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PRESENTACION SINTETICA DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

“Disefio de un sistema de medicién de clima laboral y estrategias de mejora para la Direccion
de Auditoria de Sectores Estratégicos de la Contraloria General del Estado”

El presente proyecto esta conformado por seis capitulos, a continuacion detallaré el contenido de
cada uno.

Capitulo I Planteamiento del Problema
Esta4 compuesto por 6 items:

1.1 Introduccién

La medicidn del clima laboral, brindara una vision amplia sobre el estado de esta Direccion y a
su vez daré las pautas necesarias que permitiran plantear estrategias encaminadas a la mejora del
clima laboral, permitiendo la consecucion de las metas organizacionales.

1.2 Planteamiento del Problema

En cumplimiento a las nuevas reformas de la Contraloria General del Estado, respecto al ambito
de control de las unidades de auditoria, es importante conocer el clima laboral de la Direccion de
Auditoria de Sectores Estratégicos, en razén de que por su huevo ambito, existe un alto grado de
rotacion.

1.3Justificacion del Problema

En esta parte se detalla el porqué es importante el estudio de clima laboral y las ventajas con que
cuenta este proyecto basicamente es el encontrar los factores que afectan al clima laboral, los
efectos de estos y determinar sugerencias positivas, acordes a las necesidades de los servidores,
que determinen el desempefio de los mismos y por ende, a la organizacion.

1.4 Objetivos
Se determina un objetivo general y los objetivos especificos que permitirdn cumplir el general.

1.5 Idea a defender
Es la idea que mediante la investigacion podré afirmar y los fundamentos del porqué es
verdadera.

1.6 Variables
Se describen las variables dependientes e independientes de la investigacion



Capitulo Il Marco Referencial

Esta compuesto por 2 items:

2.1 Marco Referencial

Dentro de este, se encuentra el marco teorico, contiene la informacidn técnica con la que se basa

esta investigacion.

2.2 Marco Conceptual
Es el listado de conceptos que se utilizaran en la investigacion.

Capitulo 111 Marco Metodologico

Esta compuesto por 3 items:

3.1 Metodologia de la Investigacion

Para esta investigacion se utilizard la metodologia analitica, deductiva y experiencial, con el fin
de obtener la informacion necesaria que permitira continuar con la misma.

3.2 Técnicas de la Investigacion

Se aplicard una encuesta en base a los pardmetros de estudios, los datos se obtienen a partir de
realizar un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas al personal de la DASE.

3.3 Medicion y Gestion del Clima Organizacional

Se basa en el concepto, objetivos y aplicacién del método del semaforo, el cual se basa en
identificar la medicion de clima organizacional por 3 colores : rojo, &mbar y verde.

Capitulo 1V Marco Institucional

Este capitulo esta compuesto por 9 items:

4.1 Historia de la Contraloria General del Estado
Se encuentra como nace la CGE y su crecimiento durante mas de 80 afos.

4.2 Misién
Se encuentra la mision de la CGE.

4.3 Visién
Se encuentra la vision de la CGE.

4.4 Valores
Se detallan los valores de la CGE.

4.5 Organigrama



Es la representacion gréafica de la estructura de la CGE y se observa el lugar en donde se
encuentra la DASE

4.6 Analisis FODA de la DASE
El andlisis de las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de la DASE

4.7 Organigrama de la DASE
Representacion grafica de como se encuentra conformada la DASE, sus cargos y el nimero de
personas.

4.8 Estatuto Organico por Procesos de la CGE
Se determina el nuevo ambito de las unidades de control y los procesos de la entidad.

4.9 Funciones del personal de la DASE
Se detalla las funciones por cargo

Capitulo V Diagnostico Situacional

Se conforma de 3 items

5.1 Tabulacion de encuestas

Para la tabulacion se utilizé el método del seméforo, que consiste en identificar las alertas rojas,
ambar y verdes. Rojo: Detenerse antes de obrar - Atencion del entorno - toma de conciencia
focalizada. Ambar: Prepararse (fase de Introspeccion). Analizar la informacion vy planificar un
plan de accion. Verde: Pasar - revisar el plan una vez mas- Accion - Decision final -
Implementacién (obrar).

5.2 Graficos estadisticos
Se encuentran los gréaficos estadisticos del resultado de las encuestas implementando el método
del seméforo.

5.3 Interpretacion de resultados
De acuerdo a los resultados obtenidos, determiné los aspectos que radican en el clima laboral y
en qué color se encuentran para determinar las estrategias.

Capitulo VI Propuesta
Se conforma de 5 items

6.1 Diagrama de Interpretacion
Se presenta las dimensiones de la metodologia aplicada y el resultado de los graficos
estadisticos.

6.2 Factores internos y externos que influyen en el clima laboral en la DASE
Se describe cada dimension y la vinculacion entre cada uno de ellos.



6.3 Estrategias de mejora

Es la parte mas importante de la investigacion, ya que permitird encontrar la solucion al
problema de investigacion, para elaborar las estrategias mantuve el parametro del método del
seméforo, dividiéndolas en 3, las que corto plazo, mediando plazo y de fortalecimiento.

6.4 Balanced Scorecard
Es una herramienta que nos permitidé conocer el aprendizaje para probar, obtener realimentacion
y actualizar la estrategia de la organizacion.

6.5 Plan de accion
Es un cuadro en donde determiné las actividades planteadas que permitiran ejecutar la estrategia,
los responsables, los recursos y el objetivo de cada una.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Introduccidén

Desde el inicio de la formacion de las organizaciones, el ser humano siempre ha
representado el recurso méas valioso para éstas, ya que su participacion es imprescindible para el
normal funcionamiento. Especificamente, el talento humano constituye el Unico recurso vivo y
dinamico de la organizacion, que permite acoplarse a los cambios que dia a dia enfrentan las
mismas. Las organizaciones dependen directamente del ser humano para poder reflejar la calidad
del servicio que ofrecen, es necesario que el talento humano desempefie su trabajo en un
ambiente laboral que lo haga mas productivo y eficiente. De esta manera, si se desea otorgar
satisfaccion total a los clientes externos, es necesario empezar por ofrecer un nivel de bienestar
superior a los clientes internos. El clima laboral, determina la forma en que el individuo percibe
su trabajo, su desempefio, productividad y satisfaccion. Los modelos de estudio del clima de las
organizaciones y plantean que existe una relacién entre clima organizacional y productividad de

la organizacion.

La Contraloria General del Estado es el organismo técnico encargado del control de la
utilizacion de los recursos estatales, la consecucion de los objetivos de las instituciones del
Estado y de las demas personas juridicas de derecho privado que dispongan de recursos publicos.

Este control lo ejerce a través de auditorias, las mismas que se encuentran divididas por ambitos
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para cada Direccion de Auditoria y es asi que a la Direccién de Auditoria de Sectores
Estratégicos, se le encarga el control de los sectores mas vulnerables e importantes del pais, por
lo que se considera trascendental realizar el estudio del clima laboral en esta Unidad de Control,
que por reformas al estatuto organico, amplié su ambito de auditoria en el sector eléctrico,

telecomunicaciones y petroleos.

La medicion del clima laboral, brindard una vision amplia sobre la percepcion de los
servidores de esta Direccidn y a su vez permitird plantear estrategias encaminadas a su mejora

favoreciendo la consecucion de las metas organizacionales.

1.2 Planteamiento del Problema

En razén de que la Contraloria General del Estado reform6 su Estatuto Orgénico de
Gestion Organizacional por Procesos, el 03 de enero de 2012, en el que determina el nuevo

ambito de control para cada una de las Direcciones de Auditorias.

El &mbito de control de la Direccion de Sectores Estratégicos, abarca las entidades del
sector publico y a las personas juridicas de derecho privado que dispongan de recursos publicos,
tanto en la jurisdicciéon local (provincia de Pichincha), como nacional, que comprende los
sectores mas vulnerables e importantes del pais que son: Recursos Naturales, Energia,
Electricidad, Comunicaciones y Telecomunicaciones. Por lo que, compromete al auditor ejercer

un trabajo productivo y eficiente.
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El ambiente que se vive en la referida unidad de control, incide directamente en la

productividad del trabajo que se ejerza.

Es importante entonces, determinar su funcionamiento para tomar acciones oportunas
sobre la base de los resultados que se obtengan al realizar su diagnostico y tomando en cuenta los

indicadores de motivacion, liderazgo, comunicacion y satisfaccion laboral.

En cumplimiento a las reformas del nuevo ambito de control de la Direccion de Sectores
Estratégicos, durante este afio la DASE alcanz6 un porcentaje alto de rotacion de personal, y
traslados administrativos a otras Unidades de Auditoria, siendo de vital importancia conocer y
analizar el ambiente en el que se trabaja en dicha Unidad de Controla fin de establecer los
parametros de medicion que faciliten interpretar los resultados y determinar estrategias y

mecanismos de mejora.

Si no se toman acciones oportunas de cambio 0 mejora en su clima laboral, la estabilidad
de esta Unidad de Control, se vera afectada notablemente en lo relacionado con: la
productividad, compafierismo, trabajo en equipo, comunicacién, imagen, son ejemplo de todos
los aspectos que pueden verse afectados con un clima laboral inadecuado, que repercutiran en el
tipo de servicio que se otorga al cliente externo, que no solamente son las empresas a las que se

realiza la auditoria, sino a la ciudadania en general.
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1.2.1 Formulacién del Problema

La realizacion de la investigacion permitira responder a las siguientes interrogantes:

e (Es realmente imprescindible un estudio del clima laboral?

e ;Como se encuentra el clima laboral de la DASE?

e ;Cudl es la imagen que proyecta la DASE a las organizacion y a sus colaboradores?

e ;Lamejoradel clima laboral en la DASE debe proyectarse a corto o largo plazo?

e ;Cuales son los beneficios que traeria consigo un mejoramiento del clima laboral para

la organizacion, sus colaboradores y la ciudadania en general?

1.3 Justificacién

El Clima Laboral es el conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente
permanentes de un ambiente de trabajo, y que son percibidas, sentidas o experimentadas por las
personas que conforman la organizacion o grupo de trabajo, y que influyen directamente sobre

su desempefio.

Por lo expuesto y debido a la situacién presentada en el planteamiento del problema con
relacion al clima laboral y sus factores, se encuentra dos aspectos fundamentales que se tomaran
en cuenta para el desarrollo de la investigacién: primero, realizar un diagnostico que permita
evaluar la situacion real de la DASE, objeto de estudio; y segundo, establecer un modelo a seguir

para mejorar la situacién del clima.
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El brindar mecanismos de solucion a posibles desajustes del clima laboral, va a permitir
estabilidad y crecimiento no solo a la Direccion de Auditoria de Sectores Estratégicos, sino en si
a la Contraloria General del Estado. Si el servidor publico se siente satisfecho, motivado y
comprometido con la organizacion y el trabajo que realiza, el resultado del mismo sera eficiente
y productivo, efectudndose un mejoramiento continuo personal y profesional, el mismo que se
vera reflejado en la calidad de los servicios que ofrece la DASE a las empresas de los sectores

estratégicos.

Las ventajas con que cuenta esta propuesta basicamente se centra en encontrar los

factores que afectan al clima laboral, los efectos de éstos y posibles sugerencias de

mejoramiento.

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo General

Disefiar un sistema de medicién de clima laboral y estrategias de mejoramiento en la

Direccion de Auditoria de Sectores Estratégicos de la Contraloria General del Estado.

1.4.2 Objetivos Especificos

e Realizar un diagnostico de la situacion actual de la DASE.
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e Determinar el clima objetivo.
e Realizar un sistema de medicién de clima laboral.

e Elaborar estrategias de mejoramiento.

1.5 Idea a defender

El sistema de clima laboral permitira contar con un instrumento de gestion que contiene
estrategias para mejorar el ambiente laboral de la Direccién de Auditoria de Sectores
Estratégicos, siendo un referente para las deméas Direcciones de la Contraloria General del

Estado.

1.6 Variables

1.6.1 Variable Dependientes

e Ejecutar el diagndéstico del clima laboral.

e Determinar estrategias de mejoramiento del clima laboral (trabajo en equipo, carga
laboral, ambiente fisico, liderazgo, motivacion).

e Estructura de la organizacion

e Determinar el Clima objetivo.
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1.6.2. Variables Independientes

Variables de ambiente fisico (Espacio, condiciones, comodidad, ruido, ambiente, vista,

instalacion o tecnologia que utilizan)

e Variables estructurales (tamafio de la organizacion, estructura formal, estilo de direccion,
mandos, cantidad de trabajadores)

e Variables de ambiente social (compafierismo, empatia, trabajo en equipo, comunicacion
entre todas las areas, cooperacion, colaboracion, manejo de conflictos)

e Variables personales (Aptitudes, actitudes, motivacion, satisfaccion, incentivos,
expectativas, cumplimento de objetivo)

e Variables propias del comportamiento organizacional (productividad, ausentismo,
rendimiento, calidad en el trabajo, tensiones, positivismo, buena cara, rotacion)

e Estatuto Organico de Gestion Organizacional por Procesos de la Contraloria General del
Estado

e Normas de Control Interno.

e Cambios en la Ley Organica de las Empresas Publicas.
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CAPITULO Il

MARCO REFERENCIAL

2. Marco Referencial

2.1. Marco Tedrico

2.1.1 La Administracion de Recursos Humanos.-

La Administracion de Recursos Humanos tiene un efecto en las personas y en las
organizaciones. La manera de su seleccion y reclutar a las personas en el mercado, de integrarlas
y orientarlas, hacerlas trabajar, desarrollarlas, recompensarlas o evaluarlas y auditarlas- es decir,
la calidad en la manera en que se administra a las personas en la organizacion- es un aspecto

crucial en la competitividad organizacional.

Los procesos basicos en la administracion de recursos humanos son cinco: integrar,
organizar, retener, desarrollar y auditar a las personas. El ciclo de la administracion de recursos
humanos se cierra en cinco procesos basicos: integracion, organizacion, retencion, desarrollo y

auditoria de personas.

Integrar, organizar, retener, desarrollar y auditar a las personas. Son cinco procesos
intimamente interrelacionados e interdependientes. Su interaccion hace que cualquier cambio en

uno de ellos presenta influencia sobre los demas, dicha influencia realimentard nuevas
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influencias y asi sucesivamente, con lo que genera ajustes y acomodos en todo el sistema. Dentro
de una vision sistémica, los cinco procesos pueden considerarse como subsistemas de un sistema

mayor, como se muestra en la siguiente figura:

/ o }\

Proceso de Proceso de retencion
organizacion

Proceso de desarrollo Proceso de auditoria

Fuente: La Administracion de Recursos Humanos, pag. 119
Autor: ldalverto Chiavenato

Los cinco subsistemas forman un proceso global y dindmico mediante el cual las
personas son atraidas y captadas, integradas a sus tareas, retenidas en la organizacion,

desarrolladas y evaluadas por la organizacion.
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Administracién de
Recursos Humanos

Procesos de Procesos de Procesos de Procesos de Procesos de
integracion de organizacién de retencion de desarrollo de auditoria de
personas personas personas personas personas

Reclutamiento
Seleccion
Planeacién de RH

Remuneracion Capacitacion Banco de datos
Prestaciones Desarrollo Controles

Disefio de
puestos
Andlisis y
descripcion de

Higiene / personal Sistemas de
Seguridad Desarrollo informacion
Relaciones organizacional

sindicales

puestos
Evaluacién del
desempefio

Fuente: La Administracion de Recursos Humanos, pag. 119
Autor: ldalverto Chiavenato

Esta figura muestra este aspecto de la administracion de recursos humanos: existe un
continuum de situaciones intermedias; en un extremo, el de la izquierda, esta una situacion de
subdesarrollo con un carécter rudimentario en cada uno de los subsistemas, mientras que en el
otro extremo, el de la derecha, es de una situacion de super desarrollo y sofisticacion. Las
puntaciones del 1 al 10 en la escala sirven de ayuda para determinar la situacion en la que se
encuentra la organizacion. Por lo tanto, la preocupacion basica sera desplazar las caracteristicas
de la Administracién de Recursos Humanos de la izquierda del cuadro hacia la derecha, con la

intencidn de llegar al grado 10.
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1 2 3 4 5 6 7 9 10
| | | | | | | | |
[ I ! l | I | l I
Operacional A Estratégica
Microorientada P Provisién . Visién organizacional
Macroorientada - d ¥ Integrada (holista)
Vegetativa @ paTSonne y amplia
Desintegrada
Modelo mecanico . Modelo organico
Enfasis en la eficiencia Aplicacion Enfasis en la eficacia
Factores higiénicos < ~® Factores motivacionales
Permanente y definitiva de personas Transitoria y cambiante
Modelo del hombre
Modelo del hombre Mantenimiento complejo
‘economico < » Flexibilidad
Rigidez ) de personas Sujeto a las diferencias
Estandarizado y generico individuales
) Planeado
Casual aleatorio Desarrollo Intencional
Reactivo P— p» Proactivo
Vision a corto .plazo. B de personas Vision a largo plazo
Basado en la imposicion Basado en el consenso
Teoria X Seguimiento Teoria Y
Control externo < # Autocontrol y flexibilidad
y rigido de personas
—— ) « Sistema organizacional = gi:rtt?é?:a:vo
Autoritario-coercitivo de la empresa
Subdesarrollada Superdesarroliada
Rudimentaria Compleja
Conservadora Visién general Innovadora
Mantenimiento del sfafuog p» Cambio y creatividad
quo de la administracion de personas Orientada hacia el cliente

Orientada hacia el interior

Introspectiva. Cerrada

Vision orientadora hacia
el pasado

Abierta a la organizacion
Vision dirigida hacia el futuro

Fuente: La Administracion de Recursos Humanos, pag. 120

2.1.2 Subsistemas de Recursos Humanos

Autor: Idalverto Chiavenato

Dentro del sistema de Administracién de Recursos Humanos, existen varios subsistemas,

Clima Organizacional

que llevan a cabo diferentes funciones dentro de una organizacion, y para el presente trabajo

aplicado a la Direccion de Auditoria de Sectores Estratégicos, es necesario hablar de los
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subsistemas del sector publico del Ecuador, dispuestos en la denominada “LOSEP” (Ley
Organica del Servicio Publico), la misma que en su Art. 53 reza textualmente “Del Sistema
Integrado de Desarrollo del Talento Humano.- Es el conjunto de politicas, normas, métodos y
procedimientos orientados a validar e impulsar las habilidades, conocimientos, garantias y
derechos de las y los servidores publicos con el fin de desarrollar su potencial y promover la
eficiencia, eficacia, oportunidad, interculturalidad, igualdad y la no discriminacion en el servicio

pUblico para cumplir con los preceptos de esta Ley”™.

Existen varios subsistemas en un Departamento de Recursos Humanos los cuales varian
dependiendo de la naturaleza de la organizacion, para este caso, tomando en cuenta textualmente
el articulo 54 cita de su estructuracién.- El sistema integrado de desarrollo del talento humano

del servicio publico esta conformado por los subsistemas siguientes:

e Subsistema de planificacion del Talento Humano

e Subsistema de clasificacion de puestos

e Subsistema de reclutamiento y seleccion de personal

e Subsistema de formacion, capacitacion y desarrollo profesional

e Subsistema de evaluacion del desempefio

! Ley Organica del Sector Pablico
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A continuacién se enfoca de forma detallada cada uno de estos subsistemas:

“Art. 55.- Del subsistema de planificacion del talento humano.- Es el conjunto de normas,
técnicas y procedimientos orientados a determinar la situacion historica, actual y futura del
talento humano, a fin de garantizar la cantidad y calidad de este recurso, en funcién de la
estructura administrativa correspondiente.

Art. 61.- Del Subsistema de clasificacion de puestos.- El subsistema de clasificacion de puestos
del servicio publico es el conjunto de normas estandarizadas para analizar, describir, valorar y
clasificar los puestos en todas las entidades, instituciones, organismos o personas juridicas de
las sefialadas en el Articulo 3 de esta Ley.

Art. 63.- Del subsistema de seleccion de personal.- Es el conjunto de normas, politicas, métodos
y procedimientos, tendientes a evaluar competitivamente la idoneidad de las y los aspirantes que
reunan los requerimientos establecidos para el puesto a ser ocupado, garantizando la equidad
de género, la interculturalidad y la inclusiéon de las personas con discapacidad y grupos de
atencion prioritaria.

Art. 69.- De la Formacion de las y los servidores publicos.- La formacién es el subsistema de
estudios de carrera y de especializacion de nivel superior que otorga titulacion segin la base de
conocimientos y capacidades que permitan a los servidores publicos de nivel profesional y
directivo obtener y generar conocimientos cientificos y realizar investigacion aplicada a las
areas de prioridad para el pais, definidas en el Plan Nacional de Desarrollo.

