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Resumen

Durante el afio 2018 se observo que en todas las areas de la Direccidn Financiera
del Ministerio, existia un exceso de carga laboral; falta de definicion en las actividades
que realizaban sus funcionarios y una aparente comunicacion interdepartamental ineficaz,
lo cual genera cierta tension en el ambiente, confusion en sus actividades; desaliento en
el personal, entre otros factores psicosociales que podrian considerarse como negativos
para un trabajo eficiente y eficaz y un clima organizacional 6ptimo.

Por los antecedentes mencionados surge la necesidad de elaborar una propuesta
cuya finalidad sea la intervencién en los riesgos psicosociales de los funcionarios y la
evaluacion del clima organizacional de esta Direccion para disminuir los riesgos
psicosociales encontrados, mejorar el clima organizacional, sirva como un aporte para el
personal y para las futuras generaciones de estudiantes del programa de la Maestria de
Gestion de Talento Humano de la Universidad Andina Simon Bolivar sede Ecuador.

En esta investigacion para la deteccion de los riesgos psicosociales se aplico el
cuestionario CoPsoQ-istas21 y para evaluar el clima organizacional en la Direccion
Financiera se utilizé el Instrumento Escalar.

Una vez obtenidos los resultados se evidencid que existen niveles de riesgo de
41% de exposicion psicosocial mas desfavorable para la salud, 35% de exposicidn
psicosocial intermedio y 24% de exposicién psicosocial mas favorable para la salud y en
cuanto al clima organizacional un porcentaje del 15.40% que es medianamente
satisfactorio; por lo que amerita la propuesta de intervencion en los riesgos psicosociales
encontrados en los funcionarios y asi como también mejorar el clima organizacional de

la Direccién Financiera.
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Introduccion

Hace algunos afios atras, el trabajador era considerado como un recurso
para la organizacion para obtener resultados en el menor tiempo y a bajos costos
sin tomar en cuenta su salud fisica o mental, y en caso de sufrir algin dafio leve,
grave o mortal estaba bajo su propia responsabilidad.

“El concepto de riesgo laboral para la salud aparece con el reconocimiento,
implicito o explicito, del derecho a la integridad fisica y a la salud, algo que
aparece en la Edad Media y en el Renacimiento con la aparicion y desarrollo de
los gremios y la preocupacion por el buen hacer y la experiencia adquirida por los
trabajadores artesanos. La experiencia y la valia adquieren un valor al mismo
tiempo que en las ciudades disminuye la subordinacion a los sefiores. Los gremios,
primera aproximacion a los sindicatos, suponen la primera defensa formal contra
determinadas condiciones laborales y trato a los trabajadores. El riesgo laboral
contra la salud aparece definido como las situaciones y conductas que no pueden
ser aceptadas por sus nocivas consecuencias para los trabajadores”. (Jimenez.
Moreno. Bernardo 2011).

En 1789 por la Revolucion Francesa aparecen los sindicatos, luego de la
Segunda Guerra Mundial en Europa se activa la preocupacién por la prevencion
de riesgos laborales, en 1948 las Naciones Unidas reconocen formalmente la
Organizacion de los Derechos Humanos en donde se presenta la primera
conceptualizacién de la salud laboral cuando se reconoce el derecho del
trabajador a su integridad fisica, mental y social.

En 1989 la Directiva Marco Europea de prevencion de riesgos laborales
amplia el concepto de condiciones laborales, incluyendo la salud como objeto
final de la Directiva, Espafia en el Real Decreto 39/1997 de los Servicios de
Prevencidn, en el anexo VI, implementa la formacion de Técnico Superior en
Prevencion de Riesgos Psicosociales siendo una de las especialidades la de
Ergonomia y Factores Psicosociales.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) menciona que los
trabajadores estan expuestos a padecer dafios en su salud por las inadecuadas
condiciones en las que laboran, y se adiciona los factores individuales externos de

las areas laborales a los que también se exponen diariamente.
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Luego de lo mencionado, el interés de la investigacion surge por la
necesidad de determinar la presencia de riesgos psicosociales que afectan a los
funcionarios y el clima organizacional de la Direccion Financiera del Ministerio
en la ciudad de Quito durante el afio fiscal 2018, la misma que actualmente se
encuentra conformada por 46 personas distribuidas en las siguientes areas:
Secretaria, Cuentas del Exterior, Tesoreria, Presupuesto, Contabilidad, Cuentas
Consulares y Nomina.

Se puede observar exceso de carga laboral, falta de claridad en las
actividades que realizan y una comunicacion interdepartamental ineficaz lo cual
esta produciendo tension en el ambiente, confusion y desaliento en el personal.

Una vez obtenidos los resultados se elaborara una propuesta de
intervencion a los riesgos psicosociales encontrados, con la finalidad de
implementar las medidas para disminuirlos, sirva como un aporte para el personal
de la Direccion Financiera y para las futuras generaciones de estudiantes del
programa de la Maestria de Gestion de Talento Humano de la Universidad Andina

Simon Bolivar, sede Ecuador.
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Antecedentes

Breve descripcion del problema.
El Estatuto Organico de Estructura Organizacional de Gestion por
Procesos de la Institucion, menciona que:

Esta institucion es el organismo rector de la politica internacional de
nuestro pais en el ambito diplomatico hasta la actualidad. Su objetivo es
incrementar el posicionamiento de las politicas ecuatorianas;
adicionalmente se encarga de las politicas de la integracion
latinoamericana y la movilidad humana atendiendo los intereses de los
ciudadanos ecuatorianos y extranjeros en el pais y en el exterior. (EC
2014.Acuerdo 98)

La mision de la Direccién Financiera es:

Administrar, gestionar, suministrar y controlar los recursos financieros

requeridos para la ejecucion de los planes, programas y proyectos en el

cumplimiento de los objetivos institucionales del Ministerio con eficiencia,

eficacia, efectividad y calidad del gasto. (EC 2014.Acuerdo 98).

Durante el afio 2018 se observa que en todas las areas de esta Direccion
existe un exceso de carga laboral; falta de definicién en las actividades que
realizan sus funcionarios y una aparente comunicacion interdepartamental
ineficaz, lo cual genera cierta tension en el ambiente, confusion en las actividades
que se realizan; desaliento en el personal, entre otros factores psicosociales que
podrian considerarse como negativos para un trabajo eficiente y eficaz.
Pregunta de investigacion.

¢Cuales son los riesgos psicosociales que afectan a los funcionarios vy al
clima organizacional de la Direccién Financiera de la Institucion?

Objetivo general.

Determinar los riesgos psicosociales que afectan a los funcionarios y al clima
organizacional de la Direccion Financiera de la Institucién para disefiar una
propuesta de intervencion orientada a disminuir o eliminar estos riesgos.
Objetivos especificos.

Diagnosticar los riesgos psicosociales que se presentan en los funcionarios de
la Direccion Financiera de la Institucion.

Evaluar el clima organizacional de la Direccion Financiera de la Institucion.
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Elaborar una propuesta de intervencion orientada a disminuir y/o eliminar los
riesgos psicosociales de los funcionarios y mejorar y/o mantener el clima
organizacional de la Direccion Financiera de la Institucion.

Metodologia.

La recoleccion de informacion se realizard en base a informacion
actualizada de fuentes bibliograficas referente a los riesgos psicosociales, de
investigaciones anteriormente realizadas de Institutos de Educacion Superior, de
otras Instituciones en las que se haya realizado trabajos sobre este tema, mediante
el método inductivo — deductivo que va de lo particular a lo general, el cual se
aplicard en la utilizacion del instrumento ISTAS 21.

El cuestionario CoPsoQ-istas21 es una metodologia de evaluacion de los
riesgos psicosociales reconocida a nivel mundial, que tuvo su origen en
Dinamarca, luego fue estandarizado para Espafia y ha sido aplicado a nivel
latinoamericano en algunos paises tales como: Colombia, Chile y actualmente en
Ecuador.

La aplicacion de este instrumento se realizara a todas las areas de la
Direccion Financiera lo cual permitird establecer el diagnostico de la situacion
actual y determinar la presencia de riesgos psicosociales en los funcionarios de
esta Direccion.

Se empleara el método estadistico, ya que se requiere realizar un analisis y
procesamiento de la informacion obtenida a través de la aplicacion de
herramientas estadisticas las mismas que permitiran presentar los datos tanto en
cuadros como en graficos.

Esta investigacion es descriptiva, en base a los resultados obtenidos se
propone elaborar una propuesta de intervencion a través de un programa de
prevencion de los riesgos psicosociales con la finalidad de disminuirlos o
eliminarlos.

La investigacion de clima organizacional serd exploratoria, el universo es
la Direccion Financiera, se utilizara un Instrumento Escalar mediante el cual se

recopilara informacion de los funcionarios sobre el ambiente de trabajo.
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Capitulo primero

Marco Teorico
1. Definicion de riesgos psicosociales.

Actualmente mencionar riesgos psicosociales y la afectacion sobre el clima
laboral, es un tema pendiente en las organizaciones tanto publicas como privadas
de nuestro pais, siendo estos los detonantes para el deterioro del ambiente laboral
en las organizaciones ocasionando desgaste en la salud fisica y mental de los
trabajadores.

En prevencion de riesgos laborales, denominamos factores psicosociales a
aquellos factores de riesgo para la salud que se originan en la organizacion del
trabajo y que generan respuestas de tipo fisiolégico (reacciones neuroendocrinas),
emocional (sentimientos de ansiedad, depresion, alienacion, apatia, etc.),
cognitivo (restriccion de la percepcion, de la habilidad para la concentracion, la
creatividad o la toma de decisiones, etc.) y conductual (abuso de alcohol, tabaco,
drogas, violencia, asuncion de riesgos innecesarios, etc.) que son conocidas
popularmente como “estrés” y que pueden ser precursoras de enfermedad en
ciertas circunstancias de intensidad, frecuencia y duracion.

En nuestro pais la Constitucién de la Republica de Ecuador (2008) Art.
326, numeral 5 dice que:

Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene
y bienestar.

El Reglamento del Seguro General de Riesgos del Trabajo del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social emitido mediante Resolucién No. C.D.513
(2017) Art. 1 manifiesta:

De conformidad con lo previsto en el articulo 155 de la Ley de Seguridad
Social referente a los lineamientos de politica, el Seguro General de
Riesgos del Trabajo protege al afiliado y al empleador, mediante
programas de prevencion de los riesgos derivados del trabajo, acciones de
reparacion de los dafios derivados de accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales u ocupacionales, incluida la rehabilitacion fisica, mental y la
reinsercion laboral.
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En el &mbito de la prevencion de riesgos del trabajo, integra medidas
preventivas en todas las fases del proceso laboral, con el fin de evitar o
disminuir los riesgos derivados del trabajo, guardando concordancia con lo
determinado en la normativa vigente y convenios internacionales
ratificados por parte del Estado.

