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INTRODUCCIÓN

En el Gobierno Autónomo descentralizado Manta se busca 
medir la cultura institucional y clima laboral de los procesos 
y subprocesos y entidades y organismos dependientes de esta 
entidad pública con el fin de generar estrategias de mejora y 
el cumplimiento de los objetivos y metas para el bien de la 
ciudadanía. No obstante, la constante presión, las exigencias, la 
falta de motivación, los conflictos y desacuerdos en la institución 
son las problemáticas suscitadas dentro de la organización que 
afectan el desempeño laboral del personal. Es por eso que se 
ve la necesidad de realizar una investigación que evalúe a la 
cultura organizacional ya que es de gran importancia, debido a 
que es un factor determinante para el desempeño de todos los 
trabajadores que conforman la organización y en este caso el 
personal del Municipio de Manta.

La hipótesis en el presente proyecto de investigación es que 
el Gobierno Autónomo Descentralizado de Manta. tiene una 
cultura organizacional que presenta fortalezas y debilidades 
de las siguientes 9 dimensiones: Estructura, Responsabilidad, 
Recompensas, Desafíos, Relaciones, Cooperación, Estándares, 
Conflictos, Identidad. Por este motivo la presente investigación 
tiene como objetivo general estudiar la Cultura y el clima 
Organizacional del Gobierno Autónomo Descentralizado de 
Manta.

Como objetivos específicos se detallan los siguientes:
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descriptiva con modalidad cuantitativa y diseño de investigación 
bibliográfica- documental y estudio de campo, mediante la 
ejecución de un cuestionario de los autores Litwin & Stringer 
basadas en 9 dimensiones, aplicada a los colaboradores de 
la institución pública, en la cual se facilitó identificar las 
necesidades a mejorar en el ámbito de la cultura y clima 
organizacional de la organización.

Como principales resultados se determinó que el clima 
organizacional del municipio de Manta en su mayoría es 
favorable, pero existen falencias dentro de la misma que afecta 
indirectamente al usuario, y gracias a los resultados, pudo 
establecerse el origen de lo que está afectando el desempeño 
laboral del personal. Se realizo un diseño de propuesta basada 
en un plan de acción que ayudará a contribuir en la mejora de la 
cultura y el clima organizacional de la organización

- Investigar los principales enfoques teóricos del clima y la 
cultura organizacional del Municipio de Manta.
- Establecer la metodología idónea al estudio respectivo para 
el mejoramiento del clima y la cultura organizacional del 
Municipio de Manta.
- Interpretar los resultados de tal manera que se pueda establecer 
los principales hallazgos del clima y cultura organizacional del 
Municipio de Manta.
- Diseñar una propuesta que permita fortalecer el clima y la 
cultura organizacional del Municipio de Manta.

Es necesario mencionar que la cultura organizacional a través 
de los años ha ido evolucionando de acuerdo con los cambios 
tecnológicos, económicos y culturales. Hoy en día en casi todas 
las empresas e instituciones buscan el mejoramiento continuo 
con el objetivo de tener éxito o satisfacer las necesidades de 
la colectividad promoviendo así el desarrollo y bienestar de su 
respectiva localidad. (Romo, 2013, pág. 115)

Por tal razón se justifica, debido a que realizar la presente 
investigación resultaría de un notable valor práctico, dado 
que servirá para conocer a profundidad la forma en que los 
funcionarios públicos están relacionados con el clima y la cultura 
organizacional. Dicha información ayudará adoptar medidas de 
mejoras según las fortalezas y corrección según debilidades 
organizacionales, con la finalidad de que la organización se 
desempeñe con eficiencia.

La metodología utilizada en la investigación es de tipo 
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   CAPITULO I 
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La Cultura Organizacional 

Según Chiavenato (2009) “Conjunto de costumbres y 
realizaciones de una época o de un pueblo, y, por la otra, se 
refiere a las artes, la erudición y demás manifestaciones 
complejas del intelecto y la sensibilidad humana, consideradas 
en conjunto”. 

La cultura organizacional se refiere a un sistema de 
significados compartidos por parte de los miembros de una 
organización y que distingue a una organización de otra. Por 
lo cual, la cultura organizacional debe ser lo suficientemente 
fuerte e influyente para integrar y resaltar, de tal forma que todo 
el personal se alinee y se apropie de la cultura organizacional 
haciéndola suya. (Robbins, 1994, pág. 125)

La cultura es un patrón de significados transmitidos 
históricamente, incorporados en símbolos, un sistema de 
concepciones heredadas y expresadas en forma simbólica 
por medio de las cuales los hombres comunican, perpetúan y 
desarrollan su conocimiento y sus actividades con relación a la 
vida. Este criterio hace referencia a la cultura de manera general, 
ya que no deja de brindar elementos que resultan necesarios 
tomar en cuenta. (Geertz, 1987, pág. 103)

Según Batzan (1996.) ”Conjunto de elementos interactivos 
fundamentales, compartidos grupalmente, sedimentados a lo 
lago de la vida de la empresa a la cual identifican, por lo que 
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conjunto de propiedades medibles del medio ambiente de 
trabajo, percibidas directa o indirectamente por las personas 
que trabajan en la organización y que influyen su motivación y 
comportamiento”.

Ventajas de la cultura organizacional para la administración 

Existen una serie de ventajas que hacen a la cultura 
organizacional un factor estratégico dentro de toda organización, 
es así que muchos expertos señalan que es única e intransferible, 
tiene un alto impacto en la gestión de sus funcionarios y 
empleados, se enmarca en factores que hace diferentes a las 
organizaciones de sus competidores, fomenta comportamientos 
homogéneos en sus colaboradores, como lo dice (Alvarez, 
2013, pág. 9)

La medición del clima organizacional a través de 
instrumentos se orienta hacia la identificación y el análisis de 
aspectos internos de carácter formal e informal que afectan el 
comportamiento de los empleados, a partir de las percepciones 
y actitudes que tienen sobre el clima de la organización y que 
influyen en su motivación laboral. En este orden de ideas, el 
objetivo de la medición es hace un diagnóstico sobre la percepción 
y la actitud de los empleados frente al clima organizacional 
específicamente en las dimensiones que elija el investigador; 
de tal modo, que se puedan identificar aspectos de carácter 
formal e informal que describen la empresa y que producen 
actitudes y percepciones en los empleados, que a su vez inciden 
en los niveles de motivación y eficiencia. Con estos resultados, 

son trasmitidos a los nuevos miembros, y que son eficaces para 
la resolución de problemas”.