Art. 70.- Del subsistema de capacitacion y desarrollo de personal.- Es el subsistema orientado al
desarrollo integral del talento humano que forma parte del Servicio Publico, a partir de

procesos de adquisicion y actualizacion de conocimientos, desarrollo de técnicas, habilidades y
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valores para la generacion de una identidad tendiente a respetar los derechos humanos,
practicar principios de solidaridad, calidez, justicia y equidad reflejados en su comportamiento
y actitudes frente al desempefio de sus funciones de manera eficiente y eficaz, que les permita
realizarse como seres humanos y ejercer de esta forma el derecho al Buen Vivir.

Art. 76.- Subsistema de evaluacion del desempefio.- Es el conjunto de normas, técnicas, métodos,
protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes, imparciales y libres de
arbitrariedad que sisteméaticamente se orienta a evaluar bajo parametros objetivos acordes con
las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto.

La evaluacion se fundamentara en indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion,
encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propdsitos institucionales, el desarrollo de
los servidores publicos y el mejoramiento continuo de la calidad del servicio publico prestado
por todas las entidades, instituciones, organismos o personas juridicas sefialadas en el articulo

3 de esta Ley.”

Otros aspectos importantes dentro de los subsistemas de Recursos Humanos se podrian citar los

siguientes:

2.1.3 Cultura Organizacional

El Unico camino viable para cambiar a las organizaciones es cambiar su “cultura”, es
decir, cambiar los sistemas dentro de los cuales viven y trabajan las personas. Cultura
organizacional significa una forma de vida, un sistema de creencias, expectativas y valores, una

forma de interaccion y relaciones, representativos todos de determinada organizacion. Cada

? Ley Organica del Sector Pablico
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organizacion es un sistema complejo y humano, con caracteristicas propias, como su propia
cultura' y con un sistema de valores. Todo este conjunto de variables se debe observar, analizar e
interpretar continuamente. La cultura organizacional influye en el clima que existe en la

organizacion.®

2.1.4 Desarrollo Organizacional.-

El concepto de Desarrollo Organizacional DO, se vincula a los conceptos de cambios y
capacidad de adaptacién al cambio que tenga la organizacion. Para entender el DO, es necesario

conocer sus supuestos basicos, que son los siguientes:

e Concepto de Organizacion.-

Los especialistas del DO, adoptan un concepto conductista de la organizacion. Para
Lawrence y Lorsh, “Organizacion es la coordinacion de distintas actividades de participantes
individuales con el objeto de efectuar transacciones planeadas con el ambiente”. Estos autores
adoptan el concepto tradicional de la divisién del trabajo cuando se refieren a las distintas
actividades y a la coordinacion que existe en la organizacion y recuerdan a Barnard cuando dicen
que las personas contribuyen a las organizaciones, en lugar de permanecer ellas mismas (las
personas) totalmente pasivas en las organizaciones. Las contribuciones de cada participante a la
organizacion varian en funcion de las diferencias individuales, asi como del sistema de premios y

remuneraciones que adopte la organizacion. Este concepto toma en cuenta el hecho de que toda

*Pégina 418 subsistema de recursos humanos Chiavenato

Clima Organizacional Pagina 15



organizacion actla en determinado medio ambientes; dado que su existencia y supervivencia

dependen de la forma en que se relacione con ese medio, se deduce que ella debe ser estructurada

y dinamizada en funcién de las condiciones y circunstancias que caracterizan al medio en el cual

opera.

Otros autores adoptan una posicién mas antagonica con relacion al concepto tradicional

de organizacion. Bennis pretende subrayar las diferencias entre los sistemas mecanicistas (tipicos

del planteamiento del DO), como nuestra la siguiente figura:

Sistemas mecanicistas

Sistemas organicos

Se resalta exclusivamente lo individual
Refuerzo de tipo autoridad-obediencia.
Rigida adhesion a la delegacion y a la
responsabilidad dividida.

Division del trabajo y supervision
jerarquica muy rigidas.

Toma de decisiones centralizada.

Solucion de conflictos por medio de
represion, arbitraje y hostilidad.

Se resaltan las relaciones entre y dentro de
los grupos.

Confianza y confiabilidad reciprocas.
Interdependencia vy responsabilidad
compartidas.

Responsabilidad y control ampliamente
compartidos.

Solucién de conflictos por medio de la
negociacion.

Fuente: La Administracion de Recursos Humanos, pag. 418

Autor: Idalverto Chiavenato

Los sistemas organicos permiten que los participantes adquieran conciencia social y ello

hace que las organizaciones tengan conciencia colectiva de sus destinos y de la orientacién

necesaria para dirigirse mejor hacia ellos.

Estrés laboral

La definicion del término estres ha sido muy controvertida desde el momento en que se importo

para la psicologia por parte del fisidlogo canadiense Selye (1956).

Clima Organizacional
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El estrés ha sido entendido:

*Como reaccion o respuesta del individuo (cambios fisioldgicos, reacciones emocionales,
cambios conductuales)
*Como estimulo (capaz de provocar una reaccion de estrés)

*Como interaccidn entre las caracteristicas del estimulo y los recursos del individuo.

En la actualidad, este ultimo planteamiento, se acepta como el mas completo. Asi pues, se
considera que el estrés se produce como consecuencia de un desequilibrio entre las demandas del
ambiente (estresores internos o externos) y los recursos disponibles del sujeto. De tal modo, los
elementos a considerar en la interaccion potencialmente estresante son: variables situacionales
(por ejemplo, del &mbito laboral), variables individuales del sujeto que se enfrenta a la situacion

y consecuencias del estrés.

e Carga Laboral

La carga de trabajo es el conjunto de requerimientos psicofisicos a los que se ve sometido el

trabajador a lo largo de su jornada laboral.

Tradicionalmente, este “esfuerzo” se identificaba casi, exclusivamente, con una actividad fisica
o muscular. Pero hoy se sabe que cada dia son mas las actividades pesadas encomendadas a las
maquinas, y aparecen nuevos factores de riesgo ligados a la complejidad de la tarea, la

aceleracion del ritmo de trabajo, la necesidad de adaptarse a tareas diferentes, etc.
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La consecuencia més directa de la carga de trabajo tanto fisica como mental, es la
fatiga. Se puede definir la fatiga como la disminucion de la capacidad fisica y mental de un
individuo después de haber realizado un trabajo durante un periodo de tiempo determinado. Las
causas de la fatiga pueden ser por posturas corporales, desplazamientos, sobreesfuerzos o
manejos de cargas (fisicos) y/o por excesiva recepcion de informacion, tratamiento de la

informacion, fatiga por intentar dar respuesta a todo, etc. (mentales)*

e Clima Organizacional

“El clima organizacional es un concepto que surgen en los Gltimos afios en el ambito de
la psicologia industrial que es estudiado de particular manera por la comunicacion
organizacional, no obstante su definicion y utilizacion varian a menudo en funcién de los

investigadores que lo estudian ”.”

Es importante definir el clima organizacional existen varias definiciones para este
concepto Keith Davis lo define como “el ambiente humano dentro del cual realizan su trabajo los
empleados de una compania”. El clima es un concepto de sistemas que refleja el estilo de vida
completo de una organizacion, es decir proviene de la interrelacion de los elementos que la
integran como personas, tecnologia y los sistemas de administracion. En medida a como mejore
dicho estilo de vida, es probable que se obtengan beneficios en el desempefio de los trabajadores,

(Davis, 1983, p.545).

*nttp://www.croem.es/prevergo/formativo/2.pdf

*(www.altavista.com).
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El clima organizacional generalmente se siente, se experimenta o se percibe antes de que
se obtenga cualquier intento por analizarlo. Por ejemplo la mayoria de las personas hemos
percibido esa sensacion en lo agradable o en la pesadez de la atmosfera en alguna organizacién o
en alguna parte en especifico, como lo pueden ser bancos, centros de servicio u oficinas de
ventas de alguna compariia. Personal desatento, tajante, desorden, no hay armonia en la imagen
organizacional, suciedad, ambiente hostil, instalaciones decadentes, rumores, son indicadores

evidentes de primera instancia de un desfavorable clima dentro de esa organizacion.

El clima organizacional para el Dr. Reynaldo Jorge Tuban Félix, en su escrito Medicion
de un clima laboral en las organizaciones, define el clima organizacional como: “Clima
organizacional es un fendmeno interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene

consecuencias sobre la organizacién (productividad, satisfaccion, rotacion) ”.°

Los factores del sistemas estan expresados de manera conjunta en esta definicion, pues
todos los elementos de la organizacion son percibidos por sus integrantes y tienen gran
influencia en la creacion del ambiente dentro de la estructura organizacional que se forma en
base a conductas, por ejemplo si un analista dentro de una empresa percibe que hay cierta
posibilidad a corto plazo para una promocion y que realmente su trabajo es valorado es muy

probable que este aumente su productividad y su pro-actividad hacia el entorno de trabajo.’

*http://www.nur.edu/rrhh/temas/medicion.htm.
"http://www.calidad.org/articles/dec97/2dec97.htm
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El siguiente modelo proporciona un enfoque mas claro en el empleo de las percepcion es

que el empleado tiene de la organizacion y sus procesos dentro del entorno laboral.

Factores del Sistema . .
o Miembros Comportamiento
Organizacional | 4

Percepcion del empleado en la organizacion

En este enfoque se considera al comportamiento de un trabajador no como una resultante
de los factores que existen dentro de la organizacién, sino como un resultado que depende de las
percepciones que tenga de dichos factores. No obstante, dichas percepciones dependen de buena
medida de las actividades e interacciones que cada elemento tenga con la organizacién. Para
resumir, se diria que los factores extrinsecos e intrinsecos de la organizacion influyen sobre el
desempefio de los miembros dentro de la organizacion y dan forma al ambiente en que la

organizacion se desenvuelve.

Cuando se habla de clima organizacional, es referirse a todos los aspectos que de una u
otra manera son parte inherente a la estructura interna y externa de una organizacion y lo que es
mas importante es que los comunican. El clima engloba todas aquellas actividades, actitudes,
valores y relaciones que se establecen en una organizacion y que finalmente van a hacer que la

estructura se mantenga. Contribuye en gran parte a la formacion del personal de una compafia
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que a través de ellos se difunde su imagen, su prestigio y de él depende la calidad de los

productos y servicios que ofrece dicha estructura.

En el siguiente diagrama...“Los factores y estructuras del sistema organizacional dan
lugar a un determinado clima, en funcidon a las percepciones de los miembros. Este clima
resultante induce determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos

inciden en la organizacion, y por ende, en el clima, completando el circuito 2

i \ Clima . : e N
Organizacion [:},) rmande [:} Migmbros [:}( Comportamiento )

e | -

Retroalimentacion

Factores y estructura del clima

Es preciso sefialar que el clima organizacional no es una politica 0 norma a seguir en una
organizacion, cualquiera que fuese. No se impone, sino que surge de una conjuncién de factores
que se interrelacionan y que influyen en el comportamiento cotidiano de los que ahi laboran es
decir, su personal. Los factores que influyen en el area donde interactia un grupo, son las
percepciones de los efectos acumulados de la interaccion de todos los grupos dentro de la

organizacion y de esta forma constituyen su clima laboral.

®Goncalves, Alexis. en http://www.calidad.org/articles/dec97/2dec97.htm
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Litwin y Stinger (1978) proponen el siguiente esquema de Clima Organizacional:

Sistema Ambiente Mativacion Comportamiento |::> Consecuencias
Drganizacional Organizacional Producida Emergents parala
Percibida Organizacian
Tecnologia ' Logro Productividad
Estructura ] . Afiliacién Satisfaccién
Organizacional | 1 Actividades
3 de i Poder Interaccién Rotacion
Estructura ; ] Sentimentos
Social 1 clima ;. Agresion A Ausentismo
Liderazgo 4 Olgﬂﬂimiﬂlﬁl Temor Accidentabilidac
Practicasdela | Adaptacién
Administracion T
Innovacicn
Procesos
de Dacisién ErSeHEH Reputacion
Necesidades

delos Miembros

Retroalimentacion

Desde esa perspectiva el Clima Organizacional es un filtro por el cual pasan los
fendmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto, evaluando el Clima
Organizacional se mide la forma como es percibida la organizacion. Las caracteristicas del

sistema organizacional generan un determinado Clima Organizacional. Este repercute sobre las

Fuente: http://catarina.udlap.mx/u_dl_a/tales/documentos/Ico/alanis_|_g/capitulo2.pdf

Autor: Litiwin y Stringer

motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su correspondiente comportamiento.

Clima Organizacional
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Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la
organizacion como, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion y adaptacion por
mencionar algunas. El clima de la organizacion se concibe como una serie de caracteristicas que
describen a la misma, que son relativamente perdurables, que influyen sobre el desempefio de las

personas que la conforman y que pueden medirse mediante un gran nimero de métodos.

El efecto del clima sobre el desempefio del trabajo, se contempla desde la perspectiva de:
las dimensiones estructurales (estilos de direccién, liderazgo, normas y medio ambiente
fisioldgico), de los propdsitos (necesidades, limitaciones y restricciones de la libertad de decision
y de accion) y las condiciones en las que se trabaja. Los métodos de medicion abarcan las

percepciones individuales del medio ambiente, de los grupos focales e interdepartamentales.

El clima organizacional esta intimamente relacionado con la motivacion de los miembros
de la organizacion. Cuando la motivacion entre los participantes es elevada, el clima
organizacional tiende a ser elevado y a proporcionar relaciones de satisfaccion, animo, interés y
colaboracion entre los participantes. Sin embargo, cuando la motivacion entre los miembros es
baja, ya sea por frustracion o por barreras para la satisfaccion de las necesidades individuales, el

clima organizacional tiende a bajar.

El clima organizacional bajo se caracteriza por estado de desinterés, apatia,
insatisfaccion, depresion, en casos extremos llegan a estados de inconformidad, agresividad o
tumulto; situaciones en las que los miembros se enfrentan abiertamente contra la organizacion

(como en los casos de huelga, manifestaciones, etc.). De manera que el clima organizacional
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presenta el ambiente interno que hay entre los miembros de la organizacion y esta intimamente
relacionado con el grado de motivacion existente. Puede variar dentro de la adaptacion que se

presente en la figura siguiente:®

Excitacion y orgullo
Euforia y entusiasmo
Optimismo

Calor y reciprocidad

Clima organizacional neutro
Frialdad y distanciamiento
Pesimismo

Rebeldia y agresividad

Bajo Depresion y desconfianza

Elevado

Fuente: La Administracion de Recursos Humanos, pég. 87
Autor: ldalverto Chiavenato

El objetivo principal de realizar un diagnostico de clima laboral es determinar los
elementos que inciden, determinar las necesidades y factores de motivacion de los trabajadores
que conforman la Direccion o la organizacion, con los resultados obtenidos se busca explicar los
motivos por los que las personas que trabajan en una Direccion o en la organizacion se sienten
mas o menos motivadas al ejercer sus obligaciones profesionales. Conocer las causas
subyacentes de la motivacion es muy importante, porque nos permitird actuar sobre ellas para
aumentar la motivacion de las personas. Cuando un trabajador se encuentra motivado para
realizar su trabajo, los resultados del mismo seran eficientes y productivos, es decir, es necesario
lograr la mayor satisfaccion del cliente interno, de esta manera se otorgara un servicio de calidad
a los clientes externos, consecuentemente como resultado serd el crecimiento y desarrollo

organizacional.

9 . .. .z ’ . . .
Idalverto Chiavenato, Administracién de recursos humanos, capitulo 3 Las personas y las organizaciones, pag. 87
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Tal y como se explicd antes, ademas de medir el clima laboral, esta claro que puede y
debe intervenir en él para gestionarlo, con la intencion de modificarlo de la forma que mas
convenga. Asi pues, una vez conocidos los resultados de medicion de clima laboral, que
explicaran la situaciéon actual y de la interpretacion que se dé a dichos resultados, se podra
planear el “clima objetivo” que se desea para el proximo afio. Consecuentemente, en afios
sucesivos adoptara los objetivos y se conseguiré el rumbo a seguir de acuerdo con la evolucion
de la organizacion. A partir del conocimiento de los elementos que afectan al clima laboral, es de
vital importancia implementar estrategias y mecanismos de soluciéon que encaminen a mejorar
los factores que inciden en el clima laboral y ofrecer un ambiente adecuado a los trabajadores
que permitird que los resultados de sus funciones sean productivas y satisfactorias, tanto para

ellos como para la organizacion.

La teoria del comportamiento organizacional, los humanos han transcurrido en una lucha
por la basqueda de la igualdad, sin embargo, las caracteristicas tan especificas y Unicas de los
individuos se han perdido en su gran diversidad, lo que ha llevado a un confuso entendimiento y

comprension del comportamiento humano.

La teoria del comportamiento humano, trata de integrar una serie de conceptos y variables
que ayudan al estudio de como los individuos actGan e interactian en sus diferentes contextos.
Dentro de las caracteristicas del comportamiento se desprende una serie de variables como la
personalidad, autoestima, inteligencia, caracter, emocion, motivacion, familia, aprendizaje y
cultura, entre otros. En este marco, el psicologo estadounidense Douglas Mc Gregor, afirma con

indiscutibles argumentos que de la teoria del comportamiento humano se desprenden la mayoria
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de las acciones administrativas. EI comportamiento organizacional es uno de los principales
enfoques para estudiar el impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con el proposito de aplicar tal conocimiento al

mejoramiento de la eficacia de la misma.

La teoria de la jerarquia de las necesidades, Abraham Maslow, formula una hipétesis, en la que

afirma que los seres humanos tienen sus necesidades jerarquizadas en cinco niveles:

-
Fisioldgicas: fisicas como el hambre, la
sed y el sexo, entre otras.

Seguridad: seguridad y proteccion del
dafio fisico y emocional

Sociales: afecto, pertenencia, aceptacion
y amistad.

Estima: respeto a uno mismo,
autonomia, logro, estatus,
reconocimiento y atencion.

Autorrealizacion: crecimiento, logro del
potencial individual, hacer eficaz la
satisfaccion plena con uno mismo.

Una vez satisfecha la primera necesidad, la siguiente tomara mayor importancia y asi
consecutivamente. Cada vez que una necesidad esta cubierta ya no motiva, por lo que es
necesario identificar aquellas que se encuentran satisfechas para enfocarse en la siguiente,

dentro de la piramide.*

Es importante hablar del clima organizacional ya que en toda organizacién se habla de

liderazgo. Y la efectividad de liderazgo o6ptima puede ocurrir solamente en un clima

% dalverto Chiavenato, Administracién de recursos humanos, capitulo 2 Las personas, pag. 50
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organizacional apropiado. Recientemente los tedricos e investigadores han empezado a
perfeccionar el concepto de clima organizacional y a desarrollar escalas para la medicion de

diversas variables subestimadas con este concepto.

El concepto del clima organizacional lleva la necesidad de un marco amplio para
describir la influencia ambiental sobre la motivacion. El clima organizacional es la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que: perciben y experimentan los miembros de la

organizacion e influye sobre la conducta de estos.

2.2 Marco conceptual

A continuacion, se presenta una lista de términos desarrollados en el marco tedrico, bajo
la perspectiva de las diferentes teorias ahi mencionadas, que permitirdn identificar mas
facilmente los términos que seran utilizados para la construccion de las variables, asi como del
instrumento y que permitirdn analizar e interpretar la informacion para la toma de decisiones.

° Adecuacion de las condiciones de trabajo: las condiciones ambientales, fisicas y
psicosociales, en que se realiza el trabajo, asi como la calidad y cantidad de los recursos
que se suministran para el cumplimiento de las funciones asignadas, debe ser congruente

con la naturaleza misma deltrabajo.?

