro de la organizacion
son personas abiertas dispuestas a compartir con las personas
a sus alrededores, con un 33% indican estar muy de acuerdo y

como menor porcentaje el 26% estan en desacuerdo.

Figura 14: Resultados de las preguntas de la dimension Relaciones
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En la Figura 14 se puede observar los resultados de las
encuestas referente a las preguntas correspondientes a la
dimension Relaciones, en las cuales arrojan como mayor
porcentaje en lo que concierne si las personas de la organizacion
tienden hacer frias entre si 38% indicando que los funcionarios
publicos estan en desacuerdo debido a que en la organizacion
los trabajadores son sociables y amistosos entre compaiieros
como menor porcentaje tenemos que el 30% indican estar de
Acuerdo ya que consideran que no existe esa confianza entre
compafieros. Respecto a las relaciones de jefe y trabajador
si tienden hacer agradables el 68% indicaron estar muy de
acuerdo seguido de un 21% muy en desacuerdo y como menor

porcentaje el 12% indican estar de acuerdo.
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Dimensiéon Cooperacion

Figura 15: Resultados de las preguntas de la dimension Cooperacion

COORERACION

En la Figura 15 se puede observar los resultados de
las encuestas referente a la preguntas correspondientes
a la dimensiéon cooperacion, en las cuales arrojan como
mayor porcentaje en lo que concierne la pregunta sobre si la
organizacion exige un rendimiento bastante alto el 56% indican
que los funcionarios publicos estan muy de acuerdo ya para
el buen desempefio de dentro de la organizacidon se requiere
de un rendimiento alto y eficiente y como menor porcentaje
tenemos que el 44% estan de acuerdo. En lo que respecta a si
la direccidn piensa que todo trabajo se puede mejorar el 58%
indican estar muy de acuerdo debido los jefes consideran que
todo trabajo puede ser perfeccionado hasta obtener un resultado
satisfactorio como menor porcentaje tenemos el 42% estan de
acuerdo. La siguiente pregunta sobre si la organizacion siempre
presiona para mejorar el rendimiento personal y grupal como
mayor porcentaje tenemos que el 68% consideran estar muy de

acuerdo y como menor porcentaje tenemos el 32% indican
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estar de acuerdo y debido a que en la organizacion existe la
presion de mejorar constantemente para el buen desempefio de

las actividades a realizar ya sea personal o grupalmente.

Figura 16: Resultados de las preguntas de la dimension Cooperacion

COOPCRACHEN

En la Figura 16 se puede observar los resultados de las
encuestas referente a la preguntas correspondientes a la
dimension cooperacion en el GAD Manta, en las cuales arrojan
como mayor porcentaje en lo que concierne a si la direccion
piensa si todas las personas estdn contentas la productividad
marcara bien un 47% indicaron estar muy de acuerdo
debido a que en la organizacion mientras el personal se siente
motivado el desempefio que tengan sera positiva y se reflejaran
directamente a los usuarios, seguido de una 26% indicaron
estar en desacuerdo un 17% muy en desacuerdo y por ultimo
el 11% consideran estar de acuerdo. En lo que respecta a la
pregunta sobre si es mas importante llevarse bien a tener un
buen desempefio como mayor porcentaje indican estar muy de
acuerdo debido a que consideran que vale mas las influencias

que el desempefio que se tenga dentro de la organizacion seguido
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con 38% nos muestra estar en desacuerdo, el 12% de acuerdo y

como porcentaje menor tenemos 18% muy en desacuerdo.

Dimension Estandares

Figura 17: Resultados de las preguntas de la dimension Estandares

ESTANDARES
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En la Figura 17 se puede observar los resultados de las
encuestas referente a las preguntas correspondientes a la
dimension estdndares, en las cuales arrojan como mayor
porcentaje en lo que concierne la pregunta si se equivocan las ven
mal los superiores el 46% concuerdan y estan muy de acuerdo
seguido de un 28% en desacuerdo, el 22 % muy en desacuerdo
y como menor porcentaje tenemos que el 5% consideraron estar
de acuerdo. Respecto a la pregunta si los jefes hablan acerca
de las aspiraciones dentro de la organizacion con un porcentaje
mayor el 70% indican estar en desacuerdo ya que a los jefes
no se interesan en el crecimiento profesional del personal, el
25% indican estar muy en desacuerdo y como menor porcentaje
tenemos el 5% de acuerdo. Referente a | pregunta sobre si las
personas de la organizacién no confian una en la otra el 58%

estan en desacuerdo seguido de un 25% muy en desacuerdo, el
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12% indican estar muy de acuerdo y como menor porcentaje

tenemos el 5% de acuerdo.