 “La cultura organizacional, como sistema trasciende la 
sumatoria de elementos aislados que la componen, no es una 
suma de variables o de partes que se puedan analizar por 
separado, pues el análisis sería sesgado, parcial al eliminar 
aspectos que no se pueden olvidar aislar. Sistema “como 
definición conceptual para describir una pauta de relaciones, 
más que para referirnos a una suma de partes percibidas o 
encontradas”. (Katz, 1986, pág. 28)

La Cultura organizacional es el patrón de premisas básicas 
que un determinado grupo inventó, descubrió o desarrolló 
en el proceso de aprender a resolver sus problemas de 
adaptación externa y de integración interna y que funcionaron 
suficientemente bien a punto de ser consideradas válidas y, por 
ende, de ser enseñadas a nuevos miembros del grupo como la 
manera correcta de percibir, pensar y sentir en relación a estos 
problemas. (Schein, 1986, pág. 56).

García Pérez (2005) afirma que “La Cultura Organizacional 
es el conjunto de creencias y significados que han sido 
naturalizados por los miembros de la organización (hábitos 
de pensamientos), en el marco de un orden hegemónico, los 
cuales se convierten en el horizonte simbólico de interpretación 
y orientación de conductas y prácticas”.

Según Litwin y Stringer  (1968) Lo definen como “un 

Xavier Alberto Vélez Romero 
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con el fin de identificar las percepciones (subjetivas) de los 
individuos y su comportamiento en el ámbito de la organización. 
Las dimensiones que utilizaron son: estructura organizacional del 
trabajo, responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo y calidez, 
estándares, conflicto e identidad – lealtad. El cuestionario tiene 
50 ítems, con escala de rangos que va desde “completamente 
de acuerdo” hasta “completamente en desacuerdo”. (Méndez, 
2006. )

Manifiesta que para Likert el clima organizacional debe ser 
visto como una variable interpuesta entre algún tipo de programa 
de capacitación o adiestramiento gerencial y el desempeño 
o satisfacción gerencial. La cultura es multidimensional, 
compuesto por ocho dimensiones: los métodos de mando, 
las fuerzas de motivación, los procesos de comunicación, la 
influencia, la toma de decisiones, la planificación, el control y 
los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento. Todos estos 
elementos se unen para formar una cultura particular que influye 
notoriamente. (Dessler, 1976)

El modelo de Litwin y Stinger 

Estos autores identificaron la productividad relacionándola 
con los comportamientos asociados con las investigaciones 
de McClelland, quien propuso un modelo de motivación, el 
cual dividía las necesidades motivadoras en tres categorías: el 
poder, la afiliación y el logro. Dentro de estos planteamientos 
se sostiene que los individuos con alto sentido del logro se 
arriesgan con metas difíciles, pero que saben que los van a poder 
alcanzar. Este tipo de personas ven al dinero como una medida 

el propósito es recomendar acciones específicas que permitan 
modificar sus conductas para crear un clima organizacional que 
logre mayores niveles de eficiencia y cumplimiento de metas 
por la acción del recurso humano. (Méndez, 2006. )

Según García  (1997) “Dentro de una organización existen 
tres estrategias para medir el clima organizacional; la primera 
es observar el comportamiento y desarrollo de sus trabajadores; 
la segunda, es hacer entrevistas directas a los trabajadores; y 
la tercera y más utilizada, es realizar una encuesta a todos los 
trabajadores a través de uno de los cuestionarios diseñados para 
ello”. 

El instrumento de medida privilegiado para la evaluación 
del clima es el cuestionario escrito. Este tipo de instrumento 
presenta al cuestionado, preguntas que describen hechos 
particulares de la organización, sobre los cuales deben indicar 
hasta qué punto están de acuerdo o no con esta descripción. 
En general, en los cuestionarios se encuentran escalas de 
respuestas de tipo nominal o de intervalo. Generalmente, para 
cada pregunta se pide al encuestado que exprese cómo percibe 
la situación actual y cómo la percibiría idealmente, lo cual 
permite ver hasta qué punto el interrogado está a gusto con el 
clima en el que trabaja. (Brunet, 1987)

Dimensiones de la cultura organizacional según autores

Litwin y Stringer desarrollaron un cuestionario basado en 
la teoría de motivación de McClelland de carácter experimental 

Evelyn Dyann Cano Lara   
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la existencia de nueve dimensiones, cada una relacionada 
con ciertas propiedades de la compañía. Estas se detallan a 
continuación. 

Estructura: Representa la percepción que tienen los empleados 
de la empresa por la cantidad de trámites, procedimientos y 
limitaciones por los que deben pasar para desarrollar su trabajo. 
Mide si la organización pone énfasis en la burocracia

Responsabilidad: Se refiere a la percepción de los empleados 
con respecto a su autonomía en la toma de decisiones en el 
desarrollo de su trabajo. Si se le supervisa todo lo que hacen, si 
deben consultar todo al jefe, etc. 

Recompensa: Representa a la percepción de los empleados 
con respecto a la recompensa recibida, si se adecua al trabajo 
bien hecho. Se mide si la empresa utiliza más el premio que el 
castigo. 

Desafíos: Corresponde a lo que perciben los empleados acerca 
de los desafíos que impone el trabajo. Se mide si la organización 
promueve riesgos calculados a fin de lograr los objetivos 
propuestos. 