Clima Organizacional Pagina 27



o Administracion publica: la administracion puablica constituye un servicio a la
colectividad que se rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia,
desconcentracion, descentralizacion, coordinacion, participacion,  planificacion,
transparencia y evaluacion. *°

o Aplicacion del trabajo: las personas deben sentir la necesidad de responder, en forma
adecuada y favorable, por el desarrollo del medio que los rodea, mediante su trabajo. ®

o Clima organizacional: caracteristicas del ambiente organizacional que son percibidas
por los trabajadores y que predisponen su comportamiento. ®

o Compatibilidad de intereses: integrar diversidad de componentes en una sola direccion
y cumplir objetivos institucionales.

o Compromiso por la productividad: se da en la medida en que cada individuo y unidad
de la organizacion, realiza con 6ptima eficacia y eficiencia el servicio que le corresponde,
mediante el cumplimiento de las funciones individuales y de las reparticiones conforme a
estandares de calidad y cantidad preestablecidos. ®

o Cuidado del patrimonio institucional: cuidado que los funcionarios exhiben de los
bienes o las cosas materiales de la institucion, ademas del fortalecimiento y defensa del
prestigio y valores de la imagen institucional. ®

°  Cultura organizacional: conjunto de habitos, valores y tradiciones, interacciones y
relaciones sociales tipicas de cada organizacion. Representa la forma tradicional en la
cual estan acostumbrados a pensar y hacer las cosas y es compartida por todos los

trabajadores de la organizacion.’
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° Desarrollo organizacional: conjunto de actividades para llevar a cabo un cambio
planeado, que tiene como base los valores humanistas, esto con el Unico fin de mejorar la
eficacia de la organizacion y el bienestar de los empleados y los usuarios. ®

o Direccion: proporciona el sentido de orientacion de las actividades de una unidad de
trabajo, estableciendo los objetivos perseguidos e identificando, las metas que se deben
alcanzar y los medios para lograrlo. ®

o Equidad: acceso a las retribuciones por medio de un sistema equitativo que trate a todos
en condiciones de igualdad en trabajo y beneficios. ®

o Intercambio de informacion: la existencia del flujo de informacion, entre los grupos, es
fundamental para el desarrollo de metas comunes. ®

o Involucramiento en el cambio: los organismos se encuentran en constante movimiento
y el hombre no puede quedarse atras, por lo que debe adoptar una postura y una actitud
que se comprometa al cambio, lo oriente y promueva, para un buen desarrollo de la
organizacion. ®

o Liderazgo: influencia que ejerce un individuo en el comportamiento de otras personas en
la busqueda, eficiente y eficaz, de objetivos previamente determinados, por medio de la
habilidad de orientar y convencer a otras para ejecutar, con entusiasmo, las actividades
asignadas. ®

°  Motivacion: comportamiento causado por necesidades internas de la persona, el cual se
orienta a lograr los objetivos que puedan satisfacer sus necesidades. °

° Organizacién: como entidades sociales que estdn dirigidas al alcance de metas,
disefiadas con una estructura previamente analizada, donde se trabaja en coordinacion y

que estd vinculada al medio ambiente, estdn formadas por personas y las relaciones
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interpersonales se dan con el fin de desempefiar acciones que ayuden al logro de las
metas.™

o Participacion: contribucion de los diferentes individuos y grupos formales e informales,
en el logro de objetivos.

o Realizacion personal: se lleva a cabo dentro de un contexto ocupacional en el cual la
persona aplica sus habilidades. ®

o Reciprocidad: Relacion de dar y recibir, mutuamente, entre el individuo y la
organizacion. ®

o Responsabilidad: capacidad de las personas a responder por sus deberes y por las
consecuencias de sus actos. ®

o Retribucién: la organizacion tiene que optimizar los contenidos retributivos, de las
relaciones laborales, en beneficio de sus empleados, para contribuir a su realizacion
personal y desarrollo social. 8

o Servidoras y servidores publicos: Todas las personas que en cualquier forma o a
cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, funcion o dignidad dentro

del sector publico. *°

8 Marin J, Melgar A, Castafio C. Teoria y técnica de desarrollo organizacional.

9 Chiavenato I. Introduccion a la Teoria General de la Administracion. 72 ed. México DF: Mc Graw Hill; 2007.
10 DaftR.l. Teoria y disefio organizacional. 8 ed. México: Thomson.

11 Constitucién de la Republica del Ecuador
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

3.1 Medicion y Gestion del Clima Organizacional

El objetivo final que se busca obtener dentro del Clima Organizacional es dar a conocer y
explicar los motivos por los que las personas que trabajan en una organizacion se siente mas o

menos motivado al ejercer sus obligaciones y responsabilidades profesionales.

Conocer las causas profundas de la motivacion es de gran importancia, porque ello
permitird actuar sobre éstas para aumentar la estimulacion de las personas. Y la razon por la cudl
a cualquier empresa deberia interesarle que las personas estén motivadas es muy simple: todos
los estudios certifican que la relacion existente entre la motivacion de los empleados y los

resultados de la entidad es muy fuerte.

Las entidades del sector publico y privado deben medir y gestionar el Clima
Organizacional para conseguir mejores resultados organizacionales asi como econémicos.

Asi pues, una vez teniendo los resultados que explican la situacion actual, se podra
planear el Clima Objetivo que se desea para la Direccién de Auditoria de Sectores Estratégicos
para un periodo de tiempo determinado, para luego incurrir en los factores determinantes a lo

largo del estudio de manera que lleven al objetivo pronosticado.
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La gestion y evaluacién del Clima Organizacional es, entonces, un elemento fundamental para la
correcta gestion de las organizaciones y, como tal, es una parte indispensable en las

metodologias de gestion empresarial mas acreditadas de la actualidad

3.2 Metodologia de la Investigacion

La presente investigacion se realizard utilizando la siguiente metodologia:

La metodologia descriptiva se utiliza para recoger, organizar, resumir, presentar, analizar,

generalizar los resultados de las observaciones.

Esta metodologia va a facilitar la recopilacion de datos e informacion importante del
trabajo que se realiza en la Direccion de Auditoria de Sectores Estratégicos, esto permitird

conocer y diagnosticar la situacién actual.

Con la informacién obtenida, se va a obtener un conocimiento mas profundo de los

factores que influyen en el clima laboral de la direccién.

El método analitico distingue las partes de un todo y procede a la revision ordenada de
cada uno de sus elementos por separado. Analizar permite conocer ampliamente la situacién
actual y real de la Direccidn de Auditoria de Sectores Estratégicos, en cuanto a Clima Laboral se
refiere, es decir realizar un FODA, con factores internos y externos, oportunidades, amenazas,

causas y consecuencias para poder concluir.
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El método deductivo parte los datos generales aceptados como valederos, para deducir
por medio del razonamiento l6gico, es decir; parte de verdades previamente establecidas como
principios generales, para luego aplicarlo a casos individuales y comprobar asi su validez. Luego
de haber obtenido con la metodologia deductiva datos importantes para el desarrollo del tema,
con la metodologia deductiva se podra generar deducciones. En el estudio del Clima Laboral en
la DASE, es importante utilizar la deduccién para generar conclusiones sobre la situacion
interna, actual y real da la DASE, de esta manera se establecera posibles estrategias de solucion

para implementar un clima laboral adecuado.

El método experiencial parte de las experiencias personales y profesionales de los
servidores que trabajar en el area, que ayudan a la recopilacién de informacion y el analisis posterior
para determinar los factores que influyen en el clima organizacional. Una vez recopilada la
informacion referente a las experiencias de los auditores, se procede a convalidar la informacion y

realizar un andlisis de los acontecimientos.

Para el estudio de clima laboral en la Direccién de Auditoria de Sectores Estratégicos, se
realizara la investigacion descriptiva que, “Es la que estudia, analiza o describe la realidad,

: : 1
presente, actual, en cuanto a hechos, personas, situaciones, etc.”

Esta metodologia va a permitir la recopilacion de datos e informacion importante del

trabajo que se realiza en la Direccion de Auditoria de Sectores Estratégicos, esto permitira

" LEIvVA ZEA, Francisco:Investigacion Cientifica, Quinta Edicién, 2006, Quito, Grupo Leer, p. 26.
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conocer y diagnosticar la situacion actual. Con la informacidon obtenida, se va a obtener un

conocimiento més profundo de los factores que influyen en el clima laboral de la direccion.

El método deductivo parte los datos generales aceptados como valederos, para deducir
por medio del razonamiento l6gico, es decir; parte de verdades previamente establecidas como
principios generales, para luego aplicarlo a casos individuales y comprobar asi su validez. Luego
de haber obtenido con la metodologia deductiva datos importantes para el desarrollo del tema,

con la metodologia deductiva se podré generar deducciones.

Con referencia a la Investigacion se realizara el Método Descriptivo, este consiste en la
observacién de hechos, fenémenos y casos. No simplemente se limita a la recoleccion y
tabulacion de datos, estos deben ser interpretados para conocer como las variables en estudio

afectan a la muestra en estudio.

En el estudio del Clima Laboral en la DASE, es importante utilizar la conjetura para
generar conclusiones sobre la situacion interna, actual y real da la DASE, de esta manera se

establecera posibles estrategias de solucion para implementar un clima laboral adecuado.

El método analitico distingue las partes de un todo y procede a la revision ordenada de
cada uno de sus elementos por separado. Analizar nos permite conocer ampliamente la situacion
actual y real de la Direccidn de Auditoria de Sectores Estratégicos, en cuanto a Clima Laboral se
refiere, es decir realizar un FODA, con factores internos y externos, oportunidades, amenazas,

causas y consecuencias para poder concluir.
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El método experiencial parte de las experiencias personales y profesionales de los
servidores que trabajar en el area, que ayudan a la recopilacién de informacion y el anélisis posterior
para determinar los factores que influyen en el clima organizacional. Una vez recopilada la
informacion referente a las experiencias de los auditores, se procede a convalidar la informacion y

realizar un andlisis de los acontecimientos.

3.3 Técnicas de la Investigacion

Las técnicas a utilizarse serén las siguientes:

Observacion.- La observacion establece la relacion basica entre el sujeto que observa y el objeto

que es observado, que es el inicio de toda comprensién de la realidad.

Para el estudio del Clima Laboral en la DASE, es importante observar como se
desenvuelven los servidores con el cliente interno y con el cliente externo, para conocer los

comportamientos, actitudes y aptitudes entre los mismos.

Encuestas, “Una encuesta es un instrumento cuantitativo de investigacion social mediante la
consulta a un grupo de personas elegidas de forma estadistica, realizada con ayuda de

cuestionario. 2

La encuesta se basa en un estudio en el cual el investigador no modifica el entorno ni

controla el proceso que esta en observacion (como si lo hace en un experimento). Los datos se

12 Biblioteca de Consulta Microsoft ® Encarta ® 2005.
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obtienen a partir de realizar un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas a una muestra
representativa o al conjunto total de la poblacion estadistica en estudio, formada a menudo por
personas, empresas 0 entes institucionales, con el fin de conocer estados de opinion,

caracteristicas o hechos especificos.

Un aspecto muy importante que se debe tener en cuenta cuando se realiza una encuesta de
Clima Organizacional es el anonimato. La metodologia debe permitir resguardar el anonimato
del personal encuestado, un factor preciso si se requiere asegurar la mayor sinceridad en las

respuestas.

Mediante la realizacion de las encuestas se podrd conocer la visién que tienen los
servidores de la Direccién de Auditoria de Sectores Estratégicos, Direcciones de Auditoria,
directivos, cliente externo frente al clima laboral en el que se desenvuelven diariamente y
mediante la tabulacion obtener cuales son los aspectos internos y/o externos que influyen

directamente en él.

Es importante enfrentar la realizacion de una encuesta de Clima Laboral con unas
expectativas temporales claras de lo que representa un proposito de este tipo. El tiempo de
duracién de un proyecto de analisis y evaluacién del Clima Laboral es pocas veces menor a uno

o0 dos meses, puesto que este tipo de evaluacion necesita pasar por diversas fases:
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* Disefio de la encuesta: Deben definirse las preguntas, los factores, el tipo de escala de
respuestas, la muestra (si es necesaria), las variables de segmentacion y el formato de la encuesta
(por ejemplo, los temas de anonimato).

» Comunicacion: Se define e implementa la estrategia de comunicacion que tendran para-con los
servidores. Esta fase es muy importante para hacer coparticipes al personal de la DASE, en el
Proyecto de Sistema de Clima Organizacional.

* Realizacion de la encuesta: Hace tiempo Ginicamente se usaban cuestionarios en hojas de papel.
En la actualidad, éstos estan siendo progresivamente reemplazados por el formato electrénico,
que permite una mayor rapidez, comodidad y ahorro de costes.

* Analisis y comunicacion de resultados: En esta fase se transfiere la obtencion de resultados,

generacion de informes y definicion de la estrategia a seguir.

3.3.1 Objetivos del Método

Orientar la atencién inicialmente hacia afuera, hacia el entorno; y luego hacia adentro,

mediante un proceso de analisis y de examen de alternativas de accion.

3.3.2 Comprension del Método

Rojo: Detenerse antes de obrar - Atencion del entorno - toma de conciencia focalizada.

Ambar: Prepararse (fase de Introspeccion). Analizar la informacion y planificar un plan de

accion.
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Verde: Pasar - revisar el plan una vez mas- Accién - Decision final - Implementacién (obrar).

3.3.3 Implementacion del Método

Cualquier situacion de la vida puede servir para aplicar el método seméforo. Tanto en

situaciones nuevas como en situaciones conocidas.

3.3.4 Interpretacion del Método

Rojo: “Pararse”. Cuando no se puede controlar una emocion (sentimos mucha rabia, queremos

agredir a alguien, nos ponemos muy nerviosos...), Se tiene que detener como cuando un coche se

encuentra con la luz roja del seméaforo.

Ambar: “Pensar”. Después de detenerse es el momento de pensar y darse cuenta del problema

que se esta planteando y de lo que se estéa sintiendo.

Verde: “Solucionarlo”. Si uno se da tiempo de pensar pueden surgir alternativas o soluciones al

conflicto o problema. Es la hora de elegir la mejor solucién.*®

Phttp://estrategiascontrolemociones.blogspot.com/2010/07/tecnica-del-semaforo-para-control-de-si.html
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CAPITULO IV

MARCO INSTITUCIONAL

4.1 Historia

El 2 de diciembre de 1927, como consecuencia del asesoramiento prestado al pais, por la
Mision Kemmerer, entrd en vigencia la Ley Orgéanica de Hacienda, publicada en el Registro
Oficial N° 448 de 16 de noviembre de 1927, que crea la Contraloria General de la Nacion, como
departamento independiente del gobierno, con el objeto de realizar el control fiscal, compilar

cuentas y constituir la oficina central de la Contabilidad del Estado.

Con el Decreto Ley 1065-A se reforma a la ley Organica de Hacienda de 1927; tales
enmiendas son codificadas en 1960, estableciendo que la Contraloria debe tener un sistema
moderno de control (Sistema Integrado de Administracion Financiera y Control) con el fin de
precautelar la economia, efectiva y eficiente administracion de los recursos humanos, materiales
y financieros, para controlar oportunamente los fondos fiscales y satisfacer las necesidades del

servicio publico y del desarrollo del pais.

En la constitucion de 1967 se le asignaron, ademas, funciones de fiscalizacion y se
cambid la denominacion de "Contraloria General de la Nacion" por la de Contraloria General del

Estado.
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En 1977 se expide la ley Orgénica de Administracion Financiera y Control (LOAFYC)
publicada en el Registro Oficial -337, de 16 de mayo de ese afio, con la cual se sustituyd a la Ley
Organica de Hacienda Codificada. La LOAFYC, contiene las normas fundamentales que rigen la
estructura y funcionamiento de la Contraloria General del Estado; en ella se plasm6 el cambio de
esta Institucion dejando atras el sistema del simple Control Fiscal para instaurar el sistema de

Control Gubernamental Moderno de los recursos puablicos.

Al cambiar la estructura legal y administrativa de la Contraloria, dejo de ser la oficina de
Contabilidad e Intervencion Fiscal, se constituyé como un Organismo Superior de Control de los
recursos de las entidades del sector publico. Este control lo efectuard mediante un examen
posterior a las operaciones financieras y administrativas de cada entidad a través de examenes

especiales, auditorias financieras y auditorias operacionales.

4.2 Misioén

Mision organizacional es la declaracién del propoésito y el alcance de la empresa en términos

del producto y del mercado. La mision define el papel de la organizacion dentro de la sociedad

en la que se encuentra y significa su razén de ser y de existir.*

La Contraloria General del Estado, tiene como mision: “Somos el Organismo Técnico encargado

del control de la utilizacion de los recursos estatales y la consecucion de los objetivos de las

14KOTLER, Philip, Marketing, Sao Pablo, Atlas, 1980, p. 83.
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instituciones del Estado y de las demas personas juridicas de derecho privado que dispongan de

recursos pUblicos™®.

4.3 Vision

Visidn organizacional, se refiere a aquello que la organizacion desea ser en el futuro. La vision
es muy inspiradora y explica por qué diariamente las personas dedican la mayor parte de su
tiempo al éxito de su organizacion. Cuanto més vinculada esté la vision del negocio con los

intereses de sus socios, tanto mas podré la organizacion cumplir con sus propésitos.*®

La Contraloria General del Estado, tiene como vision es: “En el 2012 la Contraloria General del
Estado serd: Un organismo modelo de gestion publica, moderna y confiable, fundamentado en
principios de ética, transparencia, calidad y enfoque hacia los resultados, que garanticen a la

ciudadania ecuatoriana el eficiente control de los recursos pablicos™’.

4.4 \Valores

Los valores organizacionales, estan asociados a la vision (hacia dénde van las personas) y
la misién (razén de ser o para qué). Ademas, son esenciales para dar sentido y cohesionar el
esfuerzo de hacia donde va la empresa a largo plazo y hacer referencia al tipo de organizacién

que se quiere llegar a ser, la dimension a alcanzar y la diferenciacion que se pretende asumir. De

B Ley Organica de la Contraloria General del Estado
16 CHIAVENATO, Idalberto y SAPIRO, Planeamiento Estratégico, op. cit., cap. 3.
7 Ley Organica de la Contraloria General del Estado

Clima Organizacional Pagina 41



hecho, los valores integrados en la visién definen las elecciones estratégicas esenciales de la

organizacion.

Los valores de la Contraloria General del Estado son los siguientes:'®

Transparencia

Responsabilidad

\_
Integridad
-
Lealtad
o

4.5 Organigrama

¢ Para poner a disposicidn y acceso oportuno de la

ciudadania toda la informacion posible de entregar, con
respeto a los derechos de las personas auditadas.

¢ Para cumplir con las obligaciones definidas en los
procesos institucionales, con la institucién y el pais.

s Siendo coherentes entre lo gue debemos hacery lo

que en realidad hacemos en el ejercicio de nuestras
funciones.

o Siendo positivos y propositivos en favor de la

institucidn y sus principios. Dar primacia a los intereses
y valores de la Contraloria General del Estado.

El organigrama es una "representacion visual de la estructura organizacional, lineas de

autoridad, (cadena de mando), relaciones de personal, comités permanentes y lineas de

comunicacion.®

'8 codigo de Etica de la CGE

19HirtGeofrey, Ramos Leticia, Adriaenséns Marianela y Flores Miguel Angel, Mc Graw, Introduccién a los negocios

de un mundo cambiantes, 2004, p. 243
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CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO
ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL
REFORMADO A NOVIEMBRE 2012
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Fuente: http://www.contraloria.gob.ec/la_institucion.asp?id_SubSeccion=5
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4.6 Analisis de FODA/DASE

Thompson y Strikland (1998) establecen que el anélisis FODA estima el efecto que una
estrategia tiene para lograr un equilibrio o ajuste entre la capacidad interna de la organizacion y

su situacion externa, esto es, las oportunidades y amenazas.

Una fortaleza de la organizacion es alguna funcidn que ésta realiza de manera correcta,
como son ciertas habilidades y capacidades del personal con ciertos atributos psicolégicos y la

evidencia de su competencia (McConkey, 1988; Stevenson, 1976).

Una debilidad se define como un factor que hace vulnerable a la organizacion o
simplemente una actividad que la empresa realiza en forma deficiente, lo que la coloca en una
situacion débil (Henry, 1980). Para Porter (1998), las fortalezas y oportunidades son, en
conjunto, las capacidades, esto es, los aspectos fuertes como débiles de las organizaciones o
empresas competidoras (productos, distribucion, comercializacion y ventas, operaciones,
investigacion e ingenieria, costos generales, estructura financiera, organizacion, habilidad
directiva, etc.). Estos talones de Adquiles pueden generar en la organizacion una posicion

competitiva vulnerable (Vandenbergy Lance, 1992).

Las oportunidades constituyen aquellas fuerzas ambientales de caracter externo no
controlables por la organizacion, pero que representan elementos potenciales de crecimiento o
mejoria. La oportunidad en el medio es un factor de gran importancia que permite de alguna

manera moldear las estrategias de las organizaciones.
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Las amenazas son lo contrario de lo anterior, y representan la suma de las fuerzas
ambientales no controlables por la organizacion, pero que representan fuerzas o aspectos
negativos y problemas potenciales. Las oportunidades y amenazas no solo pueden influir en el
atractivo del estado de una organizacion, sino que establecen la necesidad de emprender acciones
de caracter estratégico; pero lo importante de este anlisis es evaluar sus fortalezas y debilidades,

las oportunidades y las amenazas y llegar a conclusiones.
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FODA-DASE

FORTALEZAS OFORTUNIDADES

-Personal comprometido e involucrado con la DASE y la institucion. -Credibilidad de la ciudadania del organismo de control.