Las prestaciones y proteccion del Seguro General de Riesgos del Trabajo
se enmarcan dentro de lo establecido por la ley, y se derivan de
enfermedades profesionales u ocupacionales, accidentes de trabajo y de la
capacidad para realizar o ejercer una profesion u ocupacion.

Las normas establecidas en el presente Reglamento son de cumplimiento
obligatorio para los funcionarios y servidores del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social, para todas las organizaciones y empleadores publicos y
privados, para los afiliados cotizantes al Seguro General de Riesgos del
Trabajo y los prestadores de servicios de prevencion y de reparacién, que
incluye la rehabilitacion fisica o mental y la reinsercion laboral del
trabajador.

Segun el informe del afio 2006 de la Conferencia Internacional del Trabajo

se identificaron cuatro fuerzas como principales motores del cambio en el mundo

del trabajo:

1) El imperativo del desarrollo; 2) La transformacion tecnoldgica; 3) La

intensificacion de la competencia a escala mundial; y 4) La mayor orientacién en

funcion de los mercados, y una funcion mas reducida del Estado. Se considera que

estas fuerzas estan influenciando en los las mujeres y hombres que perciben su

trabajo desde una perspectiva mundial.

Estos cambios, ademas de afectar a las economias de los paises, tienen
consecuencias sobre la poblacion laboral activa, pues influyen en las
opciones de empleo; las relaciones sociales o familiares; las necesidades
de formacidn; la actualizacién de conocimientos y destrezas; los ritmos de
trabajo; la disponibilidad de recursos; la ordenacién de los procesos
laborales; los cambios en las ofertas laborales, y también sobre la salud de
la poblacion. (Gil-Monte. Pedro R.p.237-241).

De acuerdo con lo mencionado anteriormente los empleados de las

organizaciones sean estas publicas o privadas se encuentran expuestos a diferentes

riesgos psicosociales que segun los autores Lahera & Gdéngora (2002), los han

definido como:

Aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situacion laboral
y que estan directamente relacionadas con la organizacion, el contenido del
trabajo y la realizacién de la tarea, en que se presentan con capacidad para
afectar tanto el desarrollo del trabajo como la salud (psiquica, fisica o
social) del trabajador.
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La OIT define:

Riesgos Psicosociales: Consisten en interacciones entre el trabajo, su
medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de
organizacion, por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador,
sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo
lo cual a través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud,
en el rendimiento y en la satisfaccion en el trabajo. (OIT, 1984, p.5).

La afectacion de los factores psicosociales en el trabajo segin OIT se
encuentran relacionados con los Factores de la Organizacién que son: medio
ambiente del trabajo, tareas propias del trabajo y condiciones de la organizacion
y los Factores Humanos que son: capacidades, necesidades y expectativas del
trabajador, costumbres y cultura del trabajo y condiciones personales fuera del
trabajo; estos factores pueden impactar en la satisfaccion en el trabajo, salud del
trabajador y su familia y el rendimiento y productividad en el trabajo.

Grafico 1

Afectacion de los factores psicosociales en el trabajo

Factores de ~ sicoggg}glr:ssen ol ” Factores
organizacion p humanos

trabajo
T —
. . Derivan de Capa9ldades,
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Fuente: OIT

Elaboracioén: autora de la tesis
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En el ambiente laboral se pueden presentar ciertas situaciones que pueden
ocasionar riesgo psicosocial siendo estas:
Carga de trabajo
Comunicacion Interdepartamental
Ambiguedad de Rol
Segun (Parra.Manuel.2003) Carga laboral son: Exigencias de las tareas sobre
los individuos: esfuerzo fisico, posturas de trabajo, manipulacion de carga,
exigencias de concentracion.
La Norma NTP 388: Ambiguiedad y conflicto de rol del Instituto Nacional
de Seguridad e Higiene en el Trabajo de Espafia menciona lo siguiente:

La ambigliedad de rol en el trabajo es una importante fuente de estrés para
los trabajadores. Ha sido relacionada con mayor tension, descontento en el
trabajo, baja autoestima, ansiedad, algunos sintomas somaticos de
depresion, la intencion de dejar el trabajo, asi como el incremento del pulso
y de la presion sanguinea también se ha relacionado con la ambiguedad de
rol.

En el caso de la Direccidn Financiera el trabajo demanda exigencias de
concentracion que predomina al esfuerzo fisico, asi como la comunicacion
interdepartamental que se mantiene con las diferentes dependencias de esta
Institucion. Siendo la comunicacion interna:

El intercambio planificado de mensajes en el seno de una empresa, y que
responde a un fin previamente planificado. Su funcion principal es apoyar
culturalmente el proyecto organizacional, la primera mision de una
estrategia de comunicacion interna es crear las condiciones necesarias para
la satisfaccion de la estrategia general” (Maldonado. 2013).

2. Definicion de clima organizacional.

Para Uribe Prado (2015:39) la investigacion y el estudio del clima
organizacional se han desarrollado desde mediados del siglo XIX. En tiempos
recientes, la investigacion en clima organizacional ha sido activa, diversay a lo
largo de mas de 50 afios se ha generado multiples investigaciones, definiciones e
instrumentos de medicion.

Segun lo sefialado por Uribe Prado (2015:40) las primeras definiciones al

respecto que se obtuvieron son las siguientes:
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Forehand y Gilmer (1964) definen al clima organizacional como un
conjunto de caracteristicas percibidas por los trabajadores para percibir a una
organizacion y distinguirla de otras, su estabilidad es relativa en el tiempo e
influye en el comportamiento de las personas en la organizacion.

Taguiri y Litwin (1968) consideran al clima organizacional como resultado
de un conjunto de interpretaciones que realizan los miembros de una organizacion
y que impactan en sus actitudes y motivacion. Es por ello que el clima
organizacional es una caracteristica con una cierta estabilidad de la calidad del
ambiente interno de una organizacion, la cual es experimentada por sus miembros,
influye en su comportamiento y puede ser descrita en términos de valores de un
particular conjunto de caracteristicas o atributos de la organizacion.

Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970), basados en las propiedades
del clima organizacional lo definen como un conjunto de atributos especificos que
pueden ser inducidos de la forma en que la organizacion acuerda con sus
miembros. Para los individuos, el clima organizacional forma de un conjunto de
atributos y expectativas las cuales describen a la organizacion en términos de
caracteristicas resultados de comportamiento y contingencias.

Al referirse al clima organizacional algunos autores lo definen de varias
maneras, toman en cuenta la meteorologia cuando se refieren al clima de un lugar
0 region, el clima organizacional es un conjunto particular de practicas y
procedimientos organizacionales (Schneider, 1975).

El clima organizacional puede ser un tema complejo de estudio ya que
concentra las percepciones que tienen del entorno los individuos de una
organizacion tanto a nivel individual como colectivo.

“En la actualidad el clima organizacional es un tema de gran importancia
para las organizaciones que encaminan su gestion en el continuo mejoramiento
del ambiente de trabajo, por ello se considera que es un factor clave en el
desarrollo de las instituciones y su estudio en profundidad, diagnéstico y
mejoramiento incide de manera directa en el denominado espiritu de la
organizacion”. (Revista Cubana de Salud Publica 2013).

El ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organizacién y
que incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion, motivacion y
recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento y

desempefio de los individuos.
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Mi definicion de clima organizacional:

El Clima organizacional es una variable que relaciona las caracteristicas

del medio ambiente de trabajo que percibe el individuo y la influencia

directa o indirecta que ejerce en su comportamiento. (Gudifio Ximena

2018.)

Marco Legal

En la Constitucion de la Republica del Ecuador (EC 2008. art.33) sefiala
“El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad,
una vida decorosa, remuneraciones Y retribuciones justas y el desempefio de un
trabajo saludable y libremente escogido o aceptado™.

El Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo (EC 2005. art.1)
suscrito en el Acuerdo de Cartagena por el Consejo Andino de Ministros de
Relaciones Exteriores en donde Ecuador es parte de este organismo, menciona
“La salud es un derecho fundamental que significa no solamente la ausencia de
afecciones o de enfermedad, sino también de los elementos y factores que afectan
negativamente el estado fisico o mental del trabajador y estan directamente
relacionados con los componentes del ambiente del trabajo”.

La Resolucion CD 513 Reglamento del Seguro General de Riesgos del
Trabajo (EC 2016, art.11.literal k) dice “Fomentar la adaptacion del trabajo y de
los puestos de trabajo a las capacidades de los trabajadores, habida cuenta de su
estado de salud fisica y mental, teniendo en cuenta la ergonomia y las demas
disciplinas relacionadas con los diferentes tipos de riesgos psicosociales en el
trabajo.”

La Ley Orgénica del Servicio Publico (EC 2016. Art.23.literal I.) Indica
“Son derechos irrenunciables de las servidoras y servidores publicos (...).
Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que garantice su salud,

integridad, seguridad, higiene y bienestar.”
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El Acuerdo Ministerial MDT-2017-0082 (EC 2017. Art.9.) sefiala “En
todas las empresas e instituciones publicas y privadas, que cuenten con méas de 10
trabajadores, se debera implementar el programa de prevencion de riesgos
psicosociales, en base a los parametros y formatos establecidos por la Autoridad
Laboral, mismo que debera contener acciones para fomentar una cultura de no
discriminacion y de igualdad de oportunidades en el ambito laboral. EI programa
debera ser implementado y reportado cada afio al Ministerio Rector del Trabajo,
por medio del sistema que se determine para el efecto.”

Adicionalmente dispone sanciones por el incumplimiento del programa
(EC 2017. Art.10.) dice “Las empresas e instituciones publicas y privadas que no
cumplan con lo establecido en el articulo anterior, tendrdn como sancion: montos
pecuniarios, cierre de establecimientos o locales; y/o la suspension de actividades
de conformidad a lo establecido en los Articulos 435, 436 y 628 del Cadigo del
Trabajo, y conforme a las normas que en esa materia hay emitido o emita el
Ministerio rector del Trabajo. En caso de instituciones del Estado, seran sujetos
de sancion las y los servidores publicos que incumplieren la aplicacion del
presente Acuerdo, de conformidad a lo establecido en el régimen disciplinario de
la LOSEP, su Reglamento General y los reglamentos internos institucionales.”