Cooperación: Representa a la percepción de los empleados 
acerca de la existencia de un espíritu de ayuda por parte de los 
directivos y de sus compañeros. Se mide el apoyo mutuo que 
existe tanto en los niveles superiores como en los inferiores. 

de actuación, no como seguridad económica. Otra característica 
de estas personas es que, para ellos, les es importante la 
retroalimentación para ver si lo que hacen está bien, como logro 
personal, mas no como reconocimiento. También manifiesta 
McClelland que este tipo de personas, si bien es cierto son 
importantes para las organizaciones, no son eficaces cuando se 
trata de otros. 

Es decir, a veces les faltan habilidades humanas y tolerancia 
necesaria para ser gerentes eficaces en la empresa. Lo que 
hicieron Litwin y Stringer fue tomar el modelo de motivación 
de McClelland como referente para determinar la forma como 
ellos entendían el comportamiento en la empresa. 

A partir de este fundamento teórico, surge el modelo de 
Litwin y Stringer para el estudio del clima organizacional. Estos 
autores formulan que el clima organizacional corresponde a un 
filtro a través de que pasan, por ejemplo, la estructura, liderazgo, 
toma de decisiones, etc., por lo tanto, evaluando el clima se mide 
la forma cómo es percibida la organización. El clima impacta 
sobre las motivaciones de los miembros de la organización y 
sobre su comportamiento, el cual tiene consecuencias sobre 
la productividad, satisfacción, rotación, etc. de la empresa. 
(Quevedo, 2003).

Dimensiones /variables del modelo de Litwin y Stinger 

Los autores proponen un marco teórico para estudiar el 
clima organizacional en una determinada empresa, postulando 

Gonzalo Andrés Rodríguez Arrieta 
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Estándares: Corresponde a la percepción que los empleados 
tienen acerca del énfasis que pone la empresa sobre las normas 
de rendimiento. 

Conflictos: Representa lo que perciben los empleados con 
respecto a los jefes, si ellos escuchan las distintas opiniones y 
no temen enfrentar el problema tan pronto surja. 

Identidad: Es lo que perciben los empleados con respecto a 
la pertenencia que sienten hacia la organización y que es un 
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En 
general, es la sensación de compartir los objetivos personales 
con los de la organización.    CAPITULO II
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METODOLOGÍA

Tipo de  investigación.

Investigación descriptiva: En esta investigación la modalidad 
descriptiva únicamente pretende medir o recoger información 
de manera independiente o conjunta sobre la variable referente 
al tema propuesto.

Modalidad de investigación 

Cuantitativa: Para la realización de la presente investigación 
y de conformidad con Hernández Sampieri (Hernández 
Sampieri, Fernández Collado, & Baptista Lucio, 2016), 
(Ostrowiak, Abraham Nosnik 2005) la presente investigación, 
que tiene por tema: “Cultura Organizacional” se clasifica 
como una investigación cuantitativa debido a que se basa sus 
estudios en números estadísticos por medio de la herramienta 
cuestionario. 

Diseño de Investigación 

Bibliográfica-Documental: En el presente estudio se utiliza 
el tipo de investigación bibliográfica-documental ya que se 
centra en la profundización de teorías, conceptualizaciones y 
criterio tomando en cuenta las definiciones de diferentes autores, 
con el propósito de ampliar y profundizar el conocimiento de su 
entorno, con apoyo de libros y revistas científicas.
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Estudio de campo: Para el desarrollo de la presente 
investigación, se lleva a cabo la modalidad de campo, en la 
cual consta de una formulación de encuestas que ayudara a 
determinar el entorno actual de la organización estudiada.

Alcance de la investigación. 

La presente investigación se basa en realizar un estudio 
de la cultura Organizacional en el Gobierno Autónomo 
Descentralizado de Manta a través de métodos descriptivos, 
cuantitativos, cuyos resultados son recabados por medio de 
la técnica de encuesta que está basada en cuestionarios de los 
autores de Litwin y Stringer y los resultados serán procesados 
con gráficos y análisis.

Población de estudio.

La población objetivo para el cálculo de la muestra para 
este proyecto son los funcionarios del Gobierno Autónomo 
Descentralizado de Manta que está compuesta por 843 
colaboradores en el área de oficinas, esta información fue 
proporcionada por el jefe de Financiera del Municipio de Manta

Muestra de investigación: muestreo aleatorio simple

 Técnicas de investigación 

a) Cuantitativa:
- Cuestionario: (Litwin y Stringer, 1968) Es la herramienta 
que permite conocer el aspecto dinámico de la realidad 
organizacional. 

Instrumento de investigación

La presente investigación se basa en el instrumento de 
Litwin y Stringer para la medición del clima organizacional 
basados en las 9 dimensiones siguientes: Estructura, 
Responsabilidad, Recompensa, Riesgo, Calidez, Apoyo, 
Normas, Conflicto, Identidad, y está constituido por 53 ítems 
con escala de rangos que va desde “completamente de acuerdo” 
hasta “completamente en desacuerdo”.

Mauro Herbert Bailón Cevallos 
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Procesamiento de datos

La presente investigación realiza la toma de información 
por medio de la modalidad de investigación de campo en el 
cual el cuestionario se aplica a cada uno de los colaboradores de 
dicha institución pública. Posteriormente se tabula en software 
básico Excel, procesando la información en gráficos y así se 
procede realizar un análisis descriptivo del desempeño de los 
colaboradores.

Definición de variables de estudio

Variable dependiente: Cultura Organizacional
Variables independientes: Estructura, Responsabilidad, 
Recompensa, Riesgo, Calidez, Apoyo, Normas, Conflicto, 
Identidad

   CAPITULO III 
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RESULTADOS
 Dimensión Estructura 

Figura 1: Resultados de las preguntas de la dimensión Estructura

En la Figura 1 se puede observar los resultados de las 
encuestas sobre dichas preguntas correspondientes a la 
dimensión estructura, en las cuales arrojan como mayor 
porcentaje en lo que concierne la pregunta sobre si las tareas 
de la organización están claramente definidas un 38% en la que 
indica que los funcionarios públicos están muy en desacuerdo 
que en la organización las tareas estén claramente definidas, 
seguido de un 35% están 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 están muy en 
desacuerdo que en la organización las tareas estén lógicamente 
estructuradas seguido de una diferencia mínima encontramos 
que el 37% están en desacuerdo, un 16% están 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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organización y responsabilidad por parte de los que conforman 
la institución pública. 