-Ambitos definidos para la ejecucion del control. -Convenios con organismos internacionales para la capacitacion,
'Em's'olz dt(ejo;denes dngrjbajo Icieflnlgnd.o alcaqc.z, personallytuempc:sc.j pasantias, para que el personal de control fortalezca sus
-Respaldo de las autoridades a los criterios emitidos por e ersona e .. . .

P P P conocimientos y experiencias.

control para el mejor desarrollo de las actividades. - . . . .. .

. . . . -Credibilidad a nivel internacional del posicionamiento del
-Archivos ordenados y debidamente referenciados permiten hacer . q | ) . | ib
seguimiento de las labores de control. organlsmo. 'e contro er.1 L_atmoamerlca ye .Carl e. o
-Experiencia en el control de los recursos publicos. -Colaboracion de especialistas de otras entidades del sector publico

-Contar con herramientas e infraestructura fisica y tecnoldgica y privado en las acciones de control.

DEDBILIDADES AMENAZAS

-Escaso liderazgo para manejar los equipos de trabajo. -Acciones juridicas a los que estan expuestos el personal de

-Poca interaccién entre los profesionales de auditoria y de apoyo. control y predeterminacion por el ejercicio de sus funciones.
“Falta de asignacion de los roles en los equipos de trabajo. -Denuncias, quejas o reclamaciones de la ciudadania contra
-Falta de investigacion en areas de control. ] . .

-Falta de distribucién de los espacios fisicos. el personal de control, sin evidencias plenas.

-Falta de condiciones adecuadas en lugares de trabajo de campo. -Debilitamiento de la autonomia, administrativa, financiera y

-Recorte de beneficios (lunch, guarderia, vehiculos, espacios fisicos) .
-Ausencia de software de auditoria que permita ejecutar los examenes, reduciendo presupuestaria.

tiempos y mejorando sus resultados. -Creacion en el Estado de entes de control
-Ausencia de induccién al personal nuevo en el drea de control. (Superintendencias), paralelos que limiten el ambito de
-No existe control de calidad y mejoramiento continuo en todo el proceso de la auditoria

gubernamental para disminuir tiempos hasta su aprobacion. control.
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4.7 Organigrama Estructural DASE

Organigramas estructurales: presentan la denominacion de cada unidad.

Direccién de Auditoria de
Sectores Estratégicos

Direccion

( Asistencia Administrativa -

Supervisidn de Auditoria

Auditoria- Jefatura de
Equipo

Auditoria Operativa Personal de Apoyo

Asistencia

Elaborado por: Juan Carlos Galarraga
Aprobado por: Coordinacion de
Planificacidn Institucional

Fecha: 05-04-2013
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4.7.1 Organigrama Funcional DASE

Organigramas funcionales: muestran, ademas de la denominacion de las unidades y sus relaciones, las principales funciones de cada

unidad.

Direccion de Auditoria de Sectores Estratégicos w

L-Planif‘car las actividades anuales de control, disponer su

ejecucion y evaluar periddicamente el cumplimiento.
eControlar el avance y cumplimiento de las actividades
planificadas e imprevistas asignadas al personal de la

( Asistencia Administrativa w

Supervisores de Auditoria:

eElaborar la planificacion especifica de los examenes
especiales en forma conjunta con el Jefe de Equipo

Auditoria- Jefatura de Equipo

eCoordinacion de labores con el Supervisor
eElaborar la planificacion especifica de los examenes
especiales en forma conjunta con el Supervisor.

eElaborar conjuntamente con el Director (a) de Auditoria,
Auditor (a) General, Jefe de Auditoria, Auditor(a) Interno
Jefe, el plan anual de la Auditoria Interna.

. Asistir técnicay
administrativamente los
requerimientos del Director

/

Auditoria Operativa:

~

eRealizar Tas actividades administrativas, requeridas por
el Jefe de Equipo, Supervisor y/o Auditor Internos, de
acuerdo a las necesidades que se demande en todo el
proceso de la accidn de control asignado

J

-

Asistencia:

\

.

eRealizar las actividades administrativas, requeridas por
el Jefe de Equipo, Supervisor y/o Auditor Interno, de
acuerdo a las necesidades que se demande en todo el
proceso de la accidn de control asignado

J

.

Personal Administrativo: W

e Asistir técnica y administrativamente el trabajo
del auditor.

Elaborado por: Juan Carlos Galarraga
Aprobado por: Coordinacion de
Planificacion Institucional

Fecha: 05-04-2013
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4.7.3 Organigrama

Posicional DASE

Organigrama Posicional: resaltan dentro de cada unidad, la denominacién de las fuentes, nimero de personas en cada denominacién y total de

personas por unidad.

Direccion de Auditoria de Sectores
Estratégicos 1
Director 1

—

—

Asistente Administrativa A 1

( Asistencia Administrativa —Direccion 1 W

Supervision de Auditoria

2

Experto Supervisor de Auditoria A 5
Experto Supervisor de AuditoriaB 1
Supervisor de Calidad 1

( Auditoria- Jefatura de Equipo 5 \

Especialista Técnico Auditoria B 10
Especialista Técnico Auditoria C 15

-

Auditoria Operativa

)

Especialista Técnico de Auditoria A 7
Especialista Técnico de Abogacia A 2

Especialista Técnico de Administracién A 1

Especialista Técnico de Ingenieria A 1
Especialista Técnico de Ingenieria B 1

Especialista Técnico de Recursos Humanos C 1

.

Asistencia

1 )

NUmero deservidores: 60

Asistente Especialista de Auditoria 11

( Personal de Apoyo

2 )

Asistente Administrativo A 1
Asistente Administrativo B 1

Elaborado por: Juan Carlos Galarraga
Aprobado por: Coordinacion de
Planificacién Institucional

Fecha: 05-04-2013
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4.8 Estructura Organizacional por Procesos

La estructura organizacional de la Contraloria General del Estado, se alinea con su mision
y se sustenta en la filosofia y enfoque de productos, servicios y procesos, en funcion de nuestros

clientes externos e interno.

Procesos de la Contraloria General del Estado.- Los procesos que generan los productos y
servicios de la Contraloria General del Estado, se ordenan y clasifican en funcion de su grado de

contribucion o valor agregado al cumplimiento de la misién institucional.

Es importante mencionar que los Acuerdos y/o Reglamentos, establecidos por la
Contraloria General del Estado, Gnicamente podran ser aprobados por el sefior Contralor General
del Estado, (Titular, Subrogante y/o Encargado), y tendran vigencia, una vez que sean publicados

en el Registro Oficial.

Estructura bésica alineada a la misién.- La Contraloria General del Estado, para el
cumplimiento de su mision, objetivos y responsabilidades, desarrolla procesos internos y esta

conformada por:
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(

Proceso Gobernante

Orientan la gestion institucional a
través de la emisidn de politicas,
directrices y planes estratégicos.

eDireccionamiento estratégico para el cumplimiento de la misién y
funciones del organismo técnico de control, orientan la gestion
institucional a través de la emisién de politicas, directrices y planes
estratégicos

eResponsables: Contralor General del Estado, Subcontralor General del
Estado y Subcontralor Administrativo

.

( Procesos agregadores de valor \

Son los responsables de generar,
administrar y controlar el portafolio de
productos y servicios que responden a

la misidn y objetivos estratégicos de
\ nuestro organismo de control )

« Gestion de la utilizacion de los recursos estatales y la consecucion de los objetivos de
las instituciones del Estado y de las personas juridicas de derecho privado que
dispongan de recursos publicos

* Responsables: Directores de:

- Auditoria de Administracién Central

e - Auditoria de Desarrollo e Inclusién Social

» - Auditoria de la Produccion, Ambiente y Finanzas

e - Auditoria de Desarrollo Seccional y Seguridad Social

o - Auditoria de Sectores Estratégicos

» - Auditoria de Tecnologia de la Informacién

e - Auditoria de Proyectos y Ambiental

e - Auditorias Internas

( Procesos Habilitantes

Son los responsables de generar productos y
servicios de asesoria y apoyo logistico, parala
elaboracion del portafolio de productos
institucionales demandados por los procesos
gobernantes, agregadores de valor y para si

e De Asesoria
e De Apoyo

\ mismos, viabilizando la gestién institucional.

Fuente: http://www.contraloria.gob.ec/normatividad.asp
Autor: Coordinacion de Planificacion y Evaluacion Institucional

Cadena de valor.- Grafico del modelo teérico de la cadena de valor que identifica los procesos y

operaciones ordenados a contribuir cadena de valor

‘V’Ogcwz—‘

Fuente: http://www.contraloria.gob.ec/normatividad.asp
Autor: Coordinacion de Planificacion y Evaluacion Institucional
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Cuadro de resumen de la estructura del proceso

Procesos Agregadores de Valor

Mision:

Funciones y atribuciones:

Productos:

Funciones a nivel de cargos

de las
Estado y
juridicas

diferentes

Planificar,
el control de la utilizacion
de los recursos estatales y la
consecucion de los objetivos

dirigir y ejecutar

instituciones  del
de las personas
de derechos

privado que dispongan de
recursos publicos, segin el
ambito de su competencia, a
través de la auditoria
gubernamental, en  sus

clases y

modalidades.

a) Preparar el proyecto del plan
anual de control de la Direccion,
a base de las politicas emitidas al
respecto;

b) Ejecutar el plan anual de
control  aprobado  por el
Contralor General del Estado;

c) Emitir las érdenes de trabajo
para la ejecucion de
verificaciones preliminares 'y
acciones de control;

d) Autorizar por excepcion, las
ampliaciones de plazo, inclusion
y exclusion del personal de los
equipos de auditoria; y, las
modificaciones a los alcances de
las acciones de control en
ejecucion, cuando sea necesario
y se justifique técnicamente;
aspectos que serdn comunicados
a la Direccion de Planificacion y
Evaluacion Institucional, para
fines de seguimiento;

e) Suspender temporal 'y
justificadamente las acciones de
control iniciadas, y comunicar a
la Direccion de Planificacion y
Evaluacion Institucional para
fines de seguimiento;

f) Informar mensualmente al
Subcontralor General, sobre las
modificaciones de las acciones
de control que hayan autorizado;
g) Solicitar al Subcontralor
General, la cancelacion por
excepcion, de las acciones de
control planificadas e
imprevistas, con los justificativos
correspondientes;

h) Revisar y suscribir los
informes y la sintesis producto
de las auditorias y examenes
realizados, asi como los oficios
resumen de responsabilidades de
acuerdo con las facultades
establecidas en el Reglamento de
Delegacion de Competencias;

i) Predeterminar y notificar las
responsabilidades derivadas de
las acciones de control,
gjecutadas en su  ambito,
observando las disposiciones
pertinentes del  Reglamento
Sustitutivo de Responsabilidades

-Proyecto de plan anual
de control.

-Ordenes de trabajo.
-Informes de:
modificaciones de las
acciones de control.
-Informes de ejecucion y
evaluacion del plan anual
de control.

-Informes de examenes
especiales y auditorias.
-Informes con indicios de
responsabilidad penal.
-Oficios ~ resumen  de
responsabilidades.

-Oficios de
predeterminacion de
responsabilidades.

-Notificaciones de

responsabilidades.
-Informes con resultados

de verificaciones
preliminares.
-Informes sobre

actividades
complementarias.
-Catastro actualizado.
-Informacion actualizada
en los sistemas
institucionales.

-Oficios relacionados con
el dambito de gestion de la
unidad

Director (a) de Auditoria.

-Planificar las  actividades
anuales de control, disponer su

gjecucion y evaluar
periddicamente el
cumplimiento.

-Controlar el avance vy
cumplimiento de las

actividades  planificadas e
imprevistas  asignadas  al
personal de la unidad.
-Asegurar la calidad y apego a
las disposiciones legales en las
actividades de control
gubernamental y suscribir los
informes y demas
comunicaciones relacionadas.
-Realizar otras actividades
determinadas por la
Contraloria General del
Estado.

Auditor (a)  Supervisor
(Experto  Supervisor de
Auditoria A-B)

-Elaborar conjuntamente con el
Director (a) de Auditoria,
Auditor (a) General, Jefe de
Auditoria, Auditor(a) Interno
Jefe, el plan anual de la
Auditoria Interna.

-Elaborar la  planificacion
especifica de los examenes
especiales en forma conjunta
con el Jefe de Equipo.

-Revisar que los productos
obtenidos en la ejecucién de
los  examenes  especiales,
auditorias de gestion y otras
acciones de control, se
encuentren enmarcados en las
disposiciones legales de la
Contraloria General del Estado
y con los lineamientos del plan
anual y de la normativa vigente
para su emision y con altos
estandares de calidad.

Auditor Jefe de Equipo
(Especialista Técnico
AuditoriaBy C)
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y del Reglamento de Delegacion
de Competencias;

j)  Administrar los recursos
asignados a la direccion;

k) Realizar la autoevaluacion de
la ejecuciéon del plan anual de
control de la direccion, de
conformidad con las politicas y
directrices emitidas para el
efecto; preparar el informe y
remitirlo a la Direccion de
Planificacion y  Evaluacion
Institucional;

1) Coordinar la ejecucion de las
acciones de control con los
directores de auditorfa,
regionales y delegados
provinciales, que tengan relacién
con el ambito de control;

m) Informar periédicamente al
Contralor y Subcontralor
General, sobre los resultados
obtenidos en el ejercicio de las
acciones de control y sobre el
estado de ejecucion del plan
anual de control;

n) Mantener actualizado el
catastro de las entidades bajo su
admbito de control para fines de la
planificacion;

0) Promover sesiones técnicas
para coordinar y armonizar el
trabajo en equipo del personal de
la Direccioén;

p) Suscribir las comunicaciones
de acuerdo con las facultades
establecidas en el Reglamento de
Delegacion de Competencias;

q) Elaborar informes y remitir
proyectos de oficios para la
firma de las autoridades del
organismo de control, sobre
requerimientos, consultas,
criterios, certificaciones y otros
aspectos relacionados con el
dmbito de control de Ia
Direccion;

r) Evaluar el desempefio del
personal de la unidad a base de
los procedimientos establecidos
por el Subcontralor
Administrativo y la Direccion de
Talento Humano;

s) Coordinar la ejecucion de las
acciones de control con la
Direccién de Auditorias Internas
y demaés unidades de control;

-Coordinacion de labores con
el Supervisor

-Elaborar  la  planificacién
especifica de los examenes
especiales en forma conjunta
con el Supervisor.

-Evaluacion de control interno.
-Distribuir el trabajo entre los
miembros del equipo de
auditoria y revisar la aplicacion
de los programas especificos
para el cumplimiento de los
objetivos de la auditoria.

Auditor Operativo
(Especialista Técnico
Auditoria A y Especialista
Técnico Abogacia A)

-Cumplir con la ejecucién
eficiente de los procedimientos
establecidos en los programas
definidos, asignados por el Jefe
de Equipo en los tiempos
programados.

-Realizar  las  actividades
administrativas, requeridas por
el Jefe de Equipo, Supervisor
y/o Auditor Internos, de
acuerdo a las necesidades que
se demande en todo el proceso
de la accion de control
asignado.

-Sugerir procedimientos
alternativos o adicionales para
promover la eficiencia en las
actividades de auditoria.

Asistente o auxiliar de
Auditoria (Ingenieria Civil,

Arquitectos, Ingenieria
Ambiental,  Ingenieria  en
Minas y Petrdleos, Ingenieria
en Sistemas, Ingenieria

Eléctrica, Abogados, Médicos
y otras especialidades.

-Cumplir con la ejecucion de
los procedimientos
establecidos en los programas
definidos, asignados por el Jefe
de Equipo en los tiempos
programados.

-Realizar  las  actividades
administrativas, requeridas por
el Jefe de Equipo, Supervisor
y/o Auditor Interno, de acuerdo
a las necesidades que se
demande en todo el proceso de
la accion de control asignado.
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Mapa de procesos.- Grafico con el que se presenta una vision general del sistema de gestion
institucional que incorpora los procesos gobernantes, agregadores de valor (sustantivos),

habilitantes (adjetivos), que componen el sistema y sus interrelaciones.

CLIENTE EXTERNO

ENTIDADES Y ORGANISMOS DEL SECTOR PUBLICO

PROCESOS AGREGADOR DE VALOR

GESTION  GESTION GESTION DE GESTION GESTION GESTONDE  GESTION DE

CONTROL  AUDIDRIAS  ASUNTDS JURIDICA TECNICO RESPONSABILI  PATROCINID
INTERNAS Encosy NORMATIVO  DADES RECAUDACION

Dir - - - t PARTICIPACION ¥ Y COACTIVAS

ireccionamiento CUDADANA DesIROLLO

estratégico parael ADMINISTRA

cumplimiento de la mision

institucional

PROCESO GOBERNANTE

PROCESOS DESCONCENTRADOS

GESTION DE CONTROL, RESPONSABILIDADES Y APROBACION DE INFORMES

PROCESOS HABILITANTES

_ ASESORIA APOYO
GESTION DE CONTROL
GESTION DE ASESORIA GESTION ADMINISTRATIVA

GESTION DE ASUNTOS INTERNACIONALES GESTION FINANCIERA

GESTION DE CERTIFICACION Y GESTION DE TALENTO HUMANO
DOCUMENTACION . .

GESTION DE TECNOLOGIA DELA
GESTION DE CONTROL INTERNO INFORMACION

GESTION DE PLANIFICACION Y EVALUACION GESTION DE COMUNICACION SOCIAL
INSTITUCIONAL

GESTION DE CAPACITACION

Fuente: http://www.contraloria.gob.ec/normatividad.asp
Autor: Coordinacion de Planificacion y Evaluacién Institucional
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4.9 Personal de la DASE

Funcionarios DASE

N° Cargo Total
1 Director de Empresas 1
2 Supervisor de Calidad 1
3 Experto Supervisor de Auditoria B 1
4 Experto Supervisor de Auditoria A 5
5 Especialista Técnico de Auditoria C 15
6 Especialista Técnico de Auditoria B 10
7 Especialista Técnico de Recursos Humanos C 1
8 Especialista Técnico de Ingenieria B 1
3 Especialista Técnico de Ingenieria A 1
10 Especialista Técnico de Administracion A 1
11 Especialista Técnico de Abogacia A 2
12 Especialista Técnico de Auditoria A 7
13 Asistente Especialista de Auditoria A 11
14 Asistente Administrativo B 1
15 Asistente Administrativo A 1

Total 60
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CAPITULO V
DIAGNOSTICO SITUACIONAL

5.1 Tabulacion de Datos

Para la tabulacion de los datos que se obtienen como resultado de la Encuesta de Clima
Organizacional, en la DASE, donde se va a determinar una propuesta de mejoramiento, en base a

los resultados presentados de esta evaluacion.

Para la presente investigacion se emple6 el método del seméforo, que es un sistema de
toma de decisiones, un proceso estructurado que permite tomar mejores decisiones. La fuerza de
este método, a diferencia de otros métodos para la toma de decisiones, reside en la comprension
de que todo proceso de toma de decisiones comienza por la atencién, como el recurso mas

grande de este proceso, y es importante orientarla correctamente.

Cada gréfico cuenta con los colores del método del semaforo, para identificar su resultado

inmediatamente.
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o
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S w
\< >
- —

Clima Organizacional Pagina 56



5.2 Gréficos Estadisticos
A continuacion se presenta el resultado de la encuesta implementada, con graficos

estadisticos por cada pregunta implementada.