Figura 18: Resultados de las preguntas de la dimension Estandares

ESTAMDARES

En la Figura 18 se puede observar los resultados de las
encuestas referente a las preguntas correspondientes a la
dimension estdndares, en las cuales arrojan como mayor
porcentaje en lo que concierne la pregunta sobre si el jefe y los
compafieros ayudan cuando existe una labor dificil como mayor
porcentaje el 63% indicaron estar de acuerdo que existe la ayuda
necesaria cuando existe un problema que evita la realizacion de
alguna actividad por parte de los jefes y compaiieros, el 30%
muy de acuerdo y como porcentaje menor tenemos el 7% en
desacuerdo. Lo que respecta a la pregunta sobre la filosofia de
los jefes enfatiza el factor humano es decir como se sienten
las personas el 38% indican estar de acuerdo, el 33% muy de
acuerdo, el 25% muy en desacuerdo y como porcentaje menor

tenemos el 4% en desacuerdo.
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Dimension Conflicto

Figura 19: Resultados de las preguntas de la dimension Conflicto
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En la Figura 19 se puede observar los resultados de
las encuestas referente a las preguntas correspondientes a
la dimensién conflicto, en las cuales arrojan como mayor
porcentaje en lo que concierne la pregunta sobre si en la
organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene
callado por evitar desacuerdos el 38% consideran estar muy en
desacuerdo, el 29% estan de acuerdo, el 22% muy de acuerdo
y como porcentaje menor el 12% en desacuerdo. Respecto a
la pregunta sobre si la actitud de los jefes es que el conflicto
entre unidades y departamentos puede ser bastante saludable
el 52% indican estar en desacuerdo como menor porcentaje
tenemos que el 48% estdn muy en desacuerdo. Referente
a la pregunta sobre si los jefes siempre buscan estimular las
discusiones abiertas entre individuos como mayor porcentaje
el 52% indican estar en desacuerdo, el 23% muy de acuerdo el
20% muy en desacuerdo y como menor porcentaje tenemos el

5% estar de acuerdo.
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Figura 20: Resultados de las preguntas de la dimension Conflicto

COMFLICTO

1 -

En la Figura 20 se puede observar los resultados de
las encuestas referente a las preguntas correspondientes a
la dimensién conflicto, en las cuales arrojan como mayor
porcentaje en lo que concierne la pregunta sobre si siempre
puede decir lo que piensa aunque no estén de acuerdo con los
jefes el 45% indican estar muy de acuerdo, el 21% estan de
acuerdo, el 20% muy en desacuerdo y como menor porcentaje
tenemos el 14% en desacuerdo. Referente a la pregunta sobre si
lo més importante en la organizacion es tomar decisiones de la
manera mas facil y rapida posible el 56% estan muy de acuerdo,
el 36% de acuerdo y como menor porcentaje tenemos que el 8%
estan en desacuerdo.
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Dimension Identidad
Figura 21: Resultados de las pregunta s de la dimension Identidad
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En la Figura 21 se puede observar los resultados de las
encuestas referente a la pregunta si las personas se sienten
orgullosas correspondientes a la dimension compromiso, en
las cuales arrojan como mayor porcentaje en lo que concierne
la pregunta sobre si las personas se sienten orgullosas de
pertenecer a esta organizacion un 58% estan de acuerdo y un
42% estan muy de acuerdo debido a que se sienten feliz de
prestar sus servicios y pertenecer a dicha organizacion. Respeto
a la pregunta si se sienten que son miembro de un equipo que
funciona bien el 38% indican estar de acuerdo, un 34% muy
de acuerdo, el 17% en desacuerdo y como porcentaje menor el