Figura 2: Resultados de las pregunta  de la dimensión Estructura

En la Figura 2 se puede observar los resultados de las 
encuestas sobre dichas preguntas correspondientes a la 
dimensión estructura, en las cuales arrojan como mayor 
porcentaje en lo que concierne si en la organización  se tiene 
claro quién manda y toma las decisiones  un 49% indica que 
los funcionarios públicos están muy de acuerdo tener muy en 
claro quién  es la autoridad que manda  y toma las decisiones 
adecuadas e importantes dentro de la organización , seguido 
de un 42% están  de acuerdo, un 6% indican estar muy en  
desacuerdo y como menor porcentaje el 3% están en desacuerdo. 
En lo que respecta si conocen claramente las políticas de esta 
organización  como mayor porcentaje los resultados indican 
que el mayor porcentaje de los encuestados es decir el 51% 
están muy en desacuerdo ya que no conocen las políticas 
existentes de la organización debido a la  falta de interés de la 
misma, seguido encontramos que el 32% están muy de acuerdo 
ya que consideran importante conocerlas para evitar  cualquier 

inconveniente como multas y sanciones por faltar a  una política 
, y por ultimo como menor porcentaje el 17%  nos indican están 
de acuerdo, según los encuestados.

Figura 3: Resultados de la preguntas de la dimensión Estructura

En la Figura 3 se puede observar los resultados de las 
encuestas referente a  las preguntas correspondientes a la 
dimensión estructura, en las cuales arrojan como mayor 
porcentaje en lo que concierne la pregunta sobre si conocen 
claramente las estructura organizativa de la organización un 
41%  indicando  que  los funcionarios públicos están muy 
en desacuerdo ya que no conocen claramente la estructura 
organizativa de la organización pública , seguido de un 22% 
están desacuerdo, con una diferencia mínima  21% indican 
estar de acuerdo y como menor porcentaje el 16% están 
muy de acuerdo. En lo que respecta la pregunta que si en la 
organización no existen muchos papeleos para hacer las cosas 
como mayor porcentaje los resultados indican que el 48% de 
los encuestados  están muy  de acuerdo y consideran que dentro 
de la organización no existen muchos papeleos al momento 

María José Valarezo Molina 
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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 organización  si existe muchos papeleos  que no le permite 
realizar con rapidez las actividades correspondientes.

Figura 4: Resultados de las preguntas 7 y 8 de la dimensión Estructura

En la Figura 4 se puede observar los resultados de las 
encuestas referente a  la preguntas correspondientes a la 
dimensión estructura, en las cuales arrojan como mayor 
porcentaje en lo que concierne la pregunta si el exceso de 
reglas, detalles administrativos y trámites impiden que las 
nuevas ideas sean evaluadas  un 33%  indicando  que  los 
funcionarios públicos están 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 mínima  el 32% indican que están de acuerdo 
porque se necesita  tener un cargo superior para que las ideas 
ya sea para el mejoramiento del servicio o para la resolución 
de algún problema presentado puedan ser evaluadas y tomadas 
en consideración, con un 30% indican estar muy en desacuerdo 

y como menor porcentaje el 5% de los encuestados están muy 
de acuerdo. En lo que respecta la pregunta si la productividad 
se ve afectada por la falta de organización y planificación, 
como mayor porcentaje los resultados indican que el 54% de 
los encuestados están  en desacuerdo porque consideran que a 
pesar de que no exista una buena organización y planificación 
dentro de la empresa la productividad depende del empeño 
que los funcionarios tengan dentro de la  misma, a diferencia 
del 27% que indican estar de acuerdo debido que una buena 
planificación y organización 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% están muy en desacuerdo.

Figura 5: Resultados de las preguntas de la dimensión Estructura

En  la Figura 5 se puede observar los resultados de las 
encuestas  referente a  la preguntas correspondientes a la 
dimensión estructura, en las cuales arrojan como mayor 
porcentaje en lo que concierne la  pregunta sobre si la 
organización a veces no se tiene claro a quien reporta, un 52%  
indica  que  los funcionarios públicos están en desacuerdo debido 
a que en la organización si tienen en claro a quien reportar en 
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caso de algún inconveniente ya sea por las actividades o por 
algún funcionario,  el 22% indicaron que están de acuerdo ya 
que consideran que existe mucha ausencia por parte de los 
encargados del grupo de trabajo o departamento, el 21% están 
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 están muy de acuerdo ya que los jefes si muestran 
interés por que las normas y procedimientos sean claros y sean 
respectivamente cumplido, el 38% están 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         

Dimensión Responsabilidad

Figura 6: Resultados de las preguntas de la dimensión Responsabilidad

En    la Figura 6 se puede observar los resultados de las 
encuestas referente a  las preguntas correspondientes a la 
dimensión estructura, en las cuales arrojan como mayor 
porcentaje en lo que concierne la pregunta si no se confían 
muchos en juicios individuales en la organización casi todo se 
verifica dos veces, un 48%  indicando  que  los funcionarios 
públicos están en desacuerdo debido a que dentro de  la 
organización si se confía 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 están 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 verificándolo 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 verificación, 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 organización publica solo se 
encargan de trazar los planes en general y de ahí en adelante es el 
funcionario el responsable de cómo 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 
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nos muestra un mayor porcentaje de 57% estar de acuerdo y 
un 43% muy de acuerdo que en esa dicha organización para 
crecer y salir adelante en el ámbito 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 dimensión Responsabilidad 