1.1 Sexo
Sexo
Personal | Cantidad | Porcentaje
Femenino 28 47%
Masculino 32 53%
Total 60 100%
33
32
31 |
o
S 30 A
£
3 29 S
28 —
27 —
26
Femenino Masculino
L1Series1 28 32
Analisis:

En un 53% de los funcionarios que laboran en la Direccion de Auditoria de Sectores
Estratégicos son de sexo masculino y el 47% de sexo femenino, pero esto no marca diferencias

en la productividad de trabajo, puesto que las funciones para ambos sexos son similares.
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1.2 Tipo de Contrato

Tipo de Contrato
Contrato Cantidad Porcentaje
N )
ombrarr?lento 56 93%
definitivo
Nombr'arnlento 1 2%
Provisional
ntr e Servicios
Cont ato-d vici 3 59
ocasionales
Total 60 100%
Tipo de Contrato
60
50
40
o
£ 30
=
2
20
10
0 : . [
Nombramiento Nombramiento Servicios
definitivo Provisional ocasionales
H Cantidad 56 1 3

Andlisis:

El 93% de los servidores de la Direccién de Auditoria de Sectores Estratégicos poseen un
contrato de nombramiento definitivo en la Contraloria General del Estado, el 5% contrato de

servicios ocasionales y el 2% nombramiento provisional, esto quiere decir que la mayoria de

servidores tienen estabilidad en la Entidad.
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1.3 Tipo de Cargo

Cargo
Nivel Cantidad | Porcentaje
Supervisor 7 12%
Especialista 38 63%
Asisten
sistente 11 18%
Especialista
Asistente 4 7%
Total 60 100%
Cargo
40
35
30
o 25
£ 20
S
2 15
10
5
0 . Dot
Supervisor Especialista A5|st.en'te Asistente
Especialista
M Cantidad 7 38 11 4

Analisis

El 68% de los servidores de la Direccion de Auditoria de Sectores Estratégicos ocupan el
cargo de Especialistas, ya sea en Auditoria, Abogacia, Recursos Humanos y/o Ingenieria, el 18%
son Asistentes Especialistas, el 12% ocupan el cargo de Supervisores, y el 7% son Asistentes
Administrativos y/o Servicios Generales. Esto quiere decir que la mayor parte son especialistas,

es decir poseen conocimiento y experiencia en el ambito de control.
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1.4 Antigliiedad en el trabajo

Antigiliedad en el trabajo
Aios Cantidad | Porcentaje
Hasta 1 afio 1 2%

1-5afios 12 20%
6 - 10 afios 14 23%
11 - 15 afios 16 27%
16 o mas afos 17 28%
Total 60 100%

Antiguedad en el trabajo
18
16
14
12
[]
o 10
S s
2
6
4
2
0 I I
HasNta 1 1-5afos | 6-10 afios 11- 15 16 (2 mas
ano anos anos
M Cantidad 1 12 14 16 17

Analisis:

El 28% de los servidores de la Direccion de Auditoria de Sectores Estratégicos estan mas
de 16 afios en la Contraloria General del Estado, el 27% de 11 a 15 afios, el 23% de 6 a 10 afios,
el 20% de 1 a 5 afios y apenas el 2% esta menos de un afio en la Entidad, esto refleja
perseverancia de las personas, es decir Firmeza y constancia en la ejecucion de los propositos. Es
la predisposicion a mantenerse firme y constante en la prosecucion de acciones y

emprendimientos de manera estable o continua hasta lograr el objetivo.
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1.5 Rango de Edad

Rango de edad
Anos Cantidad Porcentaje
Hasta 20 anos 0 0%
21 - 30 aios 10 17%
31 - 40 afios 16 27%
41 - 50 afios 17 28%
51 o mas afios 17 28%
Total 60 100%
Rango de edad
18
16
14
12
o
o 10
£ 8
2
6
4
2
0
Hasta 20 21-30 31-40 41 -50 51 o mas
anos afnos anos afnos anos
M Cantidad 0 10 16 17 17

Analisis:

La edad de la mayoria de los servidores de la Direccién de Auditoria de Sectores
Estratégicos tiene un promedio entre 41 a 51 afios 0 mas, el 27% un promedio entre 31 y 40
afios, el 17% un promedio entre 21 y 30 afos, esto refleja que la mayoria de las personas poseen
autocontrol, dominio de si mismo. Es la capacidad de mantener controladas las propias

emociones por la madurez de su edad.
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1.6 Nivel Maximo de Estudios

Nivel Maximo de Estudios

Nivel Cantidad | Porcentaje

Secundaria 14 23%
Tecnologia 0 0%

Superior 28 47%
Especializacidn 7 12%
Maestria 11 18%
Total 60 100%

Nivel de Estudios
30

25

20

15

NuUmero

Especializac
ion
M Cantidad 14 0 28 7 11

Secundaria | Tecnologia Superior Maestria

Anadlisis:

El nivel méximo de estudios de los servidores de la Direccion de Auditoria de Sectores
Estratégicos es Superior con el 47% del personal, nivel de Secundaria el 23%, nivel Maestria el
18% vy el nivel Especializacion el 12%. Esto refleja que existe desarrollo profesional del

personal, es decir las personas crecen intelectual y moralmente. Refleja un esfuerzo constante.
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1.7 Estado Civil

Estado Civil
Personal | Cantidad | Porcentaje
Soltero 17 28%
Casado 43 72%
Total 60 100%
Estado Civil
50
45
40 —
35 —
o 30 —
£ 25 S
=]
2 20 —
15 —
10 —
5 -
0
Soltero Casado
M Cantidad 17 43

Analisis:
El 72% de los servidores de la Direccion de Auditoria de Sectores Estratégicos son
casados y apenas el 28% son solteros, esto no influye en el trabajo, ya que las funciones o tareas

encomendadas no marcan diferencia por el estado civil de los funcionarios.
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5.3 Interpretacion de resultados

Los resultados obtenidos en esta investigacion, fueron en consideracion a las

percepciones de los encuestados a través de los items planteados en el cuestionario con una

escala de respuestas tipo Likert, las cuales constan de cinco categorias:

1. Muy en desacuerdo.- Respuesta negativa, quiere decir, completamente seguro de una

negacion.

2. En desacuerdo.- Respuesta negativa, quiere decir que no esta de acuerdo.

3. Neutral.- Esta respuesta no es positiva ni negativa, no esta de acuerdo ni en desacuerdo.

4. De acuerdo.- Respuesta afirmativa, quiere decir que esta de acuerdo; ',

5. Muy de acuerdo.- Respuesta afirmativa, quiere decir, completamente seguro de una

afirmacion.

Las dimensiones son los siguientes:

e Autonomia

e Trabajo en Equipo
e Apoyo

e Comunicacion

e Presion

e Reconocimiento

e Equidad

e Innovacion

Percepcion

Motivacion Intrinseca
Sueldos y Salarios
Promocion y Carrera
Capacitacion y Desarrollo
Ambiente Fisico y Cultural
Vision

Satisfaccion general
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5.3.1 Autonomia

I1.1 Organizo mi trabajo como mejor me parece

Autonomia
Organiz? mi trabajo como Cantidad Porcentaje
mejor me parece
Muy en desacuerdo 1 2%
Desacuerdo 3 5%
Neutral 7 12%
De acuerdo 35 58%
Muy de acuerdo 14 23%
Total 60 100%

Organizo mi trabajo como mejor me
parece
40
35
30
o 25
£ 20
2 15
10
5
0 | -
Muy en Desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo
H Cantidad 1 3 7 35 14
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11.2 Creo que el trabajo que estoy realizando es totalmente transcendente

Autonomia
Creo que el trabajo que estoy realizando es totalmente Cantidad | Porcentaje
transcendente
Muy en desacuerdo 4 7%
Desacuerdo 2 3%
Neutral 9 15%
De acuerdo 27 45%
Muy de acuerdo 18 30%
Total 60 100%

Creo que el trabajo que estoy
realizando es totalmente transcedente
30
25
o 20
g 15 |
R |
5 -
o L
de“:alirj::do Desacuerdo Neutral De acuerdo :QEZ::I(:)
M Cantidad 4 2 9 27 18
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1.3 Me siento capaz de realizar las funciones que tengo a mi cargo

Autonomia
Me siento capaz de realizar las funciones que tengo a mi Cantidad | Porcentaje
cargo
Muy en desacuerdo 6 10%
Desacuerdo 3 5%
Neutral 10 17%
De acuerdo 14 23%
Muy de acuerdo 27 45%
Total 60 100%

Me siento capaz de realizar las
funciones que tengo a mi cargo
30
25 —
° 20 —
g 15 L
S
5 A
e
q Muy en Desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de
esacuerdo acuerdo
M Cantidad 6 3 10 14 27
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1.4 Creo que muchos factores externos provocan que mi trabajo sea eficiente

Autonomia
Creo que muchos factores externos provocan que mi . .
| trabajo sea eficient: | Cantidad | Porcentaje

Muy en desacuerdo 6 10%

Desacuerdo 1 2%

Neutral 16 27%

De acuerdo 27 45%

Muy de acuerdo 10 17%
Total 60 100%

Creo que muchos factores externos
provocan que mi trabajo sea eficiente
30
25
o 20
£ 15
S
z 10
5
del\s/lai\{lz:]do Desacuerdo Neutral De acuerdo ::LL:Z::II?)
|LiCantidad 6 1 16 27 10

Anadlisis:

La percepcion de los empleados de la DASE, en relacion a los items contemplados en la
dimensién de autonomia; se puede observar que los encuestados tienen una percepcion De
acuerdo y Muy de acuerdo en las preguntas aplicadas, es decir, se percibe que tienen libertad de
decision, se considera su opinidn en la planeacion y actuacion en su trabajo en la Direccion; no

obstante, poseen autocontrol en la forma de organizar y realizar de sus actividades.

Clima Organizacional Pagina 68



5.3.2. Trabajo en Equipo

I1.5 La mayoria de las veces en mi Direccion compartimos la informaciéon mas que guardarla para

nosotros

Trabajo en Equipo

La mayoria de las veces en mi Direccion compartimos la . .
informacion mas que guardarla para nosotros Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 6 10%
Desacuerdo 4 7%
Neutral 23 38%
De acuerdo 12 20%
Muy de acuerdo 15 25%
Total 60 100%

La mayoria de las veces en mi Direccién
compartimos la informacidon mas que guardarla
para nosotros
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1.6 En mi Direccién nos mantenemos en contacto permanentemente

Trabajo en Equipo
En mi Direccidn nos mantenemos en contacto Cantidad Porcentaje
permanentemente
Muy en desacuerdo 6 10%
Desacuerdo 8 13%
Neutral 16 27%
De acuerdo 18 30%
Muy de acuerdo 12 20%
Total 60 100%
En mi Direccion nos mantenemos en
contacto permanentemente
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1.7 En mi Direccién todos nos llevamos muy bien

Trabajo en Equipo

En mi Direccidn todos nos llevamos muy bien Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 5 8%
Desacuerdo 7 12%
Neutral 13 22%
De acuerdo 19 32%
Muy de acuerdo 16 27%
Total 60 100%

En mi Direccion todos nos llevamos
muy bien
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11.8 Tengo confianza en mis compafieros de trabajo

Trabajo en Equipo

Tengo confianza en mis compafieros de trabajo Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 2 3%
Desacuerdo 6 10%
Neutral 17 28%
De acuerdo 23 38%
Muy de acuerdo 12 20%
Total 60 100%

Tengo confianza en mis companeros
de trabajo
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11.9 En esta Direccién todos tratamos de hacer bien nuestro trabajo

Trabajo en Equipo
En esta Direccion todos tratar.nos de hacer bien nuestro Cantidad | Porcentaje
trabajo
Muy en desacuerdo 4 7%

Desacuerdo 7 12%

Neutral 12 20%

De acuerdo 23 28%

Muy de acuerdo 14 33%

Total 60 100%

En esta Direccion todos tratamos de
hacer bien nuestro trabajo
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I1.L10 Cuando hay fallas o errores en mi Equipo de Trabajo o Direccién, reconocemos que nos

equivocamos

Trabajo en Equipo

Cuam:io ha.Y fallas o errores en mi Equipo_de Trabajo o Cantidad | Porcentaje
Direccion, reconocemos que nos equivocamos
Muy en desacuerdo 3 5%

Desacuerdo 21 35%

Neutral 17 28%

De acuerdo 13 22%

Muy de acuerdo 6 10%

Total 60 100%

Cuando hay fallas o errores en mi Equipo de Trabajo o
Direccion, reconocemos que nos equivocamos
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I1.11 Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas que trabajan en mi Direccién.

Trabajo en Equipo
Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas . .
P .j q. p .. P Cantidad | Porcentaje
que trabajan en mi Direccién.
Muy en desacuerdo 4 7%
Desacuerdo 16 27%
Neutral 15 25%
De acuerdo 19 32%
Muy de acuerdo 6 10%
Total 60 100%
Existe espiritu de trabajo en equipo entre las
personas que trabajan en mi Direccion.
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Analisis:

En relacion a la dimension de Trabajo en equipo, el analisis efectuado, muestra que el
personal de la DASE, se encuentra en una posicién de De acuerdo y Muy de Acuerdo, en
relacion a los items referentes a relaciones personales, confianza personal, y espiritu de trabajo
en equipo asi como en comunicacion y esfuerzo de realizacion de labores; no obstante, muestran
una posicion de Desacuerdo, en cuestion de la madurez de correccion en caso de error, que

merece atencion inmediata, ya que son la base para la elaboracion de trabajar en equipo.
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5.3.3. Apoyo

11.12 Mi Director me motiva a superarme cada dia mas

Apoyo
Mi Director me motiva a superarme cada dia mas Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 6 10%
Desacuerdo 12 20%
Neutral 17 28%
De acuerdo 18 30%
Muy de acuerdo 7 12%
Total 60 100%

Mi Director me motiva a superarme
cada dia mas
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11.13 Mi Director es para mi, un ejemplo a seguir

Apoyo
Mi Director es para mi, un ejemplo a seguir Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 2 3%
Desacuerdo 13%
Neutral 25 42%
De acuerdo 16 27%
Muy de acuerdo 9 15%
Total 60 100%

Mi Director es para mi, un ejemplo a
seguir
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Il. 14 Mi Director logra que mis compaiieros y yo trabajemos como verdadero equipo

Apoyo
Mi Director logra que mis compaﬁer?s y yo trabajemos Cantidad | Porcentaje
como verdadero equipo
Muy en desacuerdo 8 13%
Desacuerdo 12 20%
Neutral 19 32%
De acuerdo 14 23%
Muy de acuerdo 7 12%
Total 60 100%

Mi Director logra que mis compaieros
y yo trabajemos como verdadero
equipo
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I1.15 En esta Entidad los Directores cuidan a su personal

Apoyo
En esta Entidad los Directores cuidan a su personal Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 10 17%
Desacuerdo 14 23%
Neutral 18 30%
De acuerdo 11 18%
Muy de acuerdo 7 12%
Total 60 100%

En esta Entidad los Directores cuidan a
su personal
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11.16 Mi Director me respalda y deja que yo aprenda de mis errores

Apoyo
Mi Director me respalda y deja que yo aprenda de mis Cantidad | Porcentaje
errores
Muy en desacuerdo 1 2%

Desacuerdo 14 23%

Neutral 17 28%

De acuerdo 19 32%

Muy de acuerdo 9 15%

Total 60 100%

Mi Director me respalda y deja que yo
aprenda de mis errores
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11.17 Mi Director me respalda y deja que yo aprenda de mis errores

Apoyo
Mi Director me respa!da y deja que yo Cantidad Porcentaje
aprenda de mis errores
Muy en desacuerdo 1 2%
Desacuerdo 14 23%
Neutral 17 28%
De acuerdo 19 32%
Muy de acuerdo 9 15%
Total 60 100%

Mi Director me respalda y deja que yo
aprenda de mis errores
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Analisis:

En la dimension de apoyo, los items relativos de los graficos anteriores, muestran que los
empleados reciben de su jefe en la DGES, una posicion De acuerdo en proyeccion de jefatura
con respeto, respaldo del Director y deja que se aprenda de los errores y motivacion; sin embargo
en esta posicion de cohesién de grupo y el cuidado que el jefe tiene para los empleados, los

trabajadores estan en neutrales.
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5.3.4 Comunicacién

11.18 Mi Director me pone a hacer cosas propias del puesto que tengo.

Comunicacion
Mi Director me pone a hacer cosas propias del puesto Cantidad | Porcentaje
que tengo.
Muy en desacuerdo 3 5%

Desacuerdo 10 17%

Neutral 14 23%

De acuerdo 25 42%

Muy de acuerdo 8 13%

Total 60 100%

Mi Director me pone a hacer cosas
propias del puesto que tengo.
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11.19 En esta Direccién se toman en cuenta las opiniones de los servidores.

Comunicacion

En esta Direccion seIZ:T::’;rL:::nta las opiniones de Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 9 15%
Desacuerdo 12 20%
Neutral 14 23%
De acuerdo 16 27%
Muy de acuerdo 9 15%
Total 60 100%

En esta Direccion se toman en cuenta
las opiniones de los servidores.
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11.20 En esta Direccion existe buena comunicacién entre todos.

Comunicacion

En esta Direccidn existe buena comunicacion entre . .
todos Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 9 15%
Desacuerdo 5 8%
Neutral 23 38%
De acuerdo 14 23%
Muy de acuerdo 9 15%
Total 60 100%
En esta Direccidn existe buena
comunicacion entre todos.
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11.21 En esta Direccién contamos con la informacion necesaria para realizar nuestro trabajo

Comunicacion

En esta Direccidon contamos con la informacion . .
necesaria para realizar nuestro trabajo Cantidad | Porcentaje

Muy en desacuerdo 5 8%
Desacuerdo 4 7%

Neutral 17 28%

De acuerdo 24 40%

Muy de acuerdo 10 17%

Total 60 100%

En esta Direccion contamos con la informacion
necesaria para realizar nuestro trabajo
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11.22 Mi Director es una persona con quien se puede hablar abiertamente.

Comunicacion
Mi Director es una per?:ona con quien se puede hablar Cantidad | Porcentaje
abiertamente.
Muy en desacuerdo 1 2%

Desacuerdo 8 13%

Neutral 12 20%

De acuerdo 16 27%

Muy de acuerdo 23 38%

Total 60 100%

Mi Director es una persona con quien
se puede hablar abiertamente.
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11.23 Mi Director cumple con los compromisos que adquiere conmigo

Comunicacion

Mi Director cumple con los c?mpromisos que adquiere Cantidad | Porcentaje
conmigo
Muy en desacuerdo 3 5%
Desacuerdo 15%
Neutral 16 27%
De acuerdo 20 33%
Muy de acuerdo 12 20%
Total 60 100%

Mi Director cumple con los
compromisos que adquiere conmigo
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11.24 La comunicacién oficial de los directores a los trabajadores es clara

Comunicacion
La comunicacidn oficial de los directores a los . .
trabajadores es clara Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 8 13%
Desacuerdo 14 23%
Neutral 23 38%
De acuerdo 10 17%
Muy de acuerdo 5 8%
Total 60 100%

La comunicacion oficial de los
directores a los trabajadores es clara
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Anadlisis:

En relacion a la dimension de comunicacion, los resultados presentados en los gréaficos
anteriores, sefialan que en este ambito, el personal de la DASE, se torna en una posicion De
acuerdo. En relacion a cumplimiento de compromisos entre niveles, a favor de la facilidad de
interaccion y capacidad de escuchar del jefe a cargo, la posicion es De acuerdo; esto lo externan
por considerar que se lleva a cabo en el medio organizacional la adecuada comprension de

indicaciones, y la facilidad de obtencion de informacion para llevarlas a cabo; en relacion a la
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posicién neutral, es decir cuentan una decision indecisa, es en relacion a la comunicacién entre

todo el personal de la Direccion y respecto a la comunicacion oficial de los Directores.

5.3.5 Presion

I1.25 En casa, a veces temo oir el teléfono porque pudiera tratarse de alguien que llama sobre un

problema en el trabajo.

Presion
En casa, a veces temo oir el teléfono porque pudiera
tratarse de alguien que llama sobre un problemaenel | Cantidad | Porcentaje

trabajo.
Muy en desacuerdo 9 15%
Desacuerdo 16 27%
Neutral 17 28%
De acuerdo 10 17%
Muy de acuerdo 8 13%
Total 60 100%

En casa, a veces temo oir el teléfono

porque pudiera tratarse de alguien que
llama sobre un problema en el trabajo
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11.26 Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.

Presion
Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo. Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 2 3%
Desacuerdo 6 10%
Neutral 9 15%
De acuerdo 28 47%
Muy de acuerdo 15 25%
Total 60 100%

Tengo mucho trabajo y poco tiempo
para realizarlo
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11.27 Mi Direccién es un lugar relajado para trabajar

Presion
Mi Direccion es un lugar relajado para trabajar. Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 12 20%
Desacuerdo 9 15%
Neutral 22 37%
De acuerdo 10 17%
Muy de acuerdo 7 12%
Total 60 100%

Mi Direccion es un lugar relajado para
trabajar
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11.28 Me siento como si nunca tuviese un dia libre.

Presion
Me siento como si nunca tuviese un dia libre. Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 5 8%
Desacuerdo 6 10%
Neutral 21 35%
De acuerdo 19 32%
Muy de acuerdo 9 15%
Total 60 100%

Me siento como si hunca tuviese un dia libre.
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11.29 Muchos de los trabajadores de mi Direccién, sufren de un alto estrés, debido a la exigencia del

trabajo
Presion
Muchos de los trabajadores de mi Direccion, sufren de . .
. . . . . Cantidad | Porcentaje
un alto estrés, debido a la exigencia del trabajo
Muy en desacuerdo 3 5%
Desacuerdo 5 8%
Neutral 20 33%
De acuerdo 16 27%
Muy de acuerdo 18 30%
Total 62 100%

Muchos de los trabajadores de mi
Direccion, sufren de un alto estrés,
debido a la exigencia del trabajo
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11.30 Me siento estresado y ansioso con las responsabilidades que tengo a mi cargo.