12% estdn muy en desacuerdo.
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Figura 22: Resultados de la pregunta 52 y 53 de la dimension
Identidad

En la Figura 22 se puede observar los resultados de las
encuestas referente a la preguntas correspondientes a la
dimensiéon compromiso, en las cuales arrojan como mayor
porcentaje en lo que concierne la pregunta sobre si sienten que no
hay mucha lealtad por parte del personal hacia a la organizacion
un 58% indican que los funcionarios publicos estan de acuerdo
ya que consideran que no existe la suficiente lealtad por parte
del personal hacia la organizacién y con un menor porcentaje
del 4% estan en desacuerdo ya que consideran que el personal
son muy leales y se entregan mucho a la organizacion al que
pertenecen. La pregunta sobre si en la organizacion cada cual
se preocupa por sus propios intereses con el mayor porcentaje
del 72% nos muestra que los encuestados estan muy de acuerdo
que en la organizacion existe un ambiente laboral muy egoista
ya que cada cual busca sus propios intereses sin importar las
personas que lo rodean, seguido de un 13% indican estar de

acuerdo, y como porcentaje mas bajo se encuentran el 8% muy
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en desacuerdo y desacuerdo pues existe un ambiente de armonia

entre sus compariieros.
Resultados Generales

Promedio dimension Estructura.

Figura 23 Promedio de la dimension Estructura

En la Figura 23 se puede observar los resultados generales
correspondientes a la dimension estructura, en las que se
muestra como el mayor porcentaje el 32% que indican estar
de acuerdo respecto a que la estructura de la organizacion son
muchas las restricciones, las reglas, controles y procedimientos
que existen dentro de la institucion publica, en la que se pudo
comprobar como forma negativa que ciertos funcionarios no
tienen conocimientos de la misma y a eso la productividad
de los empleados que se ve afectada debido a que las tareas
no estan estructuradas, seguido de un 31% muy de acuerdo,
24% muy en desacuerdo y por ultimo como menor porcentaje

tenemos el 13 % en desacuerdo.
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Promedio dimension Responsabilidad
Figura 24: Resultados de la dimension Responsabilidad

RESPOMSABILIDAL

En la Figura 24 se puede observar los resultados generales
correspondientes a la dimension Responsabilidad, en las que
se muestran como el mayor porcentaje el 48% indican estar
muy de acuerdo respecto a que la responsabilidad dentro de la
organizacidn se centra en que el empleado es responsable del
trabajo realizado “por si mismo sin necesidad de consultar cada
paso con los superiores, tomar las decisiones adecuadas para el
mejoramiento de la organizacion, sin que haya cantidades de
excusas, seguido con 34% indican estar de acuerdo, con un 14%
muy desacuerdo y como ultimo porcentaje nos muestra un 5%

en desacuerdo.
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Promedio dimensiéon Recompensa

Figura 25: Resultados de las preguntas de la dimension

Responsabilidad

RECOMPEMNSA

En la Figura 25 se puede observar los resultados generales
correspondientes a la dimension Recompensa, en las que se
muestra como el mayor porcentaje el 35% que indican estar
muy en desacuerdo debido a que las recompensan dentro de
la organizacion son inexistente la falta de motivacion ni el
reconocimiento adecuado por el buen desempefio, tomando en
cuenta que los sistema de incentivo y de motivacion hacia el
personal depende del departamento y como se lleve la relacion
con los superiores, seguido de un 30% indican estar muy de
acuerdo, el 24% en desacuerdo y como menor porcentaje el

10% se encuentran en desacuerdo
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Promedio dimension Desafios

Figura 26: Resultados de la dimension Desafios
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En la Figura 26 se puede observar los resultados generales
correspondientes a la dimension desafios, en las que se muestra
como el mayores porcentajes el 31% estan de acuerdo y el
27% muy de acuerdo que en la organizacion es necesario tomar
los riegos y desafios oportunos, para que asi la organizacion
tenga una mejora en la productividad siendo estos por medio
de las decisiones tomadas y las actividades desempefiadas de
los funcionarios hacia a los usuarios y como porcentajes bajos
tenemos que el 23% estan en desacuerdo y el 19% muy en
desacuerdo.
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Promedio dimension Relaciones