Dentro de las disposiciones transitorias primera y segunda de este Acuerdo
(EC 2017. Disposiciones Transitorias Primera-Segunda.) detalla ““ Primera.- La
Autoridad Laboral en el plazo de 30 dias a partir de la publicacion del presente
Acuerdo en el Registro Oficial, incluira en su péagina institucional el programa de
prevencion de riesgos psicosociales, asi como las guias técnicas y herramientas
necesarias para el cumplimiento de lo establecido en el presente acuerdo, los
mismos podran ser ajustados por cada empresa o institucion de conformidad a sus
particularidades, sin dejar de cumplir los parametros basicos establecidos en esta
norma.”

“Segunda.- La autoridad laboral iniciard el proceso de control de
cumplimiento del programa de prevencion de riesgos psicosociales a partir del 1
de Enero del 2018.”
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Capitulo segundo

1. Breve historia de la Institucion.

La ciudad de Quito se convirtio en el afio 1830 en la capital de la Republica
del Ecuador. La politica exterior estuvo encomendada, desde los primeros afios
hasta finales del siglo XIX, al Ministerio del Interior. Desde 1897 se organizo el
Ministerio como cartera independiente.

El Ministerio, al igual que las restantes instancias del poder politico ocupé
el centro histérico de la ciudad. Es a partir de estos afios que se planted la
necesidad de adquirir un edificio propio. Méas allad de las cargas fiscales que
representaba para el Estado el pago de arrendamiento y de la funcionalidad, la
nueva sede debia responder a las necesidades del decoro nacional y las exigencias
socio-econdmicas y culturales inmersas en la institucion.

De tal forma que dadas las caracteristicas descritas del barrio de La
Mariscal, esté se constituyo en el lugar ideal para ubicar de forma permanente el
edificio principal del Ministerio.

El 5 de noviembre de 1943 el Presidente Carlos Arroyo del Rio autoriz6 a
los Ministros de Relaciones Exteriores, Francisco Guarderas, y al de Hacienda,
Alberto Writh Vallarino, para que en representacion del Gobierno celebren el
contrato de compra-venta de la propiedad de la sefiora Susane Deladéle de Najas,
situada entre la Av. 18 de septiembre -actual Av. 10 de Agosto- y Carrién para
local del Ministerio. El precio total por esta adquisicién fue de ochocientos mil
sucres (s/. 800.000) que segun escritura publica, fechada el 6 de noviembre de
1943, incluia las construcciones, instalaciones y jardines, las lamparas de
ornamentacion del parque, garajes y mas construcciones.

Como otras de las villas de La Mariscal, su edificacion debi6 realizarse en
la segunda década del siglo XX, siendo su ultimo propietario el sefior José Najas,
de origen sirio-libanés que lleg6 al Ecuador por el afio de 1920, como parte de la
primera gran oleada migratoria a América. La mayoria de la colonia sirio-libanesa
asentada en el Ecuador se dedicé a las actividades comerciales. José Najas y su
esposa, la francesa Susane Deladéle, plasmaron en la decoracion interna de la
casona, en que hoy funciona el edificio matriz del Ministerio (Palacio de

Najas), los tradicionales vinculos entre el gusto arabe y el gusto francés.
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En el nuevo espacio del Ministerio se destind un area para los Salones, los
que se mantiene hasta la presente fecha. A partir del afio de 1957 en el Gobierno
del Ecuador, presidido por del Doctor Camilo Ponce Enriquez, entre otras
acciones, emprendid la remodelacion del edificio del Ministerio; esto implico el
derrocamiento de una parte de la construccién primitiva. El &rea ubicada entre la
calle Carrion y la Avenida 10 de agosto fue ocupada por un edificio moderno de
seis pisos, en el que funcionan las oficinas de este Ministerio hasta la presente
fecha.

La obra fue ejecutada por la Compafiia de Constructores Asociados Granda
Centeno, Sevilla y Martinez Ingenieros y fue supervisada por el Ingeniero Carlos
Larrea y por el Arquitecto Milton Barragan. Los trabajos se iniciaron en el mes de
noviembre de 1958 y concluy6 en enero de 1960. Siendo quiza la primera ocasion
en que se conjugan la arquitectura antigua con la moderna.

Actualmente el “Palacio de Najas” guarda importantes testimonios
artisticos en mobiliario, alfombras, porcelanas, biombos y objetos de plata,
lamparas, retratos en lienzo —en un nimero aproximado de 20- de los proceres
quitefios del 10 de agosto de 1809 cuyo autor es el maestro Salas, que
afortunadamente ha conseguido mantenerse en pie y la decision adoptada en
septiembre de 1994 por el Instituto de Patrimonio Cultural es una salvaguarda de
esta edificacion que constituye el alma-mater de la actual diplomacia ecuatoriana.

La mision es:

El Ministerio es el rector de la politica internacional y es responsable de
la gestion y coordinacion de la misma, la integracion latinoamericana y la
movilidad humana, respondiendo a los intereses del pueblo ecuatoriano, al
que le rendira cuentas de sus decisiones y acciones en cumplimiento de los
principios constitucionales y de las normas del derecho internacional, en el
marco de los planes nacionales de desarrollo. (EC 2014.Acuerdo 98.)

La vision es:

El Ministerio avizora ser una institucién publica moderna; transparente;
eficiente y con un sistema de gestion orientado al servicio ciudadano;
responsable de promover politicas de desarrollo enddgeno en el
relacionamiento, cooperacién e intercambio con el resto del mundo; y
ejecutar la politica exterior en los &mbitos politico diplomatico, movilidad
humana, integracion latinoamericana, respondiendo a los intereses del
pueblo ecuatoriano al que rinde cuentas de manera permanente. (EC
2014.Acuerdo 98.)
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Los Valores del Codigo de Etica del Buen Vivir son:

Integralidad: Proceder y actuar con coherencia entre lo que se
piensa, se siente, se dice y se hace, cultivando la honestidad y el
respeto a la verdad.

Transparencia: Accion que permite que las personas y las
organizaciones se comporten de forma clara, precisa y veraz, a fin
de que la ciudadania ejerza sus derechos y obligaciones,
principalmente la contraloria social.

Calidez: Formas de expresion y comportamiento de amabilidad,
cordialidad, solidaridad y cortesia en la atencién y el servicio hacia
los demaés, respetando sus diferencias y aceptando su diversidad.
Solidaridad: Acto de interesarse y responder a las necesidades de
los demés.

Colaboracion: Actitud de cooperacion que permite juntar
esfuerzos, conocimientos y experiencias para alcanzar los objetivos
comunes.

Efectividad: Lograr resultados con calidad a partir del
cumplimiento eficiente y eficaz de los objetivos y metas propuestos
en su ambito laboral.

Respeto: Reconocimiento y consideracion a cada persona como ser
Unico/a, con intereses y necesidades particulares.

Responsabilidad: Cumplimiento de las tareas encomendadas de
manera oportuna en el tiempo establecido, con empefio y afén,
mediante la toma de decisiones de manera consciente, garantizando
el bien comdn y sujetas a los procesos institucionales.

Lealtad: Confianza y defensa de los valores, principios y objetivos
de la entidad, garantizando los derechos individuales y colectivos.
(EC 2014.Acuerdo 98).

2. Analisis de las areas de la Direccion Financiera.

2.1. Direccion Financiera.

La Direccion Financiera esta conformada por: 46 personas, 34 mujeres y

12 hombres. La misién de la Direccion Financiera es:

Administrar, gestionar, suministrar y controlar los recursos financieros

requeridos para la ejecucion de los planes, programas y proyectos en el

cumplimiento de los objetivos institucionales del Ministerio con eficiencia,

eficacia, efectividad y calidad del gasto.”; la Secretaria de la Direccién

Financiera esta conformada por: 3 personas, 3 mujeres.
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Gréfico 2

Esquema de la Direccion Financiera

—————p&  Secretaria

Fuente: Direccion Financiera
Elaboracioén: autora de la tesis

2.2. Area de Contabilidad.

El Area de Contabilidad esta conformada por: 8 personas, 7 mujeres y 1
hombre. Esta area es la encargada de:

Receptar, controlar y registrar cada uno de los procesos generados por las
unidades del Ministerio conforme la documentacion habilitante, sobre la
base del cumplimiento de las disposiciones establecida en la normativa
legal vigente. Presentar la informacion consolidada de la ejecucion

presupuestaria institucional a las autoridades y organismos de control.

Gréfico 3
Esquema de Area de Contabilidad

Lider de
Contabilidad

v

A
Analista I Analista | Analista I | Analista
| Analista Analista | | Analista |

Fuente: Direccién Financiera
Elaboracién: autora de la tesis
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El Area de Cuentas del Exterior esta conformada por: 6 personas, 4 mujeres

y 2 hombres. Esta area es la encargada de:

Asesorar en temas financieros, talento humano y presupuestario y realizar

el control de las asignaciones de gastos de las Misiones en el Exterior.

Esquema de Area de Cuentas del Exterior

Grafico 4

X

Analista

Analista

Analista

Analista

Analista

Fuente: Direccién Financiera
Elaboracion: autora de la tesis

2.4. Area de Cuentas Consulares.

El Area de Cuentas Consulares esta conformada por: 9 personas, 3 mujeres

y 6 hombres. Esta area es la encargada de:

Controlar los ingresos recibidos por concepto de especies fiscales en las

Coordinaciones Zonales y en las Misiones en el Exterior.

Esquema de Area de Cuentas Consulares

Gréafico 5

\ 4

Analista

Analista

Analista

Analista

Analista

Analista

Analista

Analista

Fuente: Direccion Financiera
Elaboracién: autora de la tesis
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2.5. Area de Nomina.

El Area de N6mina esta conformada por: 5 personas, 4 mujeres y 1 hombre.
Esta area es la encargada de:

Ingresar novedades de los ingresos y egresos de los funcionarios con la

finalidad de generar el CUR de pago de las Néminas Nacional y, Exterior,

Gastos de Residencia Nacional y Exterior, Gastos de Representacion en el

Exterior y Gastos de Educaciéon en el Exterior.