En  la Figura 7 se puede observar los resultados de las 
encuestas referente a las preguntas correspondientes a la 
dimensión responsabilidad, en las cuales arrojan como mayor 
porcentaje en lo que concierne la  pregunta si en la organizaciones 
sale adelante cuando toman  iniciativa por sí mismos,  nos 
muestra  un mayor porcentaje de 57% estar de acuerdo y un 43% 
muy de acuerdo que en esa dicha organización para  crecer y salir 
adelante en el ámbito 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 públicos 
están de acuerdo en que la filosofía principal de la organización 
es que los trabajadores que pertenecen a la institución deben 
resolver por sí mismos los problemas o errores cometidos, 

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

Figura 8: Resultados de las preguntas de la dimensión Responsabilidad

En la Figura 8 se puede observar los resultados de las 
encuestas referente a las preguntas correspondientes a la 
dimensión responsabilidad, en las cuales arrojan como mayor 
porcentaje en lo que concierne la  pregunta sobre si en la 
organización 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 organización 
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 están muy en desacuerdo ya 
que en la organización los funcionarios si toman las debidas 
responsabilidades sobre las actividades que desempeñan a 
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diferencia del 31% que consideran estar de acuerdo ya que 
algunos trabajadores entre menos responsabilidades tengan 
mejor para su persona, siguiendo con un 25% están muy 
de acuerdo y como porcentaje menor el 7% indican estar en 
desacuerdo.        

 
Dimensión Recompensa

Figura 9: Resultados de las preguntas de la dimensión Recompensa

En la Figura 9 se puede observar los resultados de las 
encuestas referente a las preguntas correspondientes a la 
dimensión recompensa, en las cuales arrojan como mayor 
porcentaje en lo que concierne la pregunta en esta organización 
existe un buen sistema de promoción que ayuda que el mejor 
ascienda, un 68% indican  que  los funcionarios públicos están 
muy en desacuerdo debido a que en la organización no existe 
un sistema que promocione al que mejor ascienda seguido de un 
21%  están 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 

la organización son mejores que las amenazas criticas el mayor 
porcentaje indica que el 69% muy en desacuerdo ya que en la 
organización existen más las criticas las llamadas de atención 
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 dimensión Recompensa

En la Figura 10 se puede observar los resultados de las 
encuestas referente a  las preguntas correspondientes a la 
dimensión e, en las cuales arrojan como mayor porcentaje 
en lo que concierne la pregunta si en la organización a veces 
se tienen claro a quien reporta, un 54%  indicando  que  los 
funcionarios públicos están muy en desacuerdo debido a 
que en la organización si tienen en claro a quien reportar en 
caso de algún inconveniente ya sea por las actividades o por 
algún funcionario,  seguido de un  38% indicaron que están 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 organización no existe suficiente recompensa y 
reconocimiento por hacer un buen trabajo,  el 89% está muy de 
acuerdo que en la organización no existe suficiente recompensa 
ni se reconoce por hacer un buen trabajo, que los motive para 
seguir desempeñando sus actividades, y como menor porcentaje 
el 2% nos indica estar en desacuerdo pues consideran que el 
reconocimiento y la motivación que reciben depende de cada 
departamento. La pregunta 23 indica que el 42%  están en 
desacuerdo ya que cuando se cometen errores no existe sanción 
solo un llamado de atención para que se mejore y se solucionen 
los errores seguido de un 28% están muy en desacuerdo, el 23% 
se muestra estar muy de acuerdo  que s existe una debida sanción 
y como menor porcentaje el 8%  indican estar de acuerdo.    

Dimensión Desafío 

Figura 11: Resultados de las preguntas de la dimensión Desafío 

En la Figura 11 se puede observar los resultados de las 
encuestas referente a  las preguntas correspondientes a la 

dimensión desafío, en las cuales arrojan como mayor porcentaje 
en lo que concierne la pregunta si la filosofía de la organización 
es que a largo plazo progresaran  más si hacen las cosas lentas, 
pero certeramente, el 51%  indicando  que  los funcionarios 
públicos están en desacuerdo debido a que en la organización 
la filosofía  es que se progresa más  a largo y a corto plazo si 
se trabaja de una manera eficiente  y eficaz, seguido de un 38% 
están muy de acuerdo y encuentran muy válida esa filosofía 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% están de acuerdo con la filosofía. La pregunta 
sobre si la organización ha tomado riesgos en los momentos 
oportunos, muestra que el 43% de los encuestados están muy 
de acuerdo referente a que la organización 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 organización tienen que tomar riesgos grandes 
ocasionalmente, el 54% están 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 organización, y con un porcentaje del 12 % los encuestados 
consideran estar muy de acuerdo que la organización 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 dimensión Desafío 

En la Figura 11 se puede observar los resultados de las 
encuestas referente a  las preguntas   correspondientes a la 
dimensión Desafío, en las cuales arrojan como mayor porcentaje 
en lo que concierne a la toma de decisiones en la organización 
en las que se  refiera si la toma de  decisiones se hace con 
precaución para lograr la máxima efectividad  el 59% indica  
que  los funcionarios públicos están muy de acuerdo  debido que 
si existe ,mucha precaución  al momento de tomar una decisión, 
esperando que se logre con la máxima efectividad  sin cometer 
errores, el 29% muestran estar de acuerdo, y por último el 12% 
están en desacuerdo ya que consideran  que en ciertas ocasiones  
las decisiones son tomadas sin un debido análisis de precaución.. 
En lo que respecta en si la organización se arriesga por una 
buena idea como mayor porcentaje los resultados indican que el 
42% de los encuestados están 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 organización, 
un 26% están en desacuerdo y como ultimo porcentaje un 5% 
indican estar de acuerdo.

Dimensión Relaciones

Figura 12: Resultados de las preguntas de la dimensión Relaciones 

En la Figura 12 se puede observar los resultados de las 
encuestas referente a  las preguntas correspondientes a la 
dimensión Relaciones, en las cuales arrojan como mayor 
porcentaje en lo que concierne si las personas de la organización 
prevalece una atmosfera de amistad el 71%  indicando  que  
los funcionarios públicos están de acuerdo debido a que 
en la organización si existe un ambiente amistoso entre los 
trabajadores de la organización 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 organización 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 tensión dentro de la misma. 
Respecto a la pregunta sobre si es bastante difícil conocer a las 
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personas en la organización el 42% concuerdan estar muy en 
desacuerdo ya  que los trabajadores dentro de la organización 
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% están en desacuerdo.  