Figura 27: Resultados de la dimension Relaciones

AELACIONES

En la Figura 27 se puede observar los resultados generales
correspondientes a la dimension Relaciones, en las que se
muestra como el mayor porcentaje el 31% que indican estar de
acuerdo respecto a que las relaciones entre el personal de la
organizacion en ciertos departamentos prevalece una atmosfera
de amistad y buena relaciéon aunque les parece un poco dificil
llegar a conocer a las personas que laboran dentro de la misma,
debido que no son muy reservadas a diferencia del 19% que
consideran estar en desacuerdo ya que existe mucha critica

dentro de la institucion.
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Promedio dimension Cooperacion

Figura 28: Resultados de la dimension Cooperacion
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En la Figura 28 se puede observar los resultados generales
correspondientes a la dimensién cooperacion, en la que nos
muestra un gran porcentaje del 60% indican estar muy de
acuerdo y un 25% estan de acuerdo debido que en la organizacion
se exige un rendimiento muy alto para el desempefio de las
actividades y se exige mucho la cooperacion ya que se busca
la mejora del rendimiento personal y grupal, para asi lograr la
satisfaccion del personal por un buen desempefio, un 11% estan
en desacuerdo y como menor porcentaje se muestra que el 4%

estan muy en desacuerdo.
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Promedio dimension Estandares

Figura 29: Resultados de la dimension Estandares

ESTAMNIMHES

En la Figura 29 se puede observar los resultados generales
correspondientes a la dimension estandares, en las que se
muestra como el mayor porcentaje el 33% que indican
estar muy de acuerdo respecto a que los estindares de la
organizacion es que exista la ayuda necesario entre compaifieros
o superiores cuando haya una labor dificil, ya que la filosofia de
la organizacion es saber como se sienten las personas, con 23%
se muestra estar en desacuerdo debido a que cuando se comete
un error, las ven mal los superiores sin importar el motivo de lo
cometido, el 27% estan de acuerdo y como menor porcentaje el

17% muy en desacuerdo.
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Promedio dimension Conflicto

Figura 30: Resultados de la dimension Conflicto

CONFLICTD

En la Figura 30 se puede observar los resultados generales
correspondientes a la dimension conflicto, en las que se muestra
como el mayor porcentaje el 29% que indican estar muy de
acuerdo respecto a lo que se refiere los conflictos dentro de
la organizacion, los superiores tratan de buscar estimular las
discusiones de las personas buscando la mejor solucion para el
beneficios de todos, seguido el 28% indican estar en desacuerdo
porque consideran que a veces para evitar desacuerdos ya sea
con los compafieros o los superiores es necesario quedarse
callado, el 25% estan muy en desacuerdo y como menor

porcentaje tenemos el 18% indican estar de acuerdo.
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Promedio dimension Identidad

Figura 31: Resultados de la dimension Identidad

JEENTIRAD

En la Figura 31 se puede observar los resultados generales
correspondientes a la dimension compromiso, el 42% indican
estar de acuerdo y con 41% de acuerdo que existe mucho
compromiso por parte de los empleados en la organizacioén
debido que se sienten muy orgullosos del desempefio que
realizan, y de pertenecer a la misma por otra parte un 10% estan
en desacuerdo y un 7% en desacuerdo ya que consideran que
existen personas que se preocupan por sus propios intereses sin

importarles de los que se encuentran a sus alrededores.
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Fortalezas y Debilidades por dimensiones.

Tabla 1: Fortalezas y Debilidades por dimensiones

Romulo Silvino Lopez Farfan

Dimen-

siones

Fortalezas

Debilidades

Estruc-

tura:

Las tareas son muy claras y
definidas.
La eficiencia que existe para

desempenar las actividades

La falta de conocimientos de las
politicas de la organizacion.

El exceso de reglas impide que
nuevas ideas sean tomadas en

cuentas

Res-
ponsabili-
dad

La confianza que existe de
los superiores por las capa-
cidades del personal

Toman la iniciativa por si

mismos

La Existencia de diferentes ex-
cusas cuando se comete un error.
La falta de interés para tomar las

debidas responsabilidades.