Gréfico 6

Esquema de Area de Némina

X ' |

Analista Analista Analista Analista

Fuente: Direccién Financiera
Elaboracion: autora de la tesis

2.6. Area de Presupuesto.
El Area de Presupuesto esta conformada por: 5 personas, 4 mujeres y 1
hombre. Esta area es la encargada de:
Realizar andlisis y aprobar las modificaciones presupuestarias,
programacion 'y reprogramacién de la ejecucion presupuestaria,
conjuntamente con la Coordinacion General de Planificacion en los casos
que fuere pertinente poner en consideracion de la autoridad competente.
Grafico 7

Esquema de Area de Presupuesto

Y ¥

Analista Analista Analista Analista

Fuente: Direccién Financiera
Elaboracioén: autor de la tesis
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2.7. Area de Tesoreria.

El Area de Tesoreria estd conformada por: 9 personas, 8 mujeres y 1
hombre. Esta area es la encargada de:

Revisar y pagar cada uno de los procesos generados por las unidades del

Ministerio conforme la documentacion habilitante, sobre la base del

cumplimiento de las disposiciones establecidas en la normativa legal

vigente.
Grafico 8
Esquema de Area de Tesoreria
'| Asistente
1 Asistente
Analista Analista Analista Analista Analista Analista

Fuente: Direccidn Financiera
Elaboracién: autora de la tesis
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Capitulo tercero

1. Método de evaluacion de los factores psicosociales

El instrumento CoPsoQ-istas21 es una metodologia de evaluacién de los
riesgos psicosociales reconocida a nivel mundial, que fue desarrollado en el afio
2000 por un equipo de investigadores del Instituto Nacional de Salud Laboral de
Dinamarca liderado por el profesor Tage S. Kristensen., luego fue estandarizado
para Espafia y ha sido aplicado a nivel latinoamericano en algunos paises tales
como: Colombia, Chile y actualmente en Ecuador.

Existen tres versiones: una larga, disefiada para investigacion; una media,
disefiada para la evaluacion de riesgos en medianas (25 o mas trabajadores) y
grandes empresas; Yy otra corta disefiada para iniciar la evaluacion de riesgos en
empresas pequefias y muy pequerfias, con menos de 25 trabajadores y trabajadoras.
También se puede usar esta version corta para valorar, individualmente, la
exposicion psicosocial en el puesto de trabajo.

En este caso se utiliz6 la version mediana que se aplicé a los funcionarios
de todas las areas de la Direccion Financiera; el cuestionario contiene las
preguntas de acuerdo a cada una de las dimensiones de riesgo establecidas, se
detalla con gréaficos estadisticos las respuestas obtenidas, lo cual permitio
establecer el diagnostico de la situacién actual y determinar la presencia de

riesgos psicosociales.

1.1. Dimensién de Exigencias Psicoldgicas.
El exceso de exigencias psicologicas del trabajo: hay que trabajar
rapido o de forma irregular, el trabajo requiere que escondamos los

sentimientos... (Apartado 1 del cuestionario).
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Tabla 1

Dimensién Exigencias Psicoldgicas

SOLO
MUCHAS | ALGUNAS
No. PREGUNTA SIEMPRE VECES VECES ALGUNA | NUNCA

VEZ
1 ¢Puede tene[ su trabajo al 0 1 2 3 4
dia?
2 ¢En su trabajo toma 4 3 2 1 0

decisiones?

¢En las actividades que
3 realiza se produce un 4 3 2 1 0
desgaste emocional?

¢Su trabajo requiere de

4 atencion constante? 4 3 2 1 0
¢En el sitio de trabajo
5 puede expresar sus 4 3 2 1 0

emociones?

Elaboracioén: autora de la tesis

Grafico 9

i Puede tener su trabajo al dia?
46 respuestas

@ Siempre

@ luchas veces
Algunas veces

@ Solo alguna vez

@ Nunca

Elaboracién: autora de la tesis

El 50% de los funcionarios de la Direccion Financiera responden que
muchas veces pueden tener su trabajo al dia, un 39.1% siempre, un 8,7% algunas

veces y el 2.2% solo alguna vez.
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Grafico 10

¢En su trabajo toma decisiones?

46 respuestas

@ Siempre

® NMuchas veces
Algunas veces

@ Soloalguna vez

@ Nunca

Elaboracioén: autora de la tesis

El 37% de los funcionarios de la Direccion responden que muchas veces
toman decisiones en su puesto de trabajo, el 21.7% siempre, el 19.6% algunas
veces, el 13 % alguna vez y el 8.7% nunca.

Grafico 11

¢En las actividades que realiza se produce un desgaste emocional?

46 respuestas

@ Siempre

@ Muchas veces
Algunas veces

@ Solo alguna vez

@ Nunca

Elaboracién: autora de la tesis

El 45.7 de los funcionarios de la Direccion responden que muchas veces
las actividades que realizan les produce un desgaste emocional, el 39,1% siempre,

el 15.2% algunas veces.
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Grafico 12

¢ Su trabajo requiere de atencion constante?

46 respuestas

@ Siempre

@ Muchas veces
Algunas veces

@ 3Sdlo alguna vez

@ Nunca

Elaboracioén: autora de la tesis

El 56.5% de los funcionarios de la Direccion responden que en el trabajo
que realizan requieren siempre de atencidn constante, el 41.3% muchas veces y el

2.2% algunas veces.

Grafico 13

¢ En el sitio de trabajo puede expresar sus emociones ?
46 respuestas

@ Siempre

@ Muchas veces
Algunas veces

@ Sdlo alguna vez

@ Nunca

Elaboracién: autora de la tesis

El 39.1% de los funcionarios de la Direccion responden que solo alguna
vez pueden expresar sus emociones en el sitio de trabajo, el 19.6% algunas veces,
17.4% nunca, 13% muchas veces y 10.9% siempre.
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1.2. Dimensién de Trabajo Activo y Desarrollo.
La falta de control sobre los contenidos y las condiciones de trabajo y
de posibilidades de desarrollo: no tenemos influencia ni margen de
autonomia en la forma de realizar nuestro trabajo, el trabajo no da
posibilidades para aplicar nuestras habilidades y conocimientos o no
tiene sentido, no podemos adaptar el horario a las necesidades

familiares... (Apartado 2 del cuestionario).

Tabla 2

Trabajo Activoy Desarrollo

SOLO
MUCHAS | ALGUNAS
No. PREGUNTA SIEMPRE VECES VECES AL\(/BIIEJZNA NUNCA

¢ Tiene influencia sobre
6 la cantidad de trabajo 0 1 2 3 4
que le asignan?

¢Mientras trabaja, si

7 desea puede tomar un 0 1 2 3 4
descanso?
8 ¢Su trabajo permite que 0 1 2 3 4

aprenda cosas nuevas?

¢ Tienen sentido sus

9 tareas? 0 1 2 3 4
¢ Se siente

10 comprometido con su 0 1 2 3 4
profesion?

¢;Realiza tareas que
12 usted piensa deberian 4 3 2 1 0
hacerse de otra forma?

Elaboracién: autora de la tesis
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Gréfico 14

¢Tiene influencia sobre la cantidad de trabajo que le asignan?
46 respuestas

® Sizmpre

@ Muchas vecss
Algunas veces

® Solo alguna vez

@ Nunca

Elaboracion: autora de la tesis
El 87% de los funcionarios de la Direccion responden que nunca tienen
influencia sobre la cantidad de trabajo que le asignan, el 8% algunas veces y el

5% alguna vez.

Gréfico 15

¢<Mientras trabaja, si desea puede tomar un descanso?

@ Siempre

@ Muchas veces
Algunas veces

@ Sdlo alguna vez

@ MNunca

Elaboracién: autora de la tesis

El 50% de los funcionarios de la Direccion responden que siempre que
deseen pueden tomar un descanso mientras trabajan, el 34.8 % muchas veces y

15.2% algunas veces.
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Grafico 16

¢Su trabajo permite que aprenda cosas nuevas?

46 respuestas

@ Siempre

@ Muchas veces
Algunas veces

@ Sdlo alguna vez

@ Nunca

Elaboracioén: autora de la tesis

El 34.8% de los funcionarios de la Direccion responden que muchas veces
su trabajo les permite que aprendan cosas nuevas, el 28.3 % que algunas veces, el

28.2 % solo alguna vez y el 8.7 % siempre.

Gréfico 17

¢;Tienen sentido sus tareas?

46 respuestas

@ Siempre

@ Wuchas veces
Algunas veces

@ sSolo alguna vez

@ Nunca

Elaboracion: autora de la tesis

El 45.7% de los funcionarios de la Direccion responden que muchas veces
las tareas que realizan tienen sentido, el 32.6% algunas veces, el 10.9 % solo

alguna vez y el 10.8 % siempre.
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Grafico 18

¢:Se siente comprometido con su profesion?

46 respuestas

@ Siempre

@ Vuchas veces
Algunas veces

@ Sdlo alguna vez

@ Nunca

Elaboracion: autora de la tesis

El 41.3% de los funcionarios de la Direccion responden que siempre se
sienten comprometidos con su profesion, el 37% muchas veces, el 13% algunas
veces, el 7.7 % solo alguna y 1% nunca.

Gréafico 19

;Realiza tareas que usted piensa se deberian hacerse de otra forma?

46 respuestas

@ Siempre

@ Muchas veces
Algunas veces

@ Sdlo alguna vez

@ Nunca

Elaboracién: autora de la tesis

El 54.3% de los funcionarios de la Direccion responden que solo alguna
vez pensaron que las tareas realizadas deberian hacerse de otra forma, el 26.1 %

algunas veces, el 10.9% muchas veces y el 8.7 % nunca.
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1.3. Dimensién de Apoyo Social.
La falta de apoyo social, de calidad de liderazgo, de previsibilidad o de
claridad de rol en el trabajo: cuando hay que trabajar aisladamente, sin
apoyo de los superiores o0 comparfieros y compafieras, con las tareas mal
definidas o sin la informacion adecuada y a tiempo... (Apartado 4 del

cuestionario).

Tabla 3

Apoyo Social

SOLO
MUCHAS | ALGUNAS
No. PREGUNTA SIEMPRE VECES VECES AL\C/;éJzNA NUNCA

¢Sabe cudles son
11 las tareas de su 0 1 2 3 4
responsabilidad?

¢Recibes ayuda
ya apoyo de tu
13 inmediato o 0 1 2 3 4
inmediata
superior?

¢Recibes ayuda y
apoyo de tus

14 o 0 1 2 3 4
compafieras o
compafieros?
¢Su inmediato o
15 inmediata 0 1 2 3 4

superior resuelve
los conflictos?

Elaboracién: autora de la tesis
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Grafico 20

;Sabe cuales son las tareas de su responsabilidad?