Figura 13: Resultados de las preguntas de la dimensión Relaciones 

En la Figura 13 se puede observar los resultados de las 
encuestas referente a  las preguntas correspondientes a la 
dimensión Relaciones, en las cuales arrojan como mayor 
porcentaje en lo que concierne si las personas de la organización 
tienden hacer frías entre sí  38%  indicando  que  los funcionarios 
públicos están en desacuerdo debido a que en la organización 
los trabajadores son sociables y amistosos entre compañeros  
como menor porcentaje tenemos que el 30% indican estar de 
Acuerdo ya que consideran que no existe esa confianza entre 
compañeros. 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.

Dimensión  Cooperación 

Figura 14: Resultados de las preguntas de la dimensión Cooperación

 En la Figura 14 se puede observar los resultados de 
las encuestas referente a  la preguntas correspondientes 
a la dimensión cooperación, en las cuales arrojan como 
mayor porcentaje en lo que concierne la pregunta sobre si la 
organización exige un rendimiento bastante alto el  56%  indican  
que  los funcionarios públicos están muy de acuerdo  ya  para 
el buen desempeño de dentro de la organización se requiere 
de un rendimiento alto  y eficiente y como menor porcentaje 
tenemos que el 44% están de acuerdo. En lo que respecta a si 
la dirección 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% están de 
acuerdo. La siguiente pregunta sobre si la organización 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 organización existe la 
presión de mejorar constantemente para el buen desempeño de 
las actividades a realizar ya sea personal o grupalmente.

Figura 15: Resultados de las pregunta s de la dimensión Cooperación 

En la Figura 15 se puede observar los resultados de las 
encuestas referente a  la preguntas correspondientes a la 
dimensión cooperación en el GAD Manta, en las cuales arrojan 
como mayor porcentaje en lo que concierne a si la dirección 
piensa si todas las personas están contentas la productividad 
marcara bien  un 47%  indicaron  estar  muy de acuerdo 
debido a que en la organización mientras el personal se siente 
motivado el desempeño que tengan será positiva y se reflejaran 
directamente a los usuarios, seguido de una 26% indicaron 
estar en desacuerdo un 17% muy en desacuerdo y por último 
el 11%  consideran estar de acuerdo. En lo que respecta a la 
pregunta sobre si es más importante llevarse bien a tener un 
buen desempeño como mayor porcentaje indican estar muy de 
acuerdo debido a que consideran que vale más  las influencias 
que el desempeño que se tenga dentro de la organización seguido 

con 38% nos muestra estar en desacuerdo, el 12% de acuerdo y 
como porcentaje menor tenemos l8% muy en desacuerdo.     

Dimensión  Estándares 

Figura 16: Resultados de las preguntas de la dimensión Estándares 

 En la Figura 16 se puede observar los resultados de las 
encuestas referente a las preguntas correspondientes a la 
dimensión estándares, 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 están 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 organización 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 l pregunta sobre si las 
personas de la organización no confían una en la otra el 58% 
están 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 17: Resultados de las preguntas de la dimensión Estándares  

En la Figura 17 se puede observar los resultados de las 
encuestas referente a  las preguntas correspondientes a la 
dimensión estándares, en las cuales arrojan como mayor 
porcentaje en lo que concierne la pregunta sobre si el jefe y los 
compañeros ayudan cuando existe una labor difícil como mayor 
porcentaje el 63% indicaron estar de acuerdo que existe la ayuda 
necesaria cuando existe un problema que evita la realización de 
alguna actividad por parte de los jefes y compañeros, el 30%  
muy de acuerdo y como porcentaje menor tenemos el 7% en 
desacuerdo. Lo que respecta a la pregunta sobre la filosofía de 
los jefes enfatiza el factor humano es decir cómo 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. 

Dimensión Conflicto  

Figura 18: Resultados de las pregunta s de la dimensión Conflicto 

En la Figura 18 se puede observar los resultados de 
las encuestas referente a las preguntas correspondientes a 
la dimensión conflicto, en las cuales arrojan como mayor 
porcentaje en lo que concierne la pregunta sobre si en la 
organización se causa buena impresión si uno se mantiene 
callado por evitar desacuerdos el 38% consideran estar muy en 
desacuerdo, el 29% están 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% están 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 19: Resultados de las preguntas de la dimensión Conflicto

En la Figura 19 se puede observar los resultados de 
las encuestas referente a las preguntas correspondientes a 
la dimensión 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% están de 
acuerdo, el 20% muy en desacuerdo y como menor porcentaje 
tenemos el 14% en desacuerdo. Referente a la pregunta sobre si 
lo más importante en la organización es tomar decisiones de la 
manera más fácil y rápida posible el 56% están muy de acuerdo, 
el 36% de acuerdo y como menor porcentaje tenemos que el 8% 
están en desacuerdo.

Dimensión Identidad

Figura 20: Resultados de las pregunta s de la dimensión Identidad

En la Figura 20 se puede observar los resultados de las 
encuestas referente a la pregunta si las personas se sienten 
orgullosas correspondientes a la dimensión 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 organización un 58% están de acuerdo y un 
42% están muy de acuerdo debido a que se sienten feliz de 
prestar sus servicios y pertenecer a dicha organización. 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% están muy en desacuerdo.
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Figura 21: Resultados de la pregunta 52 y 53 de la dimensión 
Identidad 

En la Figura 21 se puede observar los resultados de las 
encuestas referente a la preguntas correspondientes a la 
dimensión 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 organización  
un 58%  indican  que  los funcionarios públicos están de acuerdo  
ya que consideran  que no existe la suficiente lealtad por parte 
del personal hacia la organización y con un menor  porcentaje 
del 4% están en desacuerdo ya que consideran que el personal 
son muy leales y se entregan mucho a la organización al que 
pertenecen. La pregunta sobre si en la organización cada cual 
se preocupa por sus propios intereses con el mayor porcentaje 
del 72% nos muestra que los encuestados están muy de acuerdo 
que en la organización existe un ambiente laboral muy egoísta 
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 más bajo se encuentran el 8% muy 

en desacuerdo y desacuerdo pues existe un ambiente de armonía 
entre sus compañeros.     