Presion
Me siento estresado y ansioso c_on las responsabilidades Cantidad | Porcentaje
que tengo a mi cargo.
Muy en desacuerdo 3 5%
Desacuerdo 15 25%
Neutral 23 38%
De acuerdo 9 15%
Muy de acuerdo 10 17%
Total 60 100%

Me siento estresado y ansioso con las
responsabilidades que tengo a mi
cargo
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Analisis:

Por su parte, la dimension de Presion, sefiala en los gréaficos anteriores, que la posicion es
Neutral, porque las personas encuestadas se sienten presionadas con su trabajo y las
responsabilidades que tienen a su cargo. Por tanto, esta dimension es valorada inadecuadamente

por los trabajadores.
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5.3.6 Reconocimiento

11.31 Mi Director conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.

Reconocimiento

Mi Director conoce mls:c:xtr;':’c.)s fuertes y me los hace Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 7 12%
Desacuerdo 6 10%
Neutral 14 23%
De acuerdo 26 43%
Muy de acuerdo 7 12%
Total 60 100%

Mi Director conoce mis puntos fuertes
y me los hace notar.
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11.32 La Gnica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido un error.

Reconocimiento

La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es . .
cuando he cometido un error. Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 6 10%
Desacuerdo 26 43%
Neutral 18 30%
De acuerdo 4 7%
Muy de acuerdo 6 10%
Total 60 100%

La Unica vez que se habla sobre mi
rendimiento es cuando he cometido un
error
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11.33 Mi Director es rapido para reconocer una buena ejecucion.

Reconocimiento

Mi Director es ra’pidc.> par?lreconocer una buena Cantidad | Porcentaje
ejecucion.
Muy en desacuerdo 8 13%
Desacuerdo 3 5%
Neutral 18 30%
De acuerdo 26 43%
Muy de acuerdo 5 8%
Total 60 100%

Mi Director es rapido para reconocer
una buena ejecucion
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11.34 Mi Director me utiliza como ejemplo de lo que se debe de hacer.

Reconocimiento

Mi Director me utiliza :joerr:;féimplo de lo que se debe Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 18 30%
Desacuerdo 7 12%
Neutral 21 35%
De acuerdo 9 15%
Muy de acuerdo 5 8%
Total 60 100%

Mi Director me utiliza como ejemplo
de lo que se debe de hacer
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11.35 Mi Director reconoce cuando hago un buen trabajo.

Reconocimiento
Mi Director reconoce cuando hago un buen trabajo. Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 11 18%
Desacuerdo 6 10%
Neutral 13 22%
De acuerdo 21 35%
Muy de acuerdo 9 15%
Total 60 100%

Mi Director reconoce cuando hago un
buen trabajo
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Anadlisis:

En los gréficos anteriores, se aprecia una posicion de De acuerdo, externando una buena
actuacion que tienen el Director de la DASE, con respecto a términos de felicitaciones,
distinciones y reconocimientos personales, cuyos factores son relevante en la motivacién de los
empleados y por ende en el ambiente de trabajo; el item de no poner como ejemplo a los
servidores, tiene una opinion de Neutral, lo que indica que merece atencion inmediata para el

Direccion.
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5.3.7. Equidad

11.36 Puedo contar con un trato justo por parte de mi Director.

Equidad
Puedo contar con un .trato justo por parte de mi Cantidad | Porcentaje
Director.
Muy en desacuerdo 18 30%
Desacuerdo 11 18%
Neutral 14 23%
De acuerdo 12 20%
Muy de acuerdo 5 8%
Total 60 100%

Puedo contar con un trato justo por
parte de mi Director
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11.37 Los objetivos que fija mi Director para mi trabajo son razonables

Equidad
Los objetivos que fija mi Director para mi trabajo son Cantidad | Porcentaje
razonables
Muy en desacuerdo 5 8%

Desacuerdo 10 17%

Neutral 13 22%

De acuerdo 25 42%

Muy de acuerdo 7 12%

Total 60 100%

Los objetivos que fija mi Director para mi
trabajo son razonables
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11.38 Es poco probable que mi Director me halague sin motivos

Equidad
Es poco probable que mi.Director me halague sin Cantidad | Porcentaje
motivos
Muy en desacuerdo 5 8%

Desacuerdo 10 17%

Neutral 13 22%

De acuerdo 25 42%

Muy de acuerdo 7 12%

Total 60 100%
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11.39 Mi Director no tiene favoritos

Equidad
Mi Director no tiene favoritos Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 36 60%
Desacuerdo 8 13%
Neutral 5 8%
De acuerdo 10 17%
Muy de acuerdo 1 2%
Total 60 100%
Mi Director no tiene favoritos
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5.3.8 Innovacién

I1.41En esta Direccién continuamente adoptamos nuevos y mejores métodos para hacer el trabajo.

Innovacion
En esta Dlr.eccwn c,ontmuamente adoptamos. nuevos y Cantidad | Porcentaje

mejores métodos para hacer el trabajo.

Muy en desacuerdo 6 10%

Desacuerdo 13 22%

Neutral 23 38%

De acuerdo 8 13%

Muy de acuerdo 10 17%

Total 60 100%

En esta Direccion continuamente
adoptamos nuevos y mejores métodos para

hacer el trabajo.
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11.42 En la Direccién siempre estamos pensando y ocupandonos para desarrollar nuevas ideas.

Innovacion
Enla Plreccwn siempre estamos pensa_ndo Yy Cantidad Porcentaje
ocupandonos para desarrollar nuevas ideas.
Muy en desacuerdo 4 7%
Desacuerdo 8 13%
Neutral 24 40%
De acuerdo 13 22%
Muy de acuerdo 11 18%
Total 60 100%

25

En esta Direccion continuamente
adoptamos nuevos y mejores métodos para
hacer el trabajo.
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11.43 En la Direccién todos estamos abiertos al cambio.

Innovacién
En la Direccion todos estamos abiertos al cambio. Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 14 23%
Desacuerdo 9 15%
Neutral 20 33%
De acuerdo 10 17%
Muy de acuerdo 7 12%
Total 60 100%

En la Direccion todos estamos abiertos
al cambio.
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I1.44 Mi Director me anima a mejorar las formas de hacer las tareas

Innovacion
Mi Director me anima a mejorar las formas de hacer las Cantidad | Porcentaje
tareas
Muy en desacuerdo 13 22%
Desacuerdo 7 12%
Neutral 18 30%
De acuerdo 13 22%
Muy de acuerdo 9 15%
Total 60 100%
Mi Director me anima a mejorar las
formas de hacer las tareas
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11.45 Mi Director me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas.

Innovacion
Mi Director me anima a encontrar nuevas formas de . .
enfrentar antiguos problemas. Cantidad | Porcentaje

Muy en desacuerdo 17 28%

Desacuerdo 4 7%

Neutral 12 20%

De acuerdo 18 30%

Muy de acuerdo 9 15%
Total 60 100%

Mi Director me anima a encontrar
nuevas formas de enfrentar antiguos
problemas.
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11.46 Mi Director valora nuevas formas de hacer las cosas.

Innovacién
Mi Director valora nuevas formas de hacer las cosas. Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 9 15%
Desacuerdo 11 18%
Neutral 21 35%
De acuerdo 7 12%
Muy de acuerdo 12 20%
Total 60 100%

Mi Director valora nuevas formas de
hacer las cosas
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Andlisis:

La mayoria de los items, muestran una posicion Neutral, en la dimension de Innovacion, segun
los graficos anteriores. La apreciacion directiva dentro de la DASE, para invitar, hacer o realizar
las tareas no cuenta con nuevos métodos laborales, es decir los empleados no cuentan con
iniciativa propia para realizar estos cambios, solo se llevan a cabo por indicacion o iniciacion

directiva. Aqui, se debe interrelacionar la percepcion de Reconocimiento sobre los empleados, en

apoyo al animo para asumir riesgos, y ser creativos.
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5.3.9 Percepcion

11.47 Si pudiera irme de esta Unidad a otra Direccién, me iria

Percepcion
Si pudiera irme de esta Unidad a otra Direccién, me iria | Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 6 10%
Desacuerdo 8 12%
Neutral 17 28%
De acuerdo 13 22%
Muy de acuerdo 16 27%
Total 60 100%

Si pudiera irme de esta Unidad a otra
Direccion, me iria
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11.48 Trabajo en esta entidad por necesidad, mas que por gusto.

Percepcion
Trabajo en esta entidad por necesidad, mas que por Cantidad | Porcentaje

gusto.

Muy en desacuerdo 13 22%

Desacuerdo 11 18%

Neutral 14 23%

De acuerdo 19 32%

Muy de acuerdo 3 5%
Total 60 100%

Trabajo en esta entidad por necesidad, mas
gue por gusto.
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11.49 Me da pena decir que trabajo en esta Direccién por la imagen negativa que ella tiene en la

entidad

Percepcion
Me d.a pena decir <_:|ue trabajo e_n esta Dlreca.on por la Cantidad | Porcentaje
imagen negativa que ella tiene en la entidad
Muy en desacuerdo 11 18%
Desacuerdo 13 22%
Neutral 14 23%
De acuerdo 13 22%
Muy de acuerdo 9 15%
Total 60 100%

Me da pena decir que trabajo en esta
Direccidn por la imagen negativa que
ella tiene en la entidad
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11.50 Me siento muy apenado de trabajar en una Direccién que tiene muchos conflictos internos.

Percepcion

Me siento muy apenado de trabajar en una Direccion . .
que tiene muchos conflictos internos. Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 13 22%
Desacuerdo 10 17%
Neutral 15 25%
De acuerdo 16 27%
Muy de acuerdo 6 10%
Total 60 100%

Me siento muy apenado de trabajar en
una Direccion que tiene muchos
conflictos internos.
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11.51 No me siento identificado con los valores de la institucion.

Percepcion
No me siento iden-tifiofadc? ’con los valores de la Cantidad | Porcentaje
institucion.

Muy en desacuerdo 17 28%

Desacuerdo 4 7%

Neutral 12 20%

De acuerdo 18 30%

Muy de acuerdo 9 15%
Total 60 100%

No me siento identificado con los
valores de la institucion.
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11.52 En general, no me siento orgulloso de trabajar en esta institucion.

Innovacién
En general, no me sierlto .orgt.x!loso de trabajar en esta Cantidad | Porcentaje
institucion.
Muy en desacuerdo 16 27%
Desacuerdo 10 17%
Neutral 15 25%
De acuerdo 7 12%
Muy de acuerdo 12 20%
Total 60 100%

En general, no me siento orgulloso de
trabajar en esta institucion
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Andlisis:

En los graficos anteriores, se refleja que los empleados de la DASE, sienten poco orgullo por
pertenecer a esta Institucion, por lo cual es un factor muy relevante en el desarrollo del &mbito
organizacional; es una percepcion negativa, que perjudica la cohesion de grupos, cuando las
estrategias institucionales, asi lo manejan. La percepcion de Desacuerdo y Neutral, reflejan un

posicion de que los empleados no se sienten apenados ni insatisfechos de trabajar en esta

institucion.
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5.3.10 Motivacién Intrinseca

11.53 En esta Direccién, la mayoria de los servidores estamos muy comprometidos con nuestro trabajo

Motivacion Intrinseca
En esta Direccidn, la mayoria de los servidores estamos . .
muy comprometidos con nuestro trabajo Cantidad | Porcentaje

Muy en desacuerdo 10 17%

Desacuerdo 4 7%

Neutral 14 23%

De acuerdo 17 28%

Muy de acuerdo 15 25%
Total 60 100%

En esta Direccion, la mayoria de los
servidores estamos muy comprometidos
con nuestro trabajo
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11.54 Mi trabajo en esta Direccién es muy importante

Motivacion Intrinseca
Mi trabajo en esta Direccion es muy importante. Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 4 7%
Desacuerdo 6 10%
Neutral 18 30%
De acuerdo 27 45%
Muy de acuerdo 5 8%
Total 60 100%

Mi trabajo en esta Direccidon es muy
importante
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I1.55 Mi trabajo es interesante.

Motivacion Intrinseca
Mi trabajo es interesante. Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 3 5%
Desacuerdo 7 12%
Neutral 13 22%
De acuerdo 28 47%
Muy de acuerdo 9 15%
Total 60 100%

Mi trabajo es interesante
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11.56 En esta Direccién mis compaiieros y yo hacemos nuestro mejor esfuerzo porque el trabajo salga

bien

Motivacion Intrinseca

En esta Direccidon mis compaiieros y yo hacemos nuestro . .
mejor esfuerzo porque el trabajo salga bien Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 7 12%
Desacuerdo 12 20%
Neutral 15 25%
De acuerdo 20 33%
Muy de acuerdo 6 10%
Total 60 100%

porque el trabajo salga bien

En esta Direccion mis companeros y yo
hacemos nuestro mejor esfuerzo
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11.57 En esta Direccién mis compafieros y yo nos sentimos bien de hacer nuestro trabajo

Motivacion Intrinseca
En esta Direccion mis compafieros y yo nos sentimos . .
bien de hacer :uestro t‘rla‘:)ajo Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 4 7%
Desacuerdo 16 27%
Neutral 12 20%
De acuerdo 19 32%
Muy de acuerdo 9 15%
Total 60 100%

En esta Direccion mis compaieros y yo
nos sentimos bien de hacer nuestro
trabajo
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I1.58 Si es necesario, no me importa quedarme mas tiempo en mi trabajo fuera del

establecido.

Motivacion Intrinseca

Si es necesario, no me importa quedarme mas tiempo . .
. . . . Cantidad | Porcentaje
en mi trabajo fuera del horario establecido.
Muy en desacuerdo 8 13%
Desacuerdo 3 5%
Neutral 5 8%
De acuerdo 32 53%
Muy de acuerdo 12 20%
Total 60 100%

guedarme mas tiempo en mi trabajo

Si es necesario, no me importa

fuera del horario establecido
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Andlisis:

horario

La disposicién laboral, el bienestar en las actividades que realizan, el esfuerzo por el trabajo, asi

como la manera de la distribucion laboral en la DASE, se reflejan en los resultados obtenidos en

los gréaficos anteriores, en donde la posicion De acuerdo con los items, prevén este analisis; se

deduce que los empleados estdn motivados intrinsecamente con las actividades que realizan,

considerandose un aspecto fuerte dentro de la Direccion y existe el compromiso del personal con

la misma.
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5.3.11 Sueldos y Salarios

11.59 En esta entidad me pagan un salario justo.

Sueldos y salarios
En esta entidad me pagan un salario justo. Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 8 13%
Desacuerdo 3 5%
Neutral 16 27%
De acuerdo 21 35%
Muy de acuerdo 12 20%
Total 60 100%

En esta entidad me pagan un salario justo
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11.60 Los beneficios que se me brindan en esta organizacién son satisfactorios.

Sueldos y salarios

Los beneficios que se me brindan en esta organizacion

son satisfactorios. Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 14 23%
Desacuerdo 18 30%
Neutral 10 17%
De acuerdo 13 22%
Muy de acuerdo 5 8%
Total 60 100%

Los beneficios que se me brindan en esta
organizacion son satisfactorios.
20
15
2
()
£ 10
=]
s
5
0
Muy en Desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo
M Cantidad 14 18 10 13 5

Clima Organizacional

Pagina 123



11.61 Las promociones y ascensos en mi organizacion se manejan de una manera justa.

Sueldos y salarios

Las promocione's y ascensos en mi ?rganizacién se Cantidad Porcentaje
manejan de una manera justa.
Muy en desacuerdo 24 40%
Desacuerdo 8 13%
Neutral 9 15%
De acuerdo 5 8%
Muy de acuerdo 4 7%
Total 50 100%

Las promociones y ascensos en mi
organizacion se manejan de una
manera justa
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Anadlisis:

Algunos reforzamientos en los compromisos institucionales, puede llevarse a cabo sobre la
percepcion de sueldos y salarios; en esta dimensién en los gréaficos anteriores, reflejan que la
posicion es Desacuerdo, existe inconformidad; la indecision en el item sobre los ascensos y el
pago salarial, se interrelaciona con el punto 4.3.7 Equidad, en donde la percepcion tambien se

presentd como indecision (Desacuerdo).
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Por tanto, esta dimension es un factor considerable de analisis para las autoridades de la
Contraloria General del Estado, puesto que la mayoria del personal, se mantuvo neutral en la
emision de su juicio, y requiere atencion inmediata en su desarrollo, puesto que cuenta con una

percepcion negativa.

5.3.12 Promocién y Carrera
11.62 Las politicas sobre cémo hacer una carrera y lograr una promocién en la institucién son

ambiguas o inexistentes.

Promocion y carrera
Las politicas sobre co6mo hacer una carreray lograr una
promocion en la instituciéon son ambiguas o Cantidad | Porcentaje

inexistentes.
Muy en desacuerdo 15 25%
Desacuerdo 18 30%
Neutral 10 17%
De acuerdo 8 13%
Muy de acuerdo 9 15%
Total 60 100%

Las politicas sobre cdmo hacer una carrera
y lograr una promocion en la institucion son
ambiguas o inexistentes
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11.63 Dado el tamafio de la institucién, hay muy pocas oportunidades de ser promovido

Promocion y carrera

Dado el tamaﬁo.de la institucidn, hay .muy pocas Cantidad | Porcentaje
oportunidades de ser promovido
Muy en desacuerdo 7 12%
Desacuerdo 5 8%
Neutral 9 15%
De acuerdo 27 45%
Muy de acuerdo 12 20%
Total 60 100%

Dado el tamaio de la institucion, hay muy
pocas oportunidades de ser promovido
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I11.64 No existe una preparaciéon adecuada de los servidores para que uno vaya ascendiendo en la

institucion

Promocién y carrera

No existe una preparacion adecuada de los servidores . .
para que uno vaya ascendiendo en la institucion. Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 23 38%
Desacuerdo 7 12%
Neutral 10 17%
De acuerdo 11 18%
Muy de acuerdo 9 15%
Total 60 100%

No existe una preparacion adecuada
de los servidores para que uno vaya
ascendiendo en la institucion.
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11.65 En el tiempo que llevo en la institucién, nunca he logrado un ascenso.

Promocion y carrera
En el tiempo que llevo en la institucién, nunca he Cantidad | Porcentaje
logrado un ascenso.
Muy en desacuerdo 8 13%
Desacuerdo 18 30%
Neutral 15 25%
De acuerdo 13 22%
Muy de acuerdo 6 10%
Total 60 100%

En el tiempo que llevo en la institucion,
nunca he logrado un ascenso
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11.66 No creo que me estén tomando en cuenta, en el presente, para promoverme

Promocion y carrera

No creo que me estén tomando en cuenta, en el . .
presente, para promoverme Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 6 10%
Desacuerdo 5 8%
Neutral 11 18%
De acuerdo 25 42%
Muy de acuerdo 13 22%
Total 60 100%

No creo que me estén tomando en
cuenta, en el presente, para
promoverme
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11.67 Promocidn y Carrera

Promocion y carrera
No me veo con un fl::‘t;:ic;:;?ng.ueno dentro de esta Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 7 12%
Desacuerdo 9 15%
Neutral 23 38%
De acuerdo 10 17%
Muy de acuerdo 11 18%
Total 60 100%

No me veo con un futuro halagiieio
dentro de esta institucion.
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Analisis:

En cuestion de la dimensién de Promocion y carrera, la muestra la Gréfica de su dimensidn, en
donde la posicion, de igual forma que en la dimensién de Equidad y Sueldos y salarios, se
mantuvo en Desacuerdo y Neutral. Por lo anterior, se puede determinar, en base a interrelacion
de la equidad y los sueldos y salarios, que estas dimensiones, deben ser consideradas por los

directivos para apoyar por igual, las habilidades y capacidades de todos los empleados, a fin de
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promover aquellos que posean los conocimientos necesarios para desempefiar las actividades

requeridas dentro de la DASE.