46 respuestas

@ Siempre

@ Muchas veces
Algunas veces

® Stloalguna vez

@ Nunca

Elaboracién: autora de la tesis

El 95.7% de los funcionarios de la Direccion responden que siempre saben
cuales son las tareas de su responsabilidad y el 4.3% nunca.

Grafico 21

¢Recibes ayuda y apoyo de tu inmediato o inmediata superior?

46 respuestas

@ Siempre

@ Wuchas veces
Algunas veces

@ Solo alguna vez

@ Nunca

Elaboracién: autora de la tesis

El 39.1% de los funcionarios de la Direccidn responden que alguna vez
recibieron ayuda y apoyo de su inmediato o inmediata superior, 34.8% algunas

veces, 21.7% siempre y 4.4% muchas veces.



49

Grafico 22

¢Recibes ayuda y apoyo de tus compaferas o compaferos?

46 respuestas

® Siempre

@ Muchas veces
Algunas veces

® 5dlo alguna vez

@ Nunca

Elaboracién: autora de la tesis

El 58.7% de los funcionarios de la Direccion responden que muchas veces
reciben ayuda y apoyo de comparfieras o compafieros, 30.4% siempre, el 8.4%

algunas veces y el 2.5 % solo alguna vez.

Gréfico 23

<Su inmediato o inmediata superior resuelven los conflictos?

® Siempre

@ Muchas veces
Algunas veces

® Solo alguna vez

@ Nunca

Elaboracién: autora de la tesis

El 50% de los funcionarios de la Direccién responden que solo alguna vez
su inmediato o inmediata superior resolvio los conflictos, el 28.3% algunas veces,

el 15,2% siempre y el 6.5% muchas veces.
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1.4. Dimension de Inseguridad y Estima.
Las escasas compensaciones del trabajo: falta de respeto, inseguridad
contractual, cambio de puesto o servicio contra nuestra voluntad, trato

injusto... (Apartados 3 y 6 del cuestionario).

Tabla 4
Inseguridad
SOLO
MUCHAS | ALGUNAS
No. PREGUNTA | SIEMPRE VECES VECES ALGUNA | NUNCA
VEZ
(Esta
preocupado por
16 su permanencia 4 3 2 1 0
en la Institucion?
¢Le preocupa el
cambio de
17 puesto de 4 3 2 1 0
trabajo?

Elaboracion: autora de la tesis

Grafico 24

iEsta preocupado por su permanencia en la Institucion?
46 respuestas

@ Siempre

@ Muchas veces
Algunas veces

@ Soloalguna vez

@ Nunca

Elaboracion: autora de la tesis

El 71.7% de los funcionarios de la Direccidon responden que nunca se
sienten preocupados por su permanencia en la institucion, el 19.6% siempre, el

5.4% muchas veces, el 2.3 algunas veces y el 1% solo alguna vez.



Grafico 25

¢Le preocupa el cambio de puesto de trabajo?
46 respuestas

Elaboracion: autora de la tesis

@ Siempre
@ Muchas
Algunas

veces
Veltes

@ 5dlo alguna vez

@ Nunca

o1

El 69.6% de los funcionarios de la Direccidon responden que nunca se

sienten preocupados por un cambio de puesto de trabajo, el 19.6% siempre, el

6.2% muchas veces, el 3.5% algunas veces y el 1.1% solo alguna vez.

Tabla 5
Estima
SOLO
MUCHAS | ALGUNAS
No. PREGUNTA SIEMPRE VECES VECES ALGUNA | NUNCA
VEZ
¢Las autoridades me
18 dan el 0 1 2 3 4
reconocimiento que
merezco?

Elaboracién: autora de la tesis
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Grafico 26

Las autoridades me dan el reconocimiento que merezco

46 respuestas

Elaboracién: autora de la tesis

® Sismpre

@ Wuchas veces
Algunas veces

@ Sdlo alguna vez

@ Nunca

El 32.6% de los funcionarios de la Direccion responden que nunca las

autoridades les dan el reconocimiento que merecen, el 23.9% siempre, el 21.7%

solo alguna vez, 13% algunas veces y el 8.7% muchas veces.

1.5. Dimensién de Doble Presencia.

Ademas, existe otro factor que afecta la salud: la doble presencia (apartado

5 del cuestionario). La mayoria de mujeres trabajadoras realizan la mayor parte

del trabajo doméstico y familiar, lo que implica una doble carga de trabajo si lo

comparamos con los hombres. Ademas, el trabajo familiar y doméstico implica

exigencias que deben asumirse de forma simultanea a las del trabajo remunerado,

y la organizacion de éste dificulta o facilita la compatibilizacién de ambos.

Tabla 6
Doble Presencia
No. PREGUNTA SIEMPRE [ MUCHAS | ALGUNAS | SOLO | NUNCA
VECES VECES | ALGUNA
VEZ

¢Si se ausenta de su hogar,

19 las tareas domésticas no se 4 3 2 1 0
realizan?
¢Cuando est4 en su trabajo,
piensa frecuentemente en

20 sus familiares o en las 4 3 2 1 0

tareas que debe realizar en

casa?

Elaboracién: autora de la tesis
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Grafico 27

:Si se ausenta de su hogar, las tareas domesticas no se realizan?
46 respuestas

® Siempre

@ Wughas veces
Algunas veces

@ 50lo alguna vez

@ Nunca

19.6%

Elaboracion: autora de la tesis
El 41.3% de los funcionarios de la Direccion responden que algunas veces

si se ausentan de su hogar, las tareas domésticas no se realizan, el 19.6% muchas
veces, 19.5% nunca ,15.2% solo alguna vez y 4.4% siempre.

Grafico 28

¢Cuando esta en su trabajo, piensa frecuentemente en sus familiares o
en las tareas que debe realizar en casa?

46 respuestas
@ Siempre
@ Muchas veces
Algunas veces
@ Sblo alguna vez
@ Nunca

Ty

Elaboracion: autora de la tesis

El 34.8% de los funcionarios de la Direccion responden que algunas veces
cuando estan en su trabajo, piensan frecuentemente en sus familiares o en las
tareas que deben realizar en casa, el 21.7% muchas veces, el 19.6% nunca, el
17.4% solo alguna vez y 6.5% siempre.
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El resultado de la aplicacion del cuestionario permitird conocer las
condiciones del trabajo a fin de determinar las consecuencias negativas que
pueden ocasionar exposicion a factores de riesgo de naturaleza psicosocial y

precautelar la salud fisica y mental de los funcionarios.

La salud en el puesto de trabajo constituye un derecho fundamental y esta
protegido por la legislacion; ya que las instituciones tienen la obligacion de

garantizar que las condiciones de trabajo sean saludables.

2. Método de evaluacion de clima organizacional

En la medicién de clima organizacional de la Direccion Financiera
intervienen las actitudes de los funcionarios por lo que se utilizara la escala de
Likert (también denominada método de evaluaciones sumarias) se denomina asi
por Rensis Likert, quien publicé en 1932 un informe donde describia su uso.

Rensis Likert fue un educador estadounidense y psicélogo organizacional
que se especializo en la investigacion de las organizaciones y desarrollo la escala
de medicion de las actitudes que lleva su nombre; durante los afios 1960 y 1970,
publicd sus libros sobre teoria de la gestion que adquirieron popularidad en Japon,
realizd investigaciones sobre las grandes corporaciones de todo el mundo, y sus
estudios han ayudado al desempefio posterior de las organizaciones,

Likert confeccioné un método sencillo por la simplicidad de su confeccion
y aplicacion, en este sentido su técnica ofrece ventajas de construccién por una
amplia posibilidad de respuestas.

La escala de Likert es una escala psicométrica comunmente utilizada en
cuestionarios, su uso mas amplio en encuestas para la investigacion,
principalmente en ciencias sociales. Al responder a una pregunta de un
cuestionario elaborado con esta técnica, se especifica el nivel de acuerdo o
desacuerdo con una declaracion (elemento, item o reactivo o pregunta). La escala

es la suma de las respuestas de los elementos del cuestionario.


https://es.wikipedia.org/wiki/Rensis_Likert
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Escalamiento&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/wiki/Ciencias_sociales
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La escala de Likert, al ser una escala que mide actitudes, es importante que
pueda aceptar que las personas tienen actitudes favorables, desfavorables o
neutras a las cosas y situaciones lo cual es perfectamente normal en términos de
informacidn. Debido a ello es importante considerar siempre que una escala de
actitud puede y debe estar abierta a la posibilidad de aceptar opciones de respuesta
neutrales, lo que la hace una prueba confiable.

Este instrumento escalar corresponde a una derivacion de los denominados
indices y escalas de la sociologia aplicada, que calcula aspectos o dimensiones
que generalmente son de dificil aprehension cuantitativa, opera de acuerdo a los
procedimientos detallados anteriormente, debiendo el informante valorar la
afirmacion (indicador) en la escala establecida, en el marco de un estimulo y una
respuesta, por lo tanto no es una pregunta de un instrumento como una entrevista
0 encuesta.

El informante por su naturaleza, juega el rol de evaluador, que emitirasu
criterio con base en la afirmacién establecida, segin su propia experiencia y
conocimiento. Teniendo claro que no existe una “respuesta” o valoracion correcta,

sino existe una percepcién que el sujeto da como correcta.

2.1. Identificacién y conceptualizacion del &mbito a evaluacion.
El &mbito a evaluar dentro de la Direccidén Financiera tiene la siguiente

conceptualizacion:

Ambiente Organizacional

El ambiente de trabajo percibido por los miembros de la Direccion que
incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion, motivacion y recompensas,
todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento y desempefio de los

funcionarios.
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Tabla 7
INFORMANTES
) . CODIGO DEL PARA LOS
AMBITO DE APLICACION || \sTRUMENTO | INSTRUMENTOS %
ESCALARES
CLIMA ORGANIZACIONAL Eunionarios de Ia
DE LA DIRECCION co-01 o uncionarios de la_ 100%
FINANCIERA

Elaboracioén: autora de la tesis

2.2. Conceptualizacion de dimensiones
El concepto de la dimension ha sido elaborado analizando las
caracteristicas especificas a fin de identificar los indicadores.
Aqui se detalla la conceptualizacion de la dimension del ambito de la
Direccién Financiera:
Tabla 8

CONCEPTUALIZACION

AMBITO DIMENSION DIMENSION

Es un grupo diverso de profesionales
con distintas emociones y
DIRECCION sentimientos que laboran en las areas
FINANCIERA FUNCIONARIOS de la Direccion con la finalidad de

cumplir con los objetivos

institucionales.