Resultados Generales

Promedio dimensión Estructura. 

Figura 22 Promedio de la dimensión Estructura 

En la Figura 22 se puede observar los resultados generales 
correspondientes a la dimensión estructura, en las que se 
muestra como el mayor porcentaje  el 32% que indican estar 
de acuerdo   respecto a que la estructura  de la organización son 
muchas las restricciones, las  reglas, controles y procedimientos 
que existen dentro de la institución pública ,  en la que se pudo 
comprobar cómo 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 están estructuradas,  seguido de un 31% muy de acuerdo, 
24% muy en desacuerdo y por ultimo como menor porcentaje 
tenemos el 13 % en desacuerdo.      

Mauro Herbert Bailón Cevallos 



El Clima Organizacional 
en el Gobierno Autónomo Descentralizado de Manta

5958

Promedio dimensión Responsabilidad 

Figura 23: Resultados de la dimensión Responsabilidad 

En la Figura 23 se puede observar los resultados generales 
correspondientes a la dimensión 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 
organización se centra  en que el empleado es responsable del 
trabajo realizado `por  sí mismo sin necesidad de consultar cada 
paso con los superiores, tomar las decisiones adecuadas para el 
mejoramiento de la organización, 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.         

Promedio dimensión Recompensa 

Figura 8: Resultados de las preguntas de la dimensión Responsabilidad

En la Figura 24 se puede observar los resultados generales 
correspondientes a la dimensión 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 organización son inexistente la falta de motivación ni el 
reconocimiento adecuado por  el buen desempeño, tomando en 
cuenta que los sistema de incentivo y de motivación hacia el 
personal  depende del departamento y como se lleve la relación 
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

María José Valarezo Molina 
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Promedio dimensión Desafíos

Figura 25: Resultados de la dimensión Desafíos 

En la Figura 25 se puede observar los resultados generales 
correspondientes a la dimensión desafíos, en las que se muestra 
como el mayores porcentajes el 31%  están de acuerdo y el 
27% muy de acuerdo que en la organización es necesario tomar 
los riegos y desafíos oportunos, para que así la organización 
tenga una mejora en la  productividad siendo estos por medio 
de las decisiones tomadas y las actividades desempeñadas de 
los funcionarios hacia a los usuarios y como porcentajes bajos 
tenemos que el 23% están en desacuerdo y el 19% muy en 
desacuerdo.   

Promedio dimensión Relaciones 

Figura 26: Resultados de la dimensión Relaciones  

En la Figura 26 se puede observar los resultados generales 
correspondientes a la dimensión 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 
organización en ciertos departamentos prevalece una atmosfera 
de amistad y buena relación aunque les parece un poco difícil 
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 institución.

Tiffanny Selena Rivas Gorozabel
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Promedio dimensión Cooperación 

Figura 27: Resultados de la dimensión Cooperación  

En la Figura 27 se puede observar los resultados generales 
correspondientes a la dimensión cooperación, en la que nos 
muestra un gran porcentaje del 60% indican estar muy de 
acuerdo y un 25% están de acuerdo debido que en la organización 
se exige un rendimiento muy alto para el desempeño de las 
actividades y se exige mucho la cooperación ya que se busca  
la mejora del rendimiento personal y grupal, para así lograr la 
satisfacción del personal por  un buen desempeño, un 11% están 
en desacuerdo y como menor porcentaje se muestra que el 4% 
están muy en desacuerdo.

Promedio dimensión Estándares 

Figura 28: Resultados de la dimensión Estándares 

 En la Figura 28 se puede observar los resultados generales 
correspondientes a la dimensión estándares, en las que se 
muestra como el mayor porcentaje  el 33% que indican 
estar muy de acuerdo   respecto a que los estándares de  la 
organización es que exista la ayuda necesario entre compañeros 
o superiores cuando haya una labor difícil, ya que la filosofía de 
la organización es saber cómo 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% están de acuerdo y como menor porcentaje el 
17% muy en desacuerdo.

Xavier Alberto Vélez Romero 
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Promedio dimensión Conflicto 

Figura 29: Resultados de la dimensión Conflicto  

En la Figura 29 se puede observar los resultados generales 
correspondientes a la dimensión 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 organización, los superiores tratan de buscar estimular las 
discusiones de las personas buscando la mejor solución para el 
beneficios de todos, seguido el 28% indican estar en desacuerdo 
porque consideran que a veces para evitar desacuerdos ya sea 
con los compañeros o los superiores es necesario quedarse 
callado, el 25% están muy en desacuerdo y como menor 
porcentaje tenemos el 18% indican estar de acuerdo.

Promedio dimensión  Identidad 

Figura 30: Resultados de la dimensión Identidad

En la Figura 30 se puede observar los resultados generales 
correspondientes a la dimensión compromiso, el  42% indican 
estar de acuerdo y con 41% de acuerdo que existe mucho 
compromiso por parte de los empleados en la organización 
debido que se sienten muy orgullosos del desempeño que 
realizan, y de pertenecer a la misma por otra parte un 10% están 
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. 

Evelyn Dyann Cano Lara   
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Fortalezas y Debilidades por dimensiones.

Tabla 1: Fortalezas y Debilidades por dimensiones
Dimen-

siones
Fortalezas Debilidades

Estruc-
tura:

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

La falta de conocimientos de las 
políticas de la organización.
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.

Recom-
pensas

No se toman medidas muy 
fuertes que afecte la estadía 
del funcionario en la orga-
nización por algún error co-
metido
Se tiene en claro a quién 
acudir en caso de que exista 
algún problema.

No existen los incentivos y el re-
conocimiento hacia el personal 
por su buen desempeño
Son más las críticas por parte de 
los superiores que la motivación 

Desa-
fíos

Se toman las decisiones con 
mucha precaución logrando 
la máxima efectividad
No existen riesgos grandes 
que se deban tomar solo en 
momentos oportunos.