5.3.13 Capacitacion y Desarrollo

11.68 La capacitacion que la institucion ofrece no va de acuerdo con su misién y objetivos.

Capacitacion y Desarrollo
L itacid la institucion of d . .
a capacitacion que la ms: |. ’ucwno. re.ce no va de Cantidad | Porcentaje
acuerdo con su misién y objetivos.
Muy en desacuerdo 14 23%
Desacuerdo 18 30%
Neutral 10 17%
De acuerdo 6 10%
Muy de acuerdo 12 20%
Total 60 100%

La capacitacion que la institucidn ofrece no
va de acuerdo con su misidn y objetivos
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11.69 En esta Direcciéon nunca me ha preguntado mis intereses y necesidades de capacitacion

Capacitacion y Desarrollo
En esta Direccion nur_mca me ha pregu.nta.d’o mis intereses Cantidad | Porcentaje
y necesidades de capacitacion

Muy en desacuerdo 16 27%

Desacuerdo 22 37%

Neutral 11 18%

De acuerdo 4 7%

Muy de acuerdo 7 12%
Total 60 100%

En esta Direccion nunca me ha preguntado
mis intereses y necesidades de capacitacion
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11.70 La capacitacion que se ofrece al personal es obsoleta.

Capacitacion y Desarrollo
La capacitacidn que se ofrece al personal es obsoleta. Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 22 37%
Desacuerdo 14 23%
Neutral 13 22%
De acuerdo 7 12%
Muy de acuerdo 4 7%
Total 60 100%

La capacitacion que se ofrece al
personal es obsoleta.
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11.71 Mis responsabilidades de trabajo me impiden recibir la capacitacién que yo requiero.

Capacitacion y Desarrollo

Mis responsabilida_des.c'ie trabajo me i_mpiden recibir la Cantidad | Porcentaje
capacitacion que yo requiero.
Muy en desacuerdo 8 13%
Desacuerdo 9 15%
Neutral 11 18%
De acuerdo 27 45%
Muy de acuerdo 5 8%
Total 60 100%

Mis responsabilidades de trabajo me
impiden recibir la capacitacion que yo
requiero
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11.72 La institucidn sélo ofrece cursos de adiestramiento basico.

Capacitacion y Desarrollo

La institucion sélo ofrece cursos de adiestramiento . .
basico. Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 13 22%
Desacuerdo 20 33%
Neutral 13 22%
De acuerdo 8 13%
Muy de acuerdo 6 10%
Total 60 100%

La institucidon sdélo ofrece cursos de
adiestramiento basico.
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11.73 La institucién no destina los recursos suficientes para capacitar a su personal.

Capacitacion y Desarrollo
La institucidn no destina los recursos suficientes para . .
capacitar a su personal. Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 13 22%
Desacuerdo 6 10%
Neutral 19 32%
De acuerdo 15 25%
Muy de acuerdo 7 12%
Total 60 100%

La institucion no destina los recursos
suficientes para capacitar a su personal
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Anadlisis:

El anélisis reflejado en la dimension de capacitacion y desarrollo, en base a los resultados
obtenidos, reflejan una posicion Desacuerdo y Neutral; el hecho de que existe un interés por
parte del Director para cubrir las necesidades de capacitacion del personal, pero cuenta con
Desacuerdo y Neutral porque no existe tiempo ni los recursos para cumplir con la capacitacion

requerida.
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5.3.14 Ambiente Fisico y Cultural

11.74 El espacio fisico en que laboro siempre esta limpio.

Ambiente Fisico y Cultural
El espacio fisico en que laboro siempre esta limpio. Cantidad | Porcentaje

Muy en desacuerdo 6 10%

Desacuerdo 4 7%

Neutral 15 25%

De acuerdo 23 38%

Muy de acuerdo 12 20%
Total 60 100%

El espacio fisico en que laboro siempre esta
limpio.
25
20
S 15
€
3 10
N B
. L
Muy en Desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo
L1 Cantidad 6 4 15 23 12

Clima Organizacional

Pagina 137



I1.75 La medios que tengo (equipo, material didactico) para hacer mi trabajo son obsoletos y/o estan

en mal estado

Ambiente Fisico y Cultural

La med_ios qut.e tengo (equipo, materiall didactico) para Cantidad | Porcentaje
hacer mi trabajo son obsoletos y/o estan en mal estado.
Muy en desacuerdo 8 13%
Desacuerdo 7 12%
Neutral 13 22%
De acuerdo 24 40%
Muy de acuerdo 8 13%
Total 60 100%

La medios que tengo (equipo, material

didactico) para hacer mi trabajo son

obsoletos y/o estan en mal estado

30
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o 20
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0 M Muy d
uy en Desacuerdo Neutral De acuerdo uy de
desacuerdo acuerdo
L1 Cantidad 8 7 13 24 8
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11.76 No hay condiciones de seguridad (contra fuego, sismo y otros accidentes) en la institucion

Ambiente Fisico y Cultural
No hay condiciones .de seguridad (.con.tra f.l:|ego, sismoy Cantidad | Porcentaje
otros accidentes) en la institucion
Muy en desacuerdo 22 37%
Desacuerdo 14 23%
Neutral 10 17%
De acuerdo 9 15%
Muy de acuerdo 8%
Total 60 100%
No hay condiciones de seguridad
(contra fuego, sismo y otros
accidentes) en la institucion
25
20
o
S 15
E
3 10
5
Ly Muy d
uyen Desacuerdo Neutral De acuerdo uy de
desacuerdo acuerdo
L4 Cantidad 22 14 10 9 5
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I1.77 Existen conductas discriminatorias hacia algunas personas.

Ambiente Fisico y Cultural
Existen conductas d::rrslgnr:::-tonas hacia algunas Cantidad | Porcentaje

Muy en desacuerdo 15 25%

Desacuerdo 20 33%

Neutral 11 18%

De acuerdo 4 7%

Muy de acuerdo 7 12%
Total 57 100%

Existen conductas discriminatorias
hacia algunas personas.
25
20
s 15
£
3 10
5 -
0 ]
Muy en Desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo
1 Cantidad 15 20 11 4 7
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I1.78 Es frecuente escuchar quejas de abuso de poder de algunos servidores.

Ambiente Fisico y Cultural
Es frecuente esc:lcgl:;rozt;eej:vs} ::r::uso de poder de Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 5 8%
Desacuerdo 9 15%
Neutral 5 8%
De acuerdo 29 48%
Muy de acuerdo 12 20%
Total 60 100%

Es frecuente escuchar quejas de abuso
de poder de algunos servidores.
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Muy en Desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo
1 Cantidad 5 9 5 29 12
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11.79 Es frecuente escuchar quejas de acoso laboral.

Ambiente Fisico y Cultural
Es frecuente escuchar quejas de acoso laboral. Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 13 22%
Desacuerdo 21 35%
Neutral 11 18%
De acuerdo 8 13%
Muy de acuerdo 7 12%
Total 60 100%

Es frecuente escuchar quejas de acoso
laboral
25
20
e 15
€
3 10
5 B
0
Muy en Desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo
| @ Cantidad 13 21 11 8 7

Anadlisis:

El resultado reflejado en los graficos anteriores, reflejan una manera de actuacion directiva; la
posicion de Desacuerdo y Neutral, indica que su ambiente fisico y cultural es adecuado, ya la
percepcion de los empleados en relacion al ambiente es en su mayoria es positiva. En relacion a
la existencia de grupos de poder, los trabajadores estan de acuerdo, el Director de la DASE debe

tomar en cuenta los abusos de poder que existen para procurar la equidad en el trato.
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5.3.15 Vision

11.80 Los objetivos de mi Direccién son claros.

Vision
Los objetivos de mi Direccidén son claros. Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 6 10%
Desacuerdo 3 5%
Neutral 10 17%
De acuerdo 29 48%
Muy de acuerdo 12 20%
Total 60 100%

Los objetivos de mi Direccidon son claros.

35
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del\sﬂaitl::do Desacuerdo Neutral De acuerdo :ﬁszr‘;‘i

M Cantidad 6 3 10 29 12
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11.81 Estoy de acuerdo con los objetivos de mi Direccion.

Visién
Estoy de acuerdo con los objetivos de mi Direccion. Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 7 12%
Desacuerdo 9 15%
Neutral 10 17%
De acuerdo 26 43%
Muy de acuerdo 8 13%
Total 60 100%

Estoy de acuerdo con los objetivos de mi
Direccion.
30
25
o 20
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€ 15
S
2 10
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Muy en Desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo
M Cantidad 7 9 10 26 8
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11.82 Considero que los objetivos de mi Direccion pueden lograrse actualmente.

Vision
Considero que los objetivos de mi Direccién pueden Cantidad | Porcentaje
lograrse actualmente.

Muy en desacuerdo 6 10%

Desacuerdo 4 7%

Neutral 12 20%

De acuerdo 25 42%

Muy de acuerdo 13 22%
Total 60 100%

Considero que los objetivos de mi
Direccidon pueden lograrse
actualmente.
30
25
° 20
\E 15
z 10
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N B
Muy en Desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo
H Cantidad 6 4 12 25 13
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11.83 Esta Direccion tiene un objetivo y camino definido que otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo

Vision
Esta Direccion tler_\e un objetivo y camino deflfudo que Cantidad | Porcentaje
otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo.
Muy en desacuerdo 7 12%
Desacuerdo 9 15%
Neutral 10 17%
De acuerdo 27 45%
Muy de acuerdo 7 12%
Total 60 100%

Esta Direccion tiene un objetivo y
camino definido que otorga sentido y
rumbo a nuestro trabajo.
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11.84 Sé muy bien lo que la Direccién espera de mi.

Visién
Sé muy bien lo que la Direccion espera de mi. Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 5 8%
Desacuerdo 9 15%
Neutral 5 8%
De acuerdo 29 48%
Muy de acuerdo 12 20%
Total 60 100%

Sé muy bien lo que la Direccion espera
de mi.
35
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Muy en Desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo
M Cantidad 5 9 5 29 12
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11.85 Existe planeacién en la Direccién.

Vision
Existe planeacion en la Direccidn. Cantidad | Porcentaje
Muy en desacuerdo 7 12%
Desacuerdo 8 13%
Neutral 9 15%
De acuerdo 28 47%
Muy de acuerdo 8 13%
Total 60 100%
Existe planeacion en la Direccion.
30
25
o 20
£ 15
S
z 10
4 . -
Sl Muy d
uy en Desacuerdo Neutral De acuerdo uy de
desacuerdo acuerdo
M Cantidad 7 8 9 28 8

Andlisis:

Por su parte, la dimensién de Vision, tiene una respuesta positiva, segin los gréaficos anteriores
ya que los trabajadores de la DASE, tienen una opinion De acuerdo, puesto que cuentan con
objetivos compartidos que estimulan el compromiso y la cohesién entre los miembros de la

dependencia, esto se interrelaciona con la Motivacion Intrinseca y la Percepcion de la

organizacion.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

6.1 Diagrama de Interpretacion

Este método fue desarrollado por Rensis Likert a principios de los treinta; sin embargo, se trata
de un enfoque vigente y bastante popularizado. Consiste en un conjunto de items presentados en
forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reaccion de los sujetos a los que se les
administra. Es decir, se presenta cada afirmacion y se pide al sujeto que externe su reaccion
eligiendo uno de los cinco puntos de la escala. A cada punto se le asigna un valor numérico. Asi,
el sujeto obtiene una puntuacion respecto a la afirmacion y al final se obtiene su puntuacion total

sumando las puntua-ciones obtenidas en relacion a todas las afirmaciones.

Las afirmaciones califican al objeto de actitud que se esta midiendo y deben expresar sélo una
relacion logica. La escala Likert es, en estricto sentido, una medicion ordinal sin embargo, es
comun que se trabaje como si fuera de intervalo. Asimismo, a veces se utiliza de 1 a 5. Pero esto
no importa porque se cambia el marco de referencia de la interpretacion. Veamoslo

graficamente.

1 2 3 4 5

Muy en desacuerdo Desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo
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Para la interpretacion de los resultados, se tomara en cuenta los siguientes rangos:

Alerta roja
de0al.6b

Alerta Alerta

verde de ambar de
34a5 1.7a3.3

Dimensisn [tem Media Media General

1.1 3,31

Autonomia .2 3,02 3,23
1.3 2,98
1.4 3,61
1.5 3,1
1.6 2,86
1.7 3,29

Trabajo en Equipo 1.8 3,17 3,08
1.9 3,08
11.10 3,14
.11 2,9
.12 2,25
11.13 2,84

Apoyo 2,59
.14 2,36
1.15 2,44
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.16 3,02
.17 2,63
11.18 2,9
11.19 2,08
11.20 3,13
Comunicacioén .21 3,36 3,01
11.22 2,96
.23 3,19
.24 3,45
.25 1,16
11.26 1,9
Presion I1.27 2,14 1,53
11.28 1,25
11.29 1,19
11.30 1,56
.31 1,11
.32 1,2
Reconocimiento 11.33 1,34 1,32
11.34 1,1
I1.35 1,84
11.36 1,59
.37 1,23
Equidad 11.38 1,08 1,35
11.39 1,54
11.40 1,3
.41 1,46
11.42 2,45
Innovacidn .43 3,38 2,87
11.44 3,28
11.45 2,96
11.46 3,68
11.47 1,12
11.48 1,63
. 11.49 1,42
Percepcién 1,31
I1.50 1,31
11.51 1,09
11.52 1,29
.53 4,23
Motivacidn Intrinseca .54 4,95 3,86
I1.55 3,18
11.56 3,56
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11.57 3,24

11.58 3,97

11.59 1,39
Sueldos y Salarios 11.60 1,55 1,36

.61 1,13

11.62 2,88

1.63 3,65

. .64 3,24
Promocion y Carrera 2,98

11.65 3,04

11.66 2,65

11.67 2,43

11.68 1,36

11.69 2,05

L 11.70 1,42
Capacitacién y Desarrollo 1,49

.71 1,64

11.72 1,33

.73 1,15

.74 1,03

11.75 1,54

. . .76 1,97
Ambiente Fisico y Cultural 1,38

.77 1,22

.78 1,17

11.79 1,32

11.80 3,49

.81 4,31

o .82 4,15
Vision 3,97

11.83 3,68

11.84 3,35

11.85 4,84

11.86 1,2

11.87 1,37

. ., 11.88 1,09
Satisfaccion General 1,27

11.89 0,96

11.90 1,78

11.91 1,22
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6.1.1 Gréfico

Autonomia

Trabajo en Equipo

Apoyo

Comunicacion
Presion

Reconocimiento

O

O

O

O

]

]

W Equidad
O Innovacion

B Percepcidn

O Motivacién Intrinseca

B Sueldosy Salarios

O Promocidn y Carrera

B Capacitacion y Desarrollo
B Ambiente Fisico y Cultural
O Vision

B Satisfaccion general

Clima Organizacional Pagina 153



6.2 Factores internos y externos que influyen en el clima laboral en la DASE

Los cuadros anteriores, permiten apreciar que las dimensiones de Presion (1.53),
Percepcion (1.31), Sueldos y Salarios (1.36), Capacitacion y Desarrollo (1.49), Ambiente Fisico
y Cultural (1.38), Reconocimiento (1.32), Equidad (1.35) y Satisfaccién General (1.27) de la
organizacion, se encuentran en una posicion de en Desacuerdo, segun la escala de Likert, ya que
sus medias se encuentran en el rango de alerta Roja, indican que los empleados estan sujetos a
niveles de estrés, carecen de tiempo de realizacion de actividades, de igual modo, sienten que no

son reconocidos por la Institucion.

Las siguientes dimensiones se encuentran en una posicion tendiente a Neutral, de
Autonomia (3.23), Trabajo en equipo (3.05), Apoyo (2.59), Comunicacion (3.01), Innovacion
(2.87), Promocion y carrera (2.98), reflejan una posicion tendiente a Neutral, reflejando

indecision de los trabajadores.

Asi mismo, las dimensiones de Motivacion intrinseca (3.86), Vision (3.97) se encuentran
en una posicién tendiente a De acuerdo. El resultado general de la media fue de 3.322, reflejando
una posicion en Desacuerdo de los servidores, percibiendo que los trabajadores no cuentan con
un clima organizacional adecuado; es decir, el clima se torna en una situacién de apatia, sin
reaccién, sin actitud e indeciso, el clima laboral es percibido y genera un comportamiento e
interaccion en la actuacion de sus elementos; no obstante, para tener un conocimiento mas
amplio sobre el comportamiento de los items que integran las dimensiones analizadas en este

estudio, a continuacién se detallan y se interpretan los resultados de dichas dimensiones.
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Para la presentacion de los datos en los analisis siguientes, se tomo en cuenta el

porcentaje acumulado, en cada una de las dimensiones, en base a la siguiente agrupacién de las

tendencias de respuestas obtenidas:

4 )

Rojo: Requiere Ambar: Requiere Verde: Requiere un
atencion inmediata atenciony analisis para
y estrategias a corto estrategias a mejorar en largo
plazo mediano plazo plazo
6.2.1 Tiempos

Es importante establecer los tiempos para determinar las estrategias:

e Alertas rojas, de corto plazo = tres meses.

Alertas ambar, de mediano plazo = 6 meses

e Alertas verdes, de fortalecimiento = 1 afio

6.3 Elaboracion de estrategias de mejora

Es importante reconocer que la alta direccion es la principal responsable de la cultura y el

clima de una organizacion, conjuntamente con el cumplimiento de las politicas institucionales y
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el aporte de los servidores, es decir los valores fundamentales que regiran la vida futura, la
Entidad conjuntamente con la DASE, tienen los trabajadores que quiere tener y el éxito
organizacional que desea tener. Por ello se considera que el éxito y la efectividad de las mismas
estan en darle actividad al proceso para evitar sensacion al interior de la organizaciéon de la
puesta en marcha de un plan que no se va a cumplir, por ello se plasman de formaobjetiva,
medible, practica y dindmica en donde se involucren todos los individuos de la organizacion y se

tenga éxito en su desarrollo.

Para esta actividad es importante tener en cuenta como lo menciona Gubman (2000),
“que los diferentes estilos estratégicos exigen diferentes capacidades medulares a una
compafia. Estas capacidades son las habilidades esenciales de su compafiia, las Unicas que

sobresalen por encima del resto para crear ventaja y valor” (p. 36).

Es necesario resaltar cuéles son estas habilidades medulares que le permitiran tener
mayores ventajas competitivas, dar un valor agregado y ser gestion del rendimiento de la DASE.
Para la ejecucion de la estrategia es importante como lo menciona Gubman (2000), cumplir con
la premisa de alinear, comprometer, medir e implementar. Es aqui donde es importante alinear
las unidades de negocio y de procesos de la DASE, armonizar y gestionar todos los riesgos,
oportunidades y competencias que tienen al interior, medir sus recursos humanos, financieros y
técnicos para integrar la estrategia en los procesos gerenciales vitales de planificacion,

presupuesto, gestion de evaluacion y control de la Unidad.
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Lo importante es transmitir a todos la vision, los valores y la estrategia de la Contraloria
General del Estado de forma precisa para que cada empleado sea capaz de comprender el

direccionamiento estratégico, de este modo actuaran en forma pro activa y no reactiva.

Los resultados obtenidos a través de los clientes internos, un ambiente adecuado, calidad,
pro actividad, creatividad, innovacion, gusto y necesidad por el cliente de adquirir los productos

y servicios, mediran la efectividad de la aplicacion de la estrategia.

Para los tres pardametros de resultados segin nuestra metodologia del semaforo (rojo,
amarillo y verde), es necesario implementar estrategias enfocadas al mejoramiento en general y

desplegar estrategias a estas tres areas segun el plazo en que se necesita actuar.

6.3.1 Estrategias de Talento Humano.-

Las empresas exitosas del mundo son aquellas que siendo visionarias han basado su
estrategia de desarrollo en su principal fortaleza: su gente. Por ello aqui se debe dar importancia
a contar con un equipo gerencial con formacion en Coaching, inspirado en nuevas filosofias de
trabajo, en el cual los valores humanos sean imprescindibles y formen parte de su vida, de su
cultura y préctica habitual; es necesario considerar a los trabajadores como socios estratégicos,
colaboradores, clientes internos, todo un equipo humano que debe estar sensibilizado, motivado,

fidelizado, involucrado y comprometido en la filosofia corporativa.
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La primera estrategia sera entonces, conquistar antes al mercado interno (la gente) y la
segunda prepararlos para competir y ganar a la competencia. Es necesario construir un clima de
trabajo agradable, para despertar potencialidades, convertirse en un verdadero Coach de la gente,
considerar que la capacitacion y la confianza son nuevos valores para dirigir, creando un clima
de aprendizaje, libertad para aprender y para equivocarse y mejorar, para crear, tener iniciativa y
creatividad para aportar ideas innovadoras. Es necesario usar la filosofia del Empowerment, que
resulta ser un ingrediente vital no s6lo para crear un clima laboral positivo sino también para
empoderar a la gente en su trabajo y dirigir exitosamente la empresa. Se debe facultar y dar
accion y poder a la gente para decidir y actuar con responsabilidad y compromiso frente a sus
actividades del dia a dia, es una estrategia para educar a las personas y transmitir una nueva
cultura inspirada en transmitir valores y conductas para realizar con libertad, iniciativa y
autonomia los roles en el trabajo, en la que se pongan en juego su ingenio y creatividad. Es
fundamental optimizar espacios en donde la gente acceda hacia su desarrollo personal y la
autonomia psicoldgica, para crear e innovar y mejorar su trabajo. Se deben crear nuevos
ambientes laborales de trabajo real, destreza y valor agregado, donde todos supervisen a todos, y
a su vez nadie supervise a nadie. El crecimiento profesional debe ligarse cada vez mas al

crecimiento y desarrollo personal e interpersonal.