Elaboracion: autora de la tesis

2.3. Indicadores escalares

Es la parte estructural de una dimension expresada y valorada como
afirmacion por un informante en una escala que permitiré identificar rangos de
calidad.

El criterio utilizado para la elaboracién de los indicadores escalares del
clima organizacional se basé en la observacion del entorno de los funcionarios de
la Direccion Financiera de conformidad con los siguientes pardametros:
Conocimiento de Objetivos Institucionales.

Sentido de pertenencia de los funcionarios a la Institucion.

Trabajo en Equipo.

Comunicacién interna entre las areas de la Direccion y externa con las diferentes
unidades del Ministerio.

Capacidad para afrontar situaciones criticas en las areas de trabajo.
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Respeto y reconocimiento tanto de los funcionarios hacia el Lider de area y

viceversa asi

Financiera.

como del Director/a hacia todos los miembros de la Direccion

Tabla 9
DIMENSION: CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA DIRECCION FINANCIERA
(Concepto.- Se entiende como clima organizacional a la variable que interviene entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.)
cOD. INDICADORES ESCALARES
-1 Los canales de comunicacion existentes permiten la aplicacion de los procesos de gestion de Clima
Laboral.
1-2 La DATH ejecuta alguno de los procesos de mejora del Clima Laboral.
1-3 Los canales de comunicacion en el Ministerio carecen de asertividad.
- Las competencias departamentales de la Direccién de Administracion de Talento Humano permiten una
gestion coordinada de la Direccién Financiera.
15 El resultado de la coordinacion entre las areas del Ministerio y la Direccién Financiera ha generado
procesos de gestion efectivos.
-6 La informacion dispuesta por el Ministerio ha contribuido a mejorar el Clima Laboral en la Direccién
Financiera.
-7 Los funcionarios de la Direccion Financiera conocen los programas institucionales relacionados con la
mejora de Clima Laboral.
1-8 En la Direccién Financiera se realizan movimientos internos de personal bajo diagnéstico técnico.
1-9 Algunos programas de Clima Laboral son socializados programada mente.
1-10 La socializacion de los valores institucionales ha incrementado la productividad en los funcionarios de la
Direccién Financiera.

Elaboracion: autora de la tesis
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2.4. Valoracion de indicadores escalares

Los indicadores escalares tienen los siguientes valores escalares:

Tabla 10
-2 -1 0 1 2
Ni de

Totalmente En acuerdo ni Totalmente

en De acuerdo

desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo

Elaboracion: autora de la tesis

Se debe considerar que los extremos de la escala estan relacionadas a
patrones positivos y negativos, es decir las afirmaciones que se desplacen a menos
dos (-2) son aquellas respuestas que no corresponden al objetivo de la

investigacion y las dos (2) aquellas que responden al objetivo de la investigacion.

Tabla 11
cOD. INDICADORES ESCALARES VALORACION OPTIMA
-1 Los canales de comunicacién existentes permiten la aplicacion de Totalmente de 2
los procesos de gestion de Clima Laboral acuerdo
La Direccion de Administracion de Talento Humano ejecuta alguno Totalmente en
1-2 . . -2
de los procesos de mejora del Clima Laboral desacuerdo
1-3 Los canales de comunicacion en el Ministerio carecen de asertividad Totalmente en -2
desacuerdo
Las competencias departamentales de la Direccion de
) ” - = Totalmente de
-4 Administracion de Talento Humano permiten una gestion acuerdo 2
coordinada de la Direccion Financiera
15 El resultado de la coordinacion entre las areas del Ministerio y la Totalmente de 2
Direccion Financiera ha generado procesos de gestion efectivos acuerdo
-6 La informacidn dispuesta por el Ministerio ha contribuido a mejorar Totalmente de P
el Clima Laboral en la Direccién Financiera acuerdo
-7 Los funcionarios de la Direccién Financiera conocen los programas Totalmente de 2
institucionales relacionados con la mejora de Clima Laboral acuerdo
-8 En la Direccion Financiera se realizan movimientos internos de Totalmente de P
personal bajo diagnéstico técnico acuerdo
-9 Algunos programas de Clima Laboral son socializados programada Totalmente en 2
mente desacuerdo
La socializacion de los valores institucionales ha incrementado la Totalmente de
1-10 S . : X [ . 2
productividad en los funcionarios de la Direccion Financiera acuerdo

Elaboracién: autora de la tesis
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Grafico 29

Curva ldeal

Clima Organizacional en la Direccion Financiera
2,5
2 2 2 2 2
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Elaboracioén: autora de la tesis

2.5. Procesamiento de la informacion.

El procesamiento de la informacidn, se realiza teniendo como insumo los
graficos comparativos de las curvas, que permiten elaborar cuadros de frecuencias
y desviaciones, obteniendo resultados para la toma de decisiones.

En el procesamiento de la informacion es necesario:

- Elaborar rangos de distancia que permitan identificar el comportamiento real,
respecto al ideal en término de acercamiento o alejamiento a lo dptimo.

- Determinar valores de coincidencia, tolerancia y criticos

- Permitir con mayor precision identificar los “puntos rojos” de inmediata

atencion.
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2.6. Rangos de Distancia:

Son valores que se aplican a cada indicador sefialando la distancia existente
entre el promedio real y el valor ideal.

El promedio real es la sumatoria de cada una de las frecuencias,
multiplicada por su valor escalar y dividido por el nimero de informantes.

Al trabajar con valores polares (-2 y +2) la resta de estos nimeros debe dar
cero, el valor cero, corresponde a calidad total, a menor distancia entre el
promedio real y el valor ideal, estara mas cerca de la calidad esperada.

Una vez reconocido el concepto de lo que es distancia y como se calcula,
es necesario establecer rangos, para determinar qué intervalo se puede asumir
como coincidente al valor ideal, cuales son los rangos tolerables y cuéles los
criticos. Por tanto, se establece los siguientes rangos y sus valores:

Valor de Coincidencia

Son aquellos valores que, una vez realizada la resta entre el valor ideal y el
promedio real del colectivo a evaluar, su resultado es cercano al valor cero,
estableciéndose como rango de coincidencia los datos que oscilen dentro de:

0-0.90.

Valor de Tolerancia

Son aquellos valores que, una vez realizada la resta entre el valor ideal y el
real del colectivo a evaluar, su resultado es medianamente distante al valor cero,
estableciéndose como rango de tolerancia que oscile dentro de: 0.91 —1.70

Valor Critico

Son aquellos valores que, una vez realizada la resta entre el valor ideal y el
promedio real del colectivo a evaluar, su resultado es claramente distante al valor
cero, estableciéndose como valor critico, los valores superiores a: 1,71.

2.7. Estandares de Calidad

La evaluacion tendrd estandares de calidad que reflejen el nivel de
cumplimiento de los objetivos, los que seran generados por el estado de situacion

de las dimensiones y &mbitos a evaluar, siendo los siguientes:
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- Satisfactorio: Representa el cumplimiento de los objetivos establecidos.

- Medianamente Satisfactorio:Representa el cumplimiento parcial de los
objetivos establecidos

- Insatisfactorio: No cumple con los objetivos establecidos

Cada estandar de calidad, cuenta con una calificacion que estard dentro de los

siguientes rangos:

Tabla 12
Estandar De Calidad (EC) Calificacion
Satisfactorio 20.000 - 17.999
Medianamente Satisfactorio 17,998 — 15,398
Insatisfactorio 15,397 — 13,998

Elaboracion: autora de la tesis

3. Interpretacion de los resultados

3.1. Riesgos Psicosociales en la Direccion Financiera.

Los resultados obtenidos de las dimensiones en riesgo estan clasificadas de
acuerdo a la siguiente parametrizacion:

Verde: Nivel de exposicion psicosocial méas favorable para la salud.

Amarillo: Nivel de exposicidn psicosocial intermedio.

Rojo: Nivel de exposicion psicosocial mas desfavorable para la salud.

Graéfico 30

Analisis del Porcentaje de Dimensiones en Riego
DIMENSIONES EN RIESGO
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Exigencias Trabajo  Inseguridad Apoyo Estima Doble
psicolégicas  activoy social en la presencia
desarrollo empresa
de
habilidades B % Alto ™ % Medio ® % Bajo
DIMENSIONES ’ ’ ’

Elaboracién: autora de la tesis
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3.1.1. Exigencias Psicoldgicas

El factor de Exigencias Psicoldgicas se encuentra en un nivel rojo de
exposicion psicosocial mas desfavorable para la salud del 52%, amarillo de
exposicion psicosocial intermedio del 48% y verde de exposicion psicosocial méas
favorable para la salud del 0%, evidenciando un grado considerable de desgaste
emocional por la complejidad de las actividades desarrolladas en las diferentes
areas y el trabajo que se realiza bajo presion.

3.1.2. Trabajo activo y desarrollo.

El factor trabajo activo y desarrollo se ubica en un nivel rojo de exposicion
psicosocial mas desfavorable para la salud del 46%, amarillo de exposicion
psicosocial intermedio del 39% Yy verde de exposicion psicosocial mas favorable
para la salud del 15%, lo que significa que los funcionarios no tienen plena
conciencia de la importancia de las actividades que desarrollan, carecen de la
posibilidad de incrementar y adquirir nuevas competencias laborales.

3.1.3. Inseguridad

El factor inseguridad esta en un nivel rojo de exposicion psicosocial mas
desfavorable para la salud del 20%, amarillo de exposicién psicosocial intermedio
del 9% y verde de exposicion psicosocial mas favorable para la salud del 71%
evidenciando que existe estabilidad laboral.

3.1.4. Apoyo social.

El factor apoyo social en la empresa esta en un nivel rojo de exposicion
psicosocial mas desfavorable para la salud del 41%, amarillo de exposicion
psicosocial intermedio del 57% y verde de exposicion psicosocial méas favorable
para la salud del 2% lo que significa que los funcionarios tienen apoyo de sus jefes
inmediatos y comparieros, pero la coordinacion con las diferentes unidades de la
Institucion debe mejorar a fin de evitar un nivel desfavorable para la salud.

3.1.5. Estima.

El factor estima estd en un nivel rojo de exposicion psicosocial mas
desfavorable para la salud del 24%, amarillo de exposicion psicosocial intermedio
del 41% y verde de exposicion psicosocial mas favorable para la salud del 35 %
revela que los funcionarios perciben que el trato que reciben en la organizacion es

medianamente justo.
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3.1.6. Doble presencia.