La filosofía de algunos superio-
res es considerar que es mejor 
lento pero seguro el progreso sin 
importar que sea a largo plazo

Rela-
ciones

Existe un ambiente amisto-
so y de respeto entre el per-
sonal 
Tiende a ser agradable la re-
lación entre los superiores y 
trabajadores

Las personas de la organización 
pueden ser muy reservadas y 
poco abiertos a los demás
Es que se dificultad llegar a co-
nocer a las personas de la orga-
nización y sus formas de pensar.

Coope-
ración

Los superiores tienen en 
claro que todo trabajo se 
puede mejorar. 
El personal se siente orgu-
lloso de las labores que des-
empeñan.

El personal considera que es 
mejor llevarse bien con los de la 
organización que tener un buen 
desempeño.
Existe mucha presión hacia el 
personal para el desempeño de 
las actividades. 

Gonzalo Andrés Rodríguez Arrieta 
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Están-
dares

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

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

Con-
flicto

Los jefes consideran que 
debe existir una buena rela-
ción entre departamentos y 
evitar cualquier conflicto.
Para la organización es muy 
importante tomar decisiones 
adecuadas de manera fácil y 
rápida para la solución de 
un conflicto.

Para evitar conflictos, desacuer-
dos y causar una buena impre-
sión los trabajadores optan por 
quedarse calladas antes situacio-
nes.
No se busca la forma de estimu-
lar una discusión abiertas entre 
trabajadores 

Identi-
dad

Los funcionarios se sienten 
orgullosos de pertenecer y 
prestar sus servicios en la 
organización
Se sienten parte de un equi-
po que se desempeñan bien 
en sus actividades 

En la organización 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 
organización

   CAPITULO IV 



71

PROPUESTA
 
Propuesta de un Plan de Acción para fortalecer la cultura y cli-
ma organizacional del Gobierno Autónomo Descentralizado de 
Manta

Plan de Acción 

Es una herramienta de planificación empleada para la ges-
tión y control de tareas o proyectos. Como tal, funciona como 
una hoja de ruta que establece la manera en que se organizará, 
orientará e implementará el conjunto de tareas necesarias para 
la consecución de objetivos y metas. La finalidad del plan de ac-
ción, a partir de un marco de correcta planificación, es optimi-
zar la gestión de proyectos, economizando tiempo y esfuerzo, y 
mejorando el rendimiento, para la consecución de los objetivos 
planteados. (Bryson, 1988, pág. 425)

En el presente proyecto de investigación se presenta como 
una de las principales herramientas para lo que es la realiza-
ción de la propuesta debido a que el plan de acción nos ayudara 
a llevar un orden y una planificación para que sea factible la 
consecución metas y objetivos propuestos. Por lo tanto, la reali-
zación de las acciones a la mejora del clima organizacional del 
Gobierno Autónomo Descentralizado de Manta.

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

encuentra el personal de la Organización.
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Objetivos Específicos 
- Fortalecer los conocimientos sobre las políticas de la organi-
zación
- Mantener la confianza de los superiores sobre las capacidades 
del personal
- Generar un sistema de reconocimiento y motivación al per-
sonal
- Fomentar la máxima precaución en la toma de decisiones
- Mejorar la relación 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 desempeñar bien las actividades correspon-
dientes. 

Metodología
Para la realización de un plan de acción se inicia con el esta-

blecimiento de objetivos que nos permitirá identificar las metas 
que se quiere lograr, la categorización de objetivos de acuerdo 
a dimensiones del clima organizacional, establecimiento de es-
trategias y actividades acordes a los objetivos, establecimiento 
de indicadores de medición, responsables y plazos de cumpli-
miento
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CONCLUSIÓN Y RECOMENDACIONES

A través del estudio del clima y la cultura organizacional se de-
terminó que el Gobierno Autónomo Descentralizado de Manta tiene 
identificadas claras las fortalezas y las debilidades.

- Autores contemporáneos 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 interactúan para producir normas de 
comportamiento.

- La investigación se desarrolla a través de un diseño metodológico 
de campo en la que  se llevó a cabo un análisis de los factores que 
determinan el estado del clima y las cultura organizacional aplicando 
el modelo teórico de Litwin y Stringer, en las cuales se basaban en 
9 dimensiones: Estructura, responsabilidad, recompensas, desafíos, 
relaciones, cooperación, estándares, conflictos e identidad en las que 
fueron aplicadas por el método de cuestionario a los funcionarios del 
Municipio de Manta.

- El diagnóstico realizado nos muestra como resultados que la dimen-
sión con mejores resultados favorable es la dimensión Relaciones 
dado que existe un clima amistoso y de respeto. La falta de motivación 
al personal es uno de los principales problemas de la organización, de-
bido que no existe ese reconocimiento e incentivo el buen desempeño 
de sus labores realizadas ocasionando la baja eficiencia en el personal

- El plan de acción tiene como objetivo fundamental contribuir en 

la mejora del clima y la cultura organizacional para el mejoramiento 
y ejecución 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 periódicamente el clima y la cultura organizacional  de los 
funcionarios del Gobierno Autónomo Descentralizado de Manta  con 
el propósito  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 organización que tiene 
como finalidad tomar correctivos, y proponer mejoras al desempeño 
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 periódica.
- Enfatizar el cumplimiento eficiente y efectivo de la propuesta su-
gerida, con fines de elevar el desempeño del personal y mejorar el 
ambiente de la organización 

Recomendaciones

- Evaluar periódicamente el clima y la cultura organizacional  de los 
funcionarios del Gobierno Autónomo Descentralizado de Manta  con 
el propósito  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 organización que tiene 
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como finalidad tomar correctivos, y proponer mejoras al desempeño 
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 periódica.
- Enfatizar el cumplimiento eficiente y efectivo de la propuesta su-
gerida, con fines de elevar el desempeño del personal y mejorar el 
ambiente de la organización 
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