De esta manera para atraer, desarrollar y mantener el mejor talento humano se debera:

e Generar oportunidades de desarrollo personal y profesional basado en el reconocimiento

a sus logros.
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e Promover el desarrollo de competencias y crecimiento de las personas a través de un
sistema de gestion basado en Coaching.

e Establecer mecanismos eficaces de seleccidon y desenganche de personal para evitar la
alta rotacion del personal y la pérdida de buen recurso humano. Contar con un excelente
proceso de induccion para asegurar resultados en las nuevas experiencias laborales de los
trabajadores.

e Mantener el nivel de confianza en la direccion y facilitar los medios de expresion para
que los canales de comunicacion sean efectivos y se eviten los rumores de pasillo.

e Los servidores son la clave para ejecutar la estrategia. Mantener el foco estratégico del
personal, vinculando el desempefio individual con la estrategia global por medio de la
definicion de planes de carrera dentro de la empresa..

e Desarrollar la competencia, habilidades y conocimientos de los servidores, necesarios que
les permitan realizar mejoras en los procesos que crean valor para su organizacion.
Alinear los objetivos de los empleados, la capacitacion y los incentivos con su estrategia.

e Crear indicadores de gestion individuales para gestionar el rendimiento de los empleados
y supervisar los progresos de los planes de desarrollo. Realizar un seguimiento de los
progresos en el cumplimiento de los objetivos y los eventos clave y dar retroalimentacion
constante.

e Se debe lograr alinear los objetivos personales con la estrategia de la Entidad y vincular
incentivos monetarios con el cumplimiento de las metas establecidas en los indicadores,
que no solo se busque dar remuneracion sino que ella sea un motor de motivacion para el

desarrollo de la labor.
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e Desarrollar las competencias e incluir las responsabilidades para que se sientan parte
activa de la DASE y vean reconocimiento.

e Dar retroalimentacion y evaluacion del rendimiento individual.
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Estrategias a corto

plazo

Presion y Equidad

Para disminuir la presién es
necesario distribuir
correctamente las
actividades, es decir que
exista una carga laboral
justa, de esta manera se
otorgard una delegacion de
actividades con equidad al
personal.

Es esencial que se preste
atencién a como es el trato
entre el personal, incluso
del Director, hacia los
demas empleados, de aqui
parte la disposicion del
trabajador por hacer bien
su trabajo.

Se dede cumplir el Manual de Funciones
de la CGE, para que cada funcionario
realice las actividades correspondientes a
su cargo.

La planificacién de las acciones de control
se puede realizar no solo en base de los
cargos, sino también, se puede distribuir
por diferentes tipo de entidades, es decir
a un equipo de auditoria que realice la
accion de control en entidades petroleras,
al momendo de culminar se otorgara una
entidad de otro sector ya sea
telecomunicaciones o electricidad. estos
cambios permitirdan cambiar de ambiente
y adquirir nuevos conocimientos y
experiencia.

Se debe implementar espacios sociales
para compartir, por ejemplo todos los
viernes 30 minutos, es un momento
donde se habla de muchas cosas sociales
pero nada de trabajo. Considero que esto
permitira establecer vinculos de los
servidores con la DASE y por ende,
permitira desarrollar equipos de trabajo y
fortalecer las relaciones personales.

Autora: Paola Obando
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Estrategias a corto

Reconocimiento
Percepcion

Ambiente Fisico y
Cultural

Satisfaccion General

Clima Organizacional

plazo

Para que el personal sienta
que la CGE y la DASE,
reconoce sus éxitos, es
necesario implementar una
politica permanente de
reconocimiento, asi se
garantezira que el personal
se comprometa con la
mision, visién y valres de la
en los que estan implicitos
el crecimiento,
productividad y eficiencia
de la DASE y la CGE.

Una politica permanente de
reconocimiento, puede ser en establecer
objetivos para cada equipo de auditoria,
ademas de los contemplados en la accion
de control, es decir, si tienen que realizar
el control en PETROAMAZONAS, con un
tiempo de 90 dias laborables, seglin datos
de la Coordinacién de Planificacién de la
CGE, estos dias por lo general no se
cumplen, los equipos piden ampliaciones
de tiempo ya sea por 10, 20 o mas dias. Si
se otorga el objetivo y se crea el
compromiso de realizar la acciéon de
control con el tiempo otorgado al Equipo
de Auditoria, al momento de cumplirlo, se
debe efectuar un reconocimiento. Este
puede ser, un viernes en donde se realice
un acto social y el Director de la DASE,
otorge el reconocimiento con estrellas de
bronce a los integrantes, cada vez que los
equipos cumplan, se otorgan mas estrellas
hasta llegar a la estrella de oro, que su
recompensa serd hacer uso de sus 30 dias
de vacaciones, que por lo regular se
otorga un maximo de 15 a 18 dias. Esto
servira para motivar a todo el personal.

Autora: Paola Obando
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Estrategias a corto

plazo

Sueldos y Salarios

Capacitaciony
Desarrollo

La capacitacién y los sueldos
estan vinculados, al
momento de impementar y
cumplir el Plan de
Capacitacion para el personal
de la DASE, vya que un
requesito para participar y
ganar en los Concursos de
Méritos y Oposicién de Ia
CGE, es la capacitacion, y el
personal tiene la oportunidad
de ascender, esto impica
mayor sueldo.

Existe el Plan de Capacitacion de
la CGE para cada afo, pero el
personal participa muy poco en
estos eventos, ya que no existe
el apoyo de los Directores, es
por esta razéon que el personal

siente que no existe una
adecuada  capacitacion. El
Director de la DASE, debe
nombrar y delegar a un

Supervisor, para que realice el
plan de capacitacion para la
DASE, de acuerdo a |la
planificacion de las acciones de
control para que no se afecte.
Esto permitira promover vy
motivar al personal a participar
en los Concursos de Méritos y
Oposicion, para ascender vy
obtener mayor remuneracion.

Autora: Paola Obando
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Estrategias a

mediano plazo

Autonomia
Trabajo en Equipo
Apoyo
Comunicacion

Innovacion

Para que exista apoyo,
comunicacion, innovacion,
autonomia y trabajo en
equipo, es necesario
implementar nuevos
enfoques de estas
caracteristicas de clima

laboral para la DASE

comunicacion es importante
implementar una Direccion de
puertas abiertas, es decir que el
Director sea una persona dispuesto
a escuchar en cualquier momento al
persona.

Para fortalecer el trabajo en equipo,
implementaria un campeonato de
futbol entre los equipos de
auditoria, se trata de hacer
dindmicas de problemas, por
ejemplo los dias lunes se otorga un
problema de algin tema de
actualidad, el equipo debera
analizar, resolver y dar la respuesta
que consideren correcta hasta el
viernes, el quipo ganador hard
goles, este procedimiento se llevara
a cabo una vez por mes, hasta
obtener el equipo ganador, es decir
el equipo con mas goles, esto
fomentara el apoyo, la
comunicacion y la innovacidn en los
equipos de trabajo y por ende,
fomentara las relaciones

Nwwm,bﬂMmh

Autora: Paola Obando

Clima Organizacional

Pagina 164



Estrategias a largo

plazo

Vision

Motivacion intrinseca

Existen dos dimensiones
en la que genera luz
verde, motivacion
intrinseca y visidn, pero
es necesario para
mantener un clima
agradable que la mayoria
de dimensiones esten en
luz verde, por lo que
conjuntamente con las
estregias de Talento
Humano, las estregias de
luz amarillo y rojo, para
mejorar el clima.

Es importante fortalecer
la visidon de los servidores
respecto a la DASE, si las
estrategias de color rojo
y verde, dan resultados
optimos, estamos
enriqueciendo la visién y

las motivaciones
intrinsecas. Se  debe
implementar un
procedimiento de

coaching directivo.

Autora: Paola Obando
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6.4 Balance Scorecard

El BSC es una herramienta revolucionaria para movilizar a la gente hacia el pleno
cumplimiento de la mision a través de canalizar las energias, habilidades y conocimientos
especificos de la gente en la organizacion hacia el logro de metas estratégicas de largo plazo,
pero sus metas se quedaran en el mediano plazo. Permite tanto guiar el desempefio actual como
apuntar al desempefio futuro. Usa medidas en cuatro categorias —desempefio financiero,
conocimiento del cliente, procesos internos de negocios y, aprendizaje y crecimiento- para
alinear iniciativas individuales, organizacionales y transdepartamentales e identifica procesos

enteramente nuevos para cumplir con objetivos del cliente y accionistas.

El BSC es un robusto sistema de aprendizaje para probar, obtener realimentacion y
actualizar la estrategia de la organizacion. Provee el sistema gerencial para que las compafiias
inviertan en el largo plazo en clientes, empleados, desarrollo de nuevos productos y sistemas mas
bien que en gerenciar la Gltima linea para bombear utilidades de corto plazo. Cambia la manera

en que se mide y maneja un negocio.

El Cuadro de Mando Integral, sugiere que se vea a la organizacion desde cuatro perspectivas,

cada una de las cuales debe responder a una pregunta determinada:

e Desarrollo y Aprendizaje: ¢Podemos continuar mejorando y creando valor?
e Interna del Negocio: ¢En qué debemos sobresalir?
e Del cliente: ;Cémo nos ven los clientes?

e Financiera: ;Como nos vemos a los ojos de los accionistas?
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ElI CMI es por lo tanto un sistema de gestidn estratégica de la empresa, que consiste en:

Formular una estrategia consistente y transparente.

Comunicar la estrategia a través de la organizacion.

Coordinar los objetivos de las diversas unidades organizacionales.
Conectar los objetivos con la planificacion financiera y presupuestaria.
Identificar y coordinar las iniciativas estratégicas.

e Medir de un modo sistematico la realizacion, proponiendo acciones correctivas

oportunas.?

Gréfico Balance Scorecard DASE

eLas maximas autoridades
consideran que las o
Direcciones de Auditorias
no cumplem con el Plan
Operativo

Perspectiva
Financiera

eLos servidores de la DASE,

T poseen una perspectiva

negativa respecto al clima
laboral

Perspectiva
Interna del
negocio

Perspectiva
del cliente

elas entidades que se

encuentran en el ambito
de la DASE y sujetas a
control, poseen una

perspectiva positiva de los

i .‘
f-/Pe rspectiva /

auditores de la DASE

*http://es.wikipedia.org/wiki/Cuadro_de_mando_integral

i) ‘

de /
innovacion y
aprendizaje

s necesario implementar
nuevas politicas
enfocadas en el liderazgo,
la cultura organizacional,
el trabajo en equipo y en

los valores de la CGE
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6.5 Plan de accion

PLAN DE ACCION

POR QUE QUE COMO QUIEN RECURSOS
o . . Fecha )
Factor Critico de . - Mecanismo de |Posi-bles proble- . Responsa- L Fecha fin . P
.. Objetivo Meta Actividades R Solu-ciones Inicial de L 9| Humanos Tiempo Econ6micos
Exito segui-miento mas ble actividad actividad
]
n 2
=57 Los siguientes cuota de $3 por
=28 iti Ausencia del Vincular el plan N 9 . P
R Implementar p?""ca dle ersonal anual de co?mol viernes: 0L de | cada servidor para
§25C reconocimiento en & - p : Supervisor de ) Personal de |Oct. - 29 de Nov. { el refrigerio y las
S SES cumplimiento de los tiempos cumplimiento (vacaciones, con el plan de Calidad Oct. 2013 |Dic.2013 |a DASE 27 de Nov. El estrellitas se puede
i :g < s hombre para !osgquupos de enfermedades, vacaciones y el de refrigerio S-eré de hacer en hojas
820 ¢ Otorgar un auditoria capacitacién) capacitacion 9 ! )
S 8535 o - 35 min. recicladas.
S£273 clima laboral
2= 3 3 Gptimo para el Deshacer las
25 9% rsonal de | )
E g -% pe ;?’-\SaEde a alertas rojas
°35 >4 y Del 18 al 21 de
8 = :5 > alcanzar_mayor Nov. 4 dias
S5 3 g productividad Ausencia del Vincular el plan laborables para
© © g = L personal anual de control Experto realizar el Plan. Y
=90 &5 ] ]
2 g g ° Plan de Cag’:;'[EaC'Dn dela cumplimiento (vacaciones, con el plan de Supervisorde | Nov. 2013 |[Oct.2014 lPaeIrDs:gEI de en los meses de -
g g ° > enfermedades, vacaciones y el de |Auditoria Febrero, Mayo,
g < 3 capacitacion) capacitacion Agosto, y
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= con el Plan 2014.
© >
ESS -
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c 2 o0g®
—cags5 Otorgar un
S © (J N . .
5 5 & § o clima laboral Deshacer a Ausencia del Vincular el plan
8©aco 6ptimo para el : ) personal anual de control |Especialista de ultimo viernes de .
T OS5 T > mediano tiempo | Campeonato de futbol entre los o N o Personal de Impresiones /
GO oc c personal de la inos de auditor cumplimiento (vacaciones, con el plan de AuditoriaBy | Ene. 2014 | Sep.2014 cada mes. (40 e
E o ®S o DASE las alertas equipos de auditoria enfermedades. | vacaciones v el de c la DASE mn) esferos gréficos
s 25O M amarillas Y esy! ’
S S T o alcanzar mayor capacitacion) capacitacion
t.-028E L
o 27E o productividad
<sgZs
IS
= + O
=} o
g c
(%]
S
(=7}
5.2
25
(2]
2 > Otorgar un
g § clima laboral 2 horas Entrenador d
S o6ptimo para el i icienci . semanales, 1 ntrenador de
2 E P p Fortalecer las L . . |Resistencia al Liderazgo y evf',c'enc'a Director de la Personal de Coaching Directivo.
L= personal de la Coachin Directivo Dias de coaching . en la delegacion de Ene. 2014 Mar.2014 hora los martes y
= £ alertas verdes cambio o DASE la DASE . $2000 a $3000
- £ DASE y actividades jueves, por 3 aproximadamente
s alcanzar mayor meses
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S8 productividads
> 2
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& E
<
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusion

La percepcion de los servidores de la DASE, respecto al clima laboral de esta Unidad, se
encuentra en alerta amarilla y roja, es decir, que existen dificultades y es necesario actuar

inmediatamente para su mejora.

Recomendacién

Se debe implementar estrategias de mejora en el menor tiempo posible, Se deben implementar
programas integrales de adiestramiento, capacitacion y desarrollo, dotando a los empleados para lograr
cambios personales, que mejoren la interrelacion y el desempefio de sus funciones; considerando sus
necesidades personales, en la elaboracién de la programacion de capacitacién, dando la oportunidad de

expresar su interés en este item.

Conclusion

Como se puede observar en la informacion recopilada deja claro que el diagnostico que se hizo
sobre el clima organizacional dentro de la DASE, permitié conocer la situacion laboral actual de los
servidores, donde se identifico que existe un ambiente de trabajo poco favorable y que el personal esta

insatisfecho con las labores que realizan.
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Recomendacién

Es necesario que la DASE analice y tome en cuenta la propuesta del plan de accién, de acuerdo
al diagnostico de clima laboral y dar prioridad a las necesidades con alerta roja, una vez que se haya
efectuado, es importante realizar una retroalimentacion del plan y determinar si se debe modificar y/o

fortalecer las estrategias encaminadas para la mejora del clima organizacional en la DASE.
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Anexo 1

Encuesta

Universidad Tecnoldgica Equinoccial

Facultad de Ciencias Econémicas y Negocios

Encuesta

Objetivo: El propdsito de este instrumento es recoger la opinidn de los servidores en relacién con el clima
laboral de su area de trabajo, a fin de presentar la informacién relacionada con las fortalezas y debilidades
qgue afectan la productividad del personal de la Direccion de Auditoria de Sectores Estratégicos, y presentar
las sugerencias que promuevan el 6ptimo desempefio, en beneficio de los servidores e institucion.

Seccién |. DATOS GENERALES.
Instrucciones:
Por favor, marcar con una X sdlo el recuadro de la respuesta que corresponde a su situacion.
1.1 SEXO
D Femenino C] Masculino
|.2 Tipo de contrato

D Nombramiento definitivo C] Nombramiento provisional C] Servicios ocasionales

1.3 Cargo

D Supervisor C] Especialista C] Asistente Especialista C] Asistente

I.4 Antigliedad en el trabajo

D Hasta 1 afio C] 1-5 afios C] 6-10 afios C] 11-15 afios C] 16 0 mas afios

I.5 Rango de edad

D Hasta 20 afos D 21-30 afios C] 31-40 afios C] 41-50 anos C] 51 o mas afios
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1.6 Nivel Maximo de Estudios:

C] Secundaria C]Tecnologl'a C]Superior DEspecializacién C]Maestria

1.7 Estado Civil

C] Soltero/a C] Casado/a

Seccion Il. DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.
Instrucciones:

Por favor responda de acuerdo a su experiencia personal. Es importante que sus respuestas sean totalmente
honestas, se le garantiza que serdn manejadas de forma estrictamente confidencial y que sdlo se reportaran
resultados globales.

Se le solicita responder marcando con una “X”, en el recuadro de la derecha a cada pregunta, eligiendo la
opcidn que mas se acerque a su opinion.

Muy en desacuerdo Desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo
1 2 3 4 5
Dimensién item Caracteristica 1123 |4]|5

1.1 | Organizo mi trabajo como mejor me parece

II.2 | Creo que el trabajo que estoy realizando es totalmente
trascendente

Autonomia II.3 | Me siento capaz para realizar las funciones que tengo a
mi cargo.

II.4 | Creo que muchos factores externos provocan que mi
trabajo sea eficiente.

II.5 | La mayoria de las veces en mi Direccién compartimos
la informacion mas que guardarla para nosotros.

1.6 |En mi Direccibn nos mantenemos en contacto
permanentemente.

II.7 | En mi Direccidn todos nos llevamos muy bien.

Trabajo en Equipo 11.8 | Tengo confianza en mis companeros de trabajo.

1.9 |En esta Direccion todos tratamos de hacer bien
nuestro trabajo
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11.10

Cuando hay fallas o errores en mi Equipo de Trabajo o
Direccidn, reconocemos que nos equivocamos.

.11

Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas
gue trabajan en mi Direccidn.

Apoyo

.12

Mi Director me motiva a superarme cada dia mas.

.13

Mi Director es para mi, un ejemplo a seguir.

.14

Mi Director logra que mis companieros y yo trabajemos
como un verdadero equipo.

.15

En esta entidad los Directores cuidan a su personal.

.16

Mi Director me respalda y deja que yo aprenda de mis
errores.

.17

Mi Director me trata con respeto.

Comunicacién

11.18

Mi Director me pone a hacer cosas propias del puesto
que tengo.

11.19

En esta Direccidn se toman en cuenta las opiniones de
los servidores.

11.20

En esta Direccidon existe buena comunicacion entre
todos.

.21

En esta Direccidn contamos con la informacion
necesaria para realizar nuestro trabajo.

.22

Mi Director es una persona con quien se puede hablar
abiertamente.

.23

Mi Director cumple con los compromisos que adquiere
conmigo

.24

La comunicacion oficial de los directores a los
trabajadores es clara.

Presion

11.25

En casa, a veces temo oir el teléfono porque pudiera
tratarse de alguien que llama sobre un problema en el
trabajo.

11.26

Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.

.27

Mi Direccidn es un lugar relajado para trabajar.

11.28

Me siento como si nunca tuviese un dia libre.

11.29

Muchos de los trabajadores de mi Direccidn, sufren de
un alto estrés, debido a la exigencia del trabajo.
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.30 | Me siento estresado y ansioso con las
responsabilidades que tengo a mi cargo.

[1.31 | Mi Director conoce mis puntos fuertes y me los hace
notar.

[1.32 | La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es
cuando he cometido un error.

[1.33 | Mi Director es rapido para reconocer una buena

Reconocimiento ejecucion.

[1.34 | Mi Director me utiliza como ejemplo de lo que se debe
de hacer.

[1.35 | Mi Director reconoce cuando hago un buen trabajo.

[1.36 | Puedo contar con un trato justo por parte de mi
Director.