El factor doble presencia se encuentra en un nivel rojo de exposicion
psicosocial mas desfavorable para la salud del 63%, amarillo de exposicion
psicosocial intermedio del 17% y verde de exposicién psicosocial mas favorable
para la salud del 20% evidenciando una constante preocupacion por la familia 'y
las actividades del hogar, probablemente derivado de las jornadas extras de
trabajo.

3.2. Clima Organizacional en la Direccion Financiera.

Luego de la aplicacion a los funcionarios del instrumento escalar para
medicion de clima organizacional y el analisis realizado, se detalla a continuacion
el resultado de cada uno de los indicadores y los graficos estadisticos de las
respuestas obtenidas del cuestionario.

3.2.1. Primer Indicador.
Graéfico 31

Los canales de comunicacion existentes permiten la aplicacion de los
procesos de gestion de Clima Organizacional

46 respuestas
@ Totalments &n desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmenta da acuerdo

N ,

Elaboracion: autora de la tesis

El 34.8% de los funcionarios de la Direccion responden que estan en
desacuerdo que los canales de comunicacion existentes permiten la aplicacion de
los procesos de gestion de Clima Organizacional, el 26.1% totalmente en
desacuerdo, el 21.7% totalmente de acuerdo, el 10.9% ni de acuerdo ni en

desacuerdoy 6.5% de acuerdo.
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o Clima Organizacional en la Direccién PROMEDIO Slair Ll
N Financiera IDEAL REAL CleyEL
IDEAL
Los canales de comunicacion existentes permiten
1 la aplicacion de los procesos de gestion de Clima 2 -0.37 2.37
Laboral

El resultado de 2.37 que se encuentra en un rango critico esto quiere decir que los
funcionarios no estan debidamente informados sobre la aplicacion de los procesos de

gestion de clima laboral.

3.2.2. Segundo Indicador.
Grafico 32

La Direccion de Administracion de Talento Humano ejecuta alguno de
los procesos de mejora del Clima Organizacional

46 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ D= acuerdo
@ Totalments de acuerdo

Elaboracién: autora de la tesis

El 32.6% de los funcionarios de la Direccién responden que estan en
desacuerdo que la Direccién de Administracion de Talento Humano ejecuta
alguno de los procesos de mejora del Clima Organizacional, el 23.9% totalmente
en desacuerdo, el 21.7% totalmente de acuerdo, el 19.6% de acuerdo y 2.2% ni

de acuerdo ni desacuerdo.
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° Clima Organizacional en la Direccion PROMEDIO DISTANCIA
N Financiera Ipi=Al- REAL CONEL
IDEAL
La DATH ejecuta alguno de los procesos de
2 mejora del Clima Laboral -2 -0.17 1.83

El resultado de 1.83 que se encuentra en un rango critico esto quiere decir que los

funcionarios desconocen cuéles son los procesos que ejecuta la Direccion de

Administracion de Talento Humano.

3.2.3. Tercer Indicador.
Grafico 33

Los canales de comunicacion en el Ministerio carecen de asertividad

46 respuestas

Elaboracioén: autora de la tesis

@ Totalmente en desacuerdo

@ Endesacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

® De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

El 26.1% de los funcionarios de la Direccion responden que estan ni de

acuerdo ni en desacuerdo que los canales de comunicacion en el Ministerio

carecen de asertividad, el 19.6% totalmente en desacuerdo, el 19.5% en

desacuerdo, el 17.4% totalmente de acuerdo y 17.4% de acuerdo.
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DISTANCIA
N° Clima Organizacional en la Direccion Financiera IDEAL ARGHISIO) CON EL
REAL
IDEAL
3 Los can_alfes de comunicacion en el Ministerio carecen 2 007 193
de asertividad

El resultado de 1.93 que se encuentra en un rango critico esto quiere decir que los
medios de comunicacion de la Institucion no estdn informando debidamente a los

funcionarios.

3.2.4. Cuarto Indicador.
Gréafico 34

Las competencias departamentales de la Direccion de Administracion
de Talento Humano permiten una gestion coordinada de la Direccion
Financiera

46 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ Endesacusrdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Elaboracién: autora de la tesis

El 30.4% de los funcionarios de la Direccion responden que estan
totalmente en desacuerdo que las competencias departamentales de la Direccion
de Administracion de Talento Humano permiten una gestion coordinada de la
Direccion Financiera, el 28.3% en desacuerdo, el 17.4% de acuerdo, el 17.4%

totalmente de acuerdo y 6.5% ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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DISTANCIA
N° Clima Organizacional en la Direccion Financiera IDEAL ARGHISIO) CON EL
REAL
IDEAL
Las competencias departamentales de la DATH permiten
4 it f A - 2 -0.37 2.37
una gestion coordinada de la Direccion Financiera

El resultado de 2.37 que se encuentra en un rango critico lo que indica que esta
fallando la coordinacion departamental entre las Direcciones de Administracion de

Talento Humano y Financiera.

3.2.5. Quinto Indicador.
Gréfico 35

El resultado de la coordinacion entre [as areas del Ministerio y la
Direccion Financiera ha generado procesos de gestion efectivos
46 respuestas

@ Totaiments en desacuerdo
® Endesacuerdn
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Dz acuerdo
@ Totaiments de acuerdo

Elaboracion: autora de la tesis

El 43.5% de los funcionarios de la Direccién responden que estan
totalmente de acuerdo que el resultado de la coordinacion entre las areas del
Ministerio y la Direccion Financiera ha generado procesos de gestion efectivos, el
21.7% totalmente en desacuerdo, el 15.2% en desacuerdo, el 10.9% de acuerdo

y 8.7% ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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DISTANCIA
N° Clima Organizacional en la Direccion Financiera IDEAL HRGLUISDIO) CON EL
REAL
IDEAL
5 El resultado de la coordinacion entre las areas del Ministerio y 5 0.39 1.61
la DF ha generado procesos de gestion efectivos ’ ’

El resultado de 1.61 estd en un rango tolerante es decir que la gestion de la

Direccidn Financiera es coordinada con las dependencias del Ministerio.

3.2.6. Sexto Indicador.
Gréfico 36

La informacion dispuesta por el Ministerio ha contribuido a mejorar el
Clima Organizacional en la Direccion Financiera

46 respuestas
@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalments de acuerdo

Elaboracién: autora de la tesis

El 30.4% de los funcionarios de la Direccidon responden que estan en
desacuerdo que la informacién dispuesta por el Ministerio ha contribuido a
mejorar el Clima Organizacional en la Direccion Financiera, el 23.9% totalmente
de acuerdo, el 19.6% totalmente en desacuerdo, el 15.2% de acuerdo y 10.9% ni

de acuerdo ni en desacuerdo.
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DISTANCIA
N° Clima Organizacional en la Direccion Financiera IDEAL ARGHISIO CON EL
REAL
IDEAL
La informacién dispuesta por el Ministerio ha
6 contribuido a mejorar el Clima Laboral en la DF 2 ~ 2.07

En este indicador el resultado de 2.07en un rango critico, evidencia que la
informacion en el Ministerio en lo referente a clima laboral no esta siendo difundida

debidamente.

3.2.7. Séptimo Indicador.
Grafico 37

Los funcionarios de la Direccion Financiera conocen los programas
institucionales relacionados con la mejora de Clima Organizacional

46 respuestas

® Toialmente en desacuerdo
® Endesacuerdo
Nide acuerda ni en desacuerdo
® Ce acuerdo
@ Toialmenta de acusrdo

Elaboracion: autora de la tesis

El 32.6% de los cuestionados responden que estan en desacuerdo que los
funcionarios de la Direccidén Financiera conocen los programas institucionales
relacionados con la mejora de Clima Organizacional, el 19.6% totalmente en
desacuerdo, el 19.6% totalmente de acuerdo, el 15.2% ni de acuerdo ni en

desacuerdo y 13% de acuerdo.
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Laboral

DISTANCIA
N° Clima Organizacional en la Direccion Financiera IDEAL HRGLUISDIO) CON EL
REAL
IDEAL
Los funcionarios de la DF conocen los programas
7 institucionales relacionados con la mejora de Clima 2 -0.2 2.2

En este indicador se obtiene 2.20 con un rango critico que evidencia un

desconocimiento de los funcionarios en el tema de mejora de clima laboral.

3.2.8. Octavo Indicador.
Grafico 38

En la Direccion Financiera se realizan movimientos internos de personal
bajo diagnostico técnico
46 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacusrdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ D= acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Elaboracién: autora de la tesis.

El 23.9% de los funcionarios de la Direccion responden que estan

totalmente de acuerdo que en la Direccion Financiera se realizan movimientos

internos de personal bajo diagnostico técnico, el 21.7% en desacuerdo, el 19.6%

totalmente en desacuerdo, el 19.6% ni de acuerdo ni en desacuerdo y 15.2% de

acuerdo.
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internos de personal bajo diagndstico técnico

DISTANCIA
N° Clima Organizacional en la Direccion Financiera IDEAL ARSI RIS CON EL
REAL
IDEAL
8 En la Direccién Financiera se realizan movimientos 2 0.02 198

En el octavo indicador se observa que en la Direccidn no se realizan movimientos

internos ya que el indicador es de 1.98 en un rango critico.

Algunos programas de Clima Laboral son socializados

3.2.9. Noveno Indicador.
Grafico 39

programadamente

46 respuestas

Elaboracién: autora de la tesis

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

@ D= acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

El 23.9% de los funcionarios de la Direccidon responden que estan en

desacuerdo que algunos programas de Clima Laboral son socializados

programada mente, el 23.9% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 19.6% de acuerdo,

el 19.6% totalmente de acuerdo y 13% totalmente en desacuerdo.
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o Clima Organizacional en la Direccién PROMEDIO = I
N Financiera IDEAL REAL CoNEL
IDEAL
Algunos programas de Clima Laboral son }
9 socializados programada mente 2 D 2

En el noveno indicador se observa que en la Institucion los programas de clima

laboral no se socializan ya que el indicador es de 2.09 en un rango critico.

3.2.10. Décimo Indicador.
Gréafico 40

La socializacion de los valores institucionales incrementan la
productividad en los funcionarios de la Direccion Financiera
45 respuestas

@ Totalments en desacuerdo
® En desacuerdo
Ni e acuerdo ni en desacusrdo
@ De acusrdo
@ Totaimente de acuerdo

\ 17.4%
13%

Elaboracion: autora de la tesis

El 41.3% de los funcionarios de la Direccion responden que estan
totalmente de acuerdo que la socializacion de los valores institucionales
incrementan la productividad en los funcionarios de la Direccion Financiera, el
17.4% totalmente en desacuerdo, el 15.2% de acuerdo, el 13.1% en desacuerdo

y 13% ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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DISTANCIA
N° Clima Organizacional en la Direccion Financiera IDEAL HRGLUISDIO) CON EL
REAL IDEAL

La socializacion de los valores institucionales
10 incrementan la productividad en los funcionarios de la 2 0.5 1.5
Direccion Financiera

El resultado de 1.50 estd en un rango tolerante este valor indica que los

funcionarios de la Direccidn Financiera conocen los valores institucionales.