Desa-

fios

Se toman las decisiones con
mucha precaucion logrando
la maxima efectividad

No existen riesgos grandes
que se deban tomar solo en

momentos oportunos.

La filosofia de algunos superio-
res es considerar que es mejor
lento pero seguro el progreso sin

importar que sea a largo plazo

Recom-

pensas

No se toman medidas muy
fuertes que afecte la estadia
del funcionario en la orga-
nizacion por algun error co-
metido

Se tiene en claro a quién
acudir en caso de que exista

algun problema.

No existen los incentivos y el re-
conocimiento hacia el personal
por su buen desempefio

Son mas las criticas por parte de

los superiores que la motivacion

Rela-

ciones

Existe un ambiente amisto-
so y de respeto entre el per-
sonal

Tiende a ser agradable la re-
lacion entre los superiores y

trabajadores

Las personas de la organizacion
pueden ser muy reservadas y
poco abiertos a los demas

Es que se dificultad llegar a co-
nocer a las personas de la orga-

nizacion y sus formas de pensar.
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Coope-

racion

Los superiores tienen en
claro que todo trabajo se
puede mejorar.

El personal se siente orgu-
lloso de las labores que des-

empenan.

El personal considera que es
mejor llevarse bien con los de la
organizacion que tener un buen
desempefio.

Existe mucha presion hacia el
personal para el desempefio de

las actividades.

55




El Clima Organizacional
en el Gobierno Auténomo Descentralizado de Manta

Estan-

dares

Existen mucha colaboracion
por parte de los superiores
como de los trabajadores,
cuando se presenta una di-
ficultad en alguna actividad
La direccion enfatiza de
como se sienten las perso-
nas dentro de la organiza-

cion.

Los jefes no estan interesados
en las aspiraciones y en el creci-
miento profesional del personal.
No existe la debida confianza

entre compafieros.

Con-
flicto

Los jefes consideran que
debe existir una buena rela-
cion entre departamentos y
evitar cualquier conflicto.

Para la organizacion es muy
importante tomar decisiones
adecuadas de manera facil y
rapida para la solucion de

un conflicto.

Para evitar conflictos, desacuer-
dos y causar una buena impre-
sion los trabajadores optan por
quedarse calladas antes situacio-
nes.

No se busca la forma de estimu-
lar una discusion abiertas entre

trabajadores

Identi-
dad

Los funcionarios se sienten
orgullosos de pertenecer y
prestar sus servicios en la
organizacion

Se sienten parte de un equi-
po que se desempefian bien

en sus actividades

En la organizacion cada cual se
preocupa por sus propios intere-
ses sin importar de las personas
que los rodean

No existe la suficiente lealtad
por parte del personal hacia la

organizacion
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PROPUESTA

Propuesta de un Plan de Accidn para fortalecer la cultura y cli-
ma organizacional del Gobierno Auténomo Descentralizado de
Manta

Plan de Accion

Es una herramienta de planificacion empleada para la ges-
tion y control de tareas o proyectos. Como tal, funciona como
una hoja de ruta que establece la manera en que se organizara,
orientard e implementara el conjunto de tareas necesarias para
la consecucion de objetivos y metas. La finalidad del plan de ac-
cion, a partir de un marco de correcta planificacion, es optimi-
zar la gestion de proyectos, economizando tiempo y esfuerzo, y
mejorando el rendimiento, para la consecucion de los objetivos

planteados. (Bryson, 1988, pag. 425)

En el presente proyecto de investigacion se presenta como
una de las principales herramientas para lo que es la realiza-
cion de la propuesta debido a que el plan de accion nos ayudara
a llevar un orden y una planificacion para que sea factible la
consecucion metas y objetivos propuestos. Por lo tanto, la reali-
zacion de las acciones a la mejora del clima organizacional del

Gobierno Auténomo Descentralizado de Manta.

Objetivo General
Contribuir a la mejora del clima organizacional en la que se

encuentra el personal de la Organizacion.
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Objetivos Especificos

- Fortalecer los conocimientos sobre las politicas de la organi-
zacion

- Mantener la confianza de los superiores sobre las capacidades
del personal

- Generar un sistema de reconocimiento y motivacion al per-
sonal

- Fomentar la maxima precaucion en la toma de decisiones

- Mejorar la relacion laboral de los funcionarios y los superio-
res.