A continuacidn el gréafico de los indicadores en el plano cartesiano con la finalidad
de comparar los resultados encontrados con la curva ideal que determinaron los rangos:
coincidente, tolerante y critico.

Gréfico 41

Clima Organizacional en la Direccion Financiera

==@=|DEAL ==@==PROMEDIO REAL

Elaboracion: autora de la tesis
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3.2.11. Estandares de Calidad.

Tabla 13
DISTANCIA 3 - -
CALIFICACION | CALIFICACION | ESTANDAR
INDICADORES CISE‘ELL RANGO INDICADOR DIMENSION | DIMENSION

Los canales de comunicacion i
existentes permiten la aplicacion de los 2.37 CRITICO 14.998
procesos de gestion de Clima Laboral

La DATH ejecuta alguno de los

procesos de mejora del Clima Laboral = CRITICO 14.998

Los canales de comunicacion en el

Ministerio carecen de asertividad L CRITICO 14.998

Las competencias departamentales de

la DATH permiten una gestion 2.37 CRITICO 14.998
coordinada de la Direccién Financiera
El resultado de la coordinacion entre

las &reas del MREMH y la DF ha 1.61 TOLERANTE 16.999
generado procesos de gestion efectivos

La informacién dispuesta por el 15.398
Ministerio ha contribuido a mejorar el 2.07 CRITICO 14.998

Clima Laboral en la DF
Los funcionarios de la DF conocen los
programas institucionales relacionados 2.2 CRITICO 14.998
con la mejora de Clima Laboral
En la Direccion Financiera se realizan
movimientos internos de personal bajo 1.98 CRITICO 14.998
diagnéstico técnico

OldOLOV4SILVS 3LININVNVIAIN

Algunos programas de Clima Laboral

Lth 2.09 CRITICO 14.998
son socializados programada mente
La socializacién de los valores
institucionales incrementan la 15 TOLERANTE 16.999

productividad en los funcionarios de la
Direccion Financiera

Elaboracion: autora de la tesis
Luego del analisis realizado se obtuvo el 15.398% encontrandose en el estandar
de calidad medianamente satisfactorio, esto quiere decir que el clima laboral en la

Direccién Financiera se encuentra en un punto medio.
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Capitulo cuatro

4. Propuesta Plan de Intervencion.

Esta propuesta esta direccionada a disminuir los riesgos psicosociales
encontrados de los funcionarios de la Direccion Financiera mediante el cambio de
comportamiento, promover medidas preventivas y correctivas cuya finalidad sera

garantizar un proceso de mejora continua en el clima organizacional.

Debido a que el plan de intervencion esta dirigido a los funcionarios de la
Direccion Financiera se requiere del compromiso de todos para lo cual es preciso
realizar una socializacion de tal manera que puedan aportar con sugerencias; se
espera que este proyecto mejore las relaciones interpersonales, la comunicacién
entre las diferentes areas de la Direccion, que los lideres de area logren un trabajo
efectivo con su equipo y que la retroalimentacion ayude a los involucrados a

desempefiar sus actividades en un mejor ambiente de trabajo.

Es importante recordar que este proyecto es una propuesta de intervencion,
que la implementacion y ejecucion se encuentran a cargo de la Unidad de

Seguridad y Salud Ocupacional de la Institucion.

La propuesta del plan de intervencion se puede visualizar de mejor manera a

continuacion:



1. Propuesta plan de intervencion

la Direccion Financiera

funcionarios de la Direccion

establecida para

Talento Humano

Tabla 14
Dimensiones en A= - o q A Ayt
riesgo Objetivos especificos Actividades Indicador Insumos Costos Participantes Responsable Cuando Verificacion
L . Ndmero de funcionarios - . . = Diez minutos tres
. 5 Disminuir desgaste emaocional en Instalaciones de Funcionarios de | Compariero del
Exigencias SR Y Desarrollo de que desarrollan pausas S N p Veces por semana .
Psicol6gicas los funcionarios de la Direccién pausas activas activas /Total de la Direccion 0.00 la Direccion Area de Cuentas al inicio de la Fotografias
Financiera . ; Sy 2 Financiera Financiera del Exterior .
funcionarios de la Direccion jornada laboral
De conformidad 5
A Nudmero de funcionarios con la . . Area de -
. . Incrementar competencias o Sala de . . Funcionarios de | Capacitacion de la Inicio febrero . .
Trabajo activo y S Cursos de que recibieron la Y disponibilidad R T o Listado de firmas
laborales de los funcionarios de Yy Ay capacitacion de ; la Direccién Direccion de 2020/capacitaciones s
desarrollo capacitacion capacitacion/Total de S presupuestaria . p L ” - de los participantes
la Institucion Financiera Administracion de trimestrales

satisfactorio

areas de la Direccion Financiera

los Lideres de
Areas

el afo fiscal
Reuniones de Inicio agosto Reporte de
. . . . Lideres de las - estiones de mejora
. . . trabajo entre los p ’ Instalaciones de Funcionarios de P 2019/reuniones gest .
Apoyo social y Mejorar las relaciones NUmero de reuniones R N Areas de la - realizadas por cada
- 4 colaboradores y A - la Direccién 0.00 la Direccién N mensuales, primera 2
Estima interpersonales realizadas en el afio - ; h p Direccion rea de la
los Jefes Financiera Financiera Financiera semana del mes Direccion
Inmediatos siguiente . .
Financiera
L > Reporte de
Disminuir la preocupacion . L . po
ale NUmero de funcionarios . . Lideres de las actividades
constante por la familia y las : Funcionarios de A - :
Doble presencia actividades del hogar en los Teletrabajo U EEsATEll s Domicilio 0.00 la Direccion Areas de la Inicio enero realizadas por cada
. - Y | de funcionari | ' h p Direccion 2020/fin m ar |
funcionarios de la Direccion STl gk uncionarios e Financiera ITECClo 020/fines de mes area de_,a
. . Direccion Financiera Direccion
Financiera . -
Financiera
Reuniones de Inicio septiembre Socializacion con
Clima Laboral Implementar reuniones de retroalimentacion p . Instalaciones de Lideres de area Director de la 2019/reuniones los funcionarios de
; Sy a . Ndmero de reuniones s AN I - A
medianamente coordinacion entre los lideres de | entre el Director y " o la Direccion 0.00 de la Direccion Direccion cuatrimestrales, la Direccion
realizadas en el afio . . - . . h ; . -
Financiera Financiera Financiera primera semana del | Financiera de los

mes siguiente

logros alcanzados

Elaboracién: autora de la tesis



2. Cronograma plan de intervencion

Elaboracion: autora de la tesis

Tabla 15

Programacién anual 2020

77

X X X X
X

X X X X

X X X X
X
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Conclusiones

El objetivo general de la investigacion fue determinar los riesgos psicosociales
que afectan a los funcionarios y al clima organizacional de la Direccion Financiera del
Ministerio para disefiar una propuesta de intervencion orientada a disminuir o eliminar
estos riesgos y mejorar o mantener el clima organizacional; el mismo se cumplié ya que
se evidencio el factor de Exigencias Psicoldgicas se situé en un nivel de exposicion
psicosocial més desfavorable para la salud del 52% observandose un grado
considerable de desgaste emocional por la complejidad y alta incertidumbre de las
actividades que se desarrollan en las areas, bajo uso de habilidades y trabajo bajo presion

generando cierta tension en el ambiente y desaliento en el personal.

Asi como también el factor doble presencia se situ6 en un nivel de exposicion
psicosocial mas desfavorable para la salud del 63%, evidenciando una constante
preocupacion por la familia y las actividades del hogar, probablemente derivado de las
jornadas extras de trabajo y el 64% de los funcionarios estan casados y en su mayoria
son la cabeza del hogar, tomando en cuenta que este factor se presenta con mayor
frecuencia en las mujeres, siendo este el caso de la Direccion Financiera como se puede
observar a continuacion:

Graéfico 42

FEMENINO FUNCIONARIAS

6%

20% 4

CASADA = DIVORCIADA SOLTERA = VIUDA

Elaborado por: autora de la tesis
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Se logré observar que el factor de inseguridad obtuvo un nivel bajo, demostrando
la existencia de estabilidad laboral siendo un punto positivo por la crisis que atraviesa

el pais en este aspecto.

Luego del resultado obtenido en la evaluacion del clima organizacional se obtuvo
el 15.40% como medianamente satisfactorio ya que se observé una deficiente

comunicacion interna en la Direccidon y bajos niveles de apoyo de los lideres de area.

Estos resultados indican la necesidad de implementar un plan de intervencion
orientada a disminuir o eliminar los riesgos psicosociales encontrados, mejorando
paulatinamente las condiciones del clima organizacional a través de la gestion del

liderazgo, procesos administrativos y relaciones interpersonales del grupo.
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Recomendaciones

Crear las oportunidades para que los trabajadores adquieran o desarrollen nuevas
competencias organizacionales y técnicas, no confundir con aumento indiscriminado de

actividades laborales.

Promover ambientes que contribuyan al fortalecimiento de relaciones y funciones
de equipo, trabajando ademas en las técnicas comunicacionales de los lideres de érea
para persuadir positivamente y resolver conflictos con los empleados.

Proponer o mejorar los incentivos basados principalmente en el clima y cultura

organizacional.

Brindar a los empleados oportunidades de comunicacién y esparcimiento sano que

les permita conllevar el cumplimiento de las jornadas especiales de trabajo establecidas.

Ofrecer asesoramiento a los trabajadores sobre técnicas de organizacion y
comprension familiar, asi como el apoyo necesario para que puedan cumplir con
exigencias del hogar respecto a calamidades domesticas o razones de fuerza mayor que

ameriten su ausentismo.

Implementar campafias de vida saludable que ayuden a enfrentar las dificultades
laborales a fin de reducir la presencia de los riesgos moderados encontrados en la

investigacion.

Coordinar con la Unidad de Seguridad y Salud de la Institucion para realizar
evaluaciones periddicas a fin de sensibilizar a las autoridades de la presencia de riesgos

psicosociales, disminuirlos y prevenirlos.
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