- Establecer que todo trabajo se puede mejorar con efectividad
- Apoyar el mejoramiento profesional y ascenso laboral del per-
sonal

- Estimular discusiones abiertas que permitan al personal resol-
ver cualquier conflicto o desacuerdos.

- Integrar al personal para que exista un ambiente de trabajo
agradable y puedan desempeiiar bien las actividades correspon-

dientes.

Metodologia

Para la realizacion de un plan de accion se inicia con el esta-
blecimiento de objetivos que nos permitira identificar las metas
que se quiere lograr, la categorizacion de objetivos de acuerdo
a dimensiones del clima organizacional, establecimiento de es-
trategias y actividades acordes a los objetivos, establecimiento
de indicadores de medicion, responsables y plazos de cumpli-

miento
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CONCLUSION Y RECOMENDACIONES

A través del estudio del clima y la cultura organizacional se de-
termind que el Gobierno Auténomo Descentralizado de Manta tiene

identificadas claras las fortalezas y las debilidades.

- Autores contemporaneos como Becker (1998) definen La cultura
organizacional como un sistema de valores y creencias compartidos;
la gente, la estructura organizacional, los procesos de toma de deci-
siones y los sistemas de control interactian para producir normas de

comportamiento.

- La investigacion se desarrolla a través de un disefio metodologico
de campo en la que se llevd a cabo un analisis de los factores que
determinan el estado del clima y las cultura organizacional aplicando
el modelo teérico de Litwin y Stringer, en las cuales se basaban en
9 dimensiones: Estructura, responsabilidad, recompensas, desafios,
relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad en las que
fueron aplicadas por el método de cuestionario a los funcionarios del

Municipio de Manta.

- El diagnéstico realizado nos muestra como resultados que la dimen-
sion con mejores resultados favorable es la dimension Relaciones
dado que existe un clima amistoso y de respeto. La falta de motivacion
al personal es uno de los principales problemas de la organizacion, de-
bido que no existe ese reconocimiento e incentivo el buen desempefio

de sus labores realizadas ocasionando la baja eficiencia en el personal

- El plan de accion tiene como objetivo fundamental contribuir en
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la mejora del clima y la cultura organizacional para el mejoramiento
y ejecucion eficiente y eficaz de las actividades laborales, con alta
capacidad resolutiva, homogenizar las actitudes de manera que con-
tribuyan a crear un clima laboral satisfactorio, corregir y apoyar a la

continuidad y desarrollo institucional de los colaboradores.

- Evaluar periédicamente el clima y la cultura organizacional de los
funcionarios del Gobierno Auténomo Descentralizado de Manta con
el proposito de corregir las falencias que afectan el rendimiento del
personal.

- Concientizar a los funcionarios que el estudio de la cultura organi-
zacional es un procedimiento positivo para la organizacion que tiene
como finalidad tomar correctivos, y proponer mejoras al desempeiio
del personal

- Analizar constantemente los resultados obtenidos en las variables
de la cultura organizacional a fin de estimar de manera objetiva los
resultados de manera periddica.

- Enfatizar el cumplimiento eficiente y efectivo de la propuesta su-
gerida, con fines de elevar el desempefio del personal y mejorar el

ambiente de la organizacion

Recomendaciones

- Evaluar periédicamente el clima y la cultura organizacional de los
funcionarios del Gobierno Auténomo Descentralizado de Manta con
el proposito de corregir las falencias que afectan el rendimiento del
personal.

- ConcientizTar a los funcionarios que el estudio de la cultura organi-

zacional es un procedimiento positivo para la organizacion que tiene
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como finalidad tomar correctivos, y proponer mejoras al desempefio
del personal

- Analizar constantemente los resultados obtenidos en las variables
de la cultura organizacional a fin de estimar de manera objetiva los
resultados de manera periddica.

- Enfatizar el cumplimiento eficiente y efectivo de la propuesta su-
gerida, con fines de elevar el desempefio del personal y mejorar el

ambiente de la organizacion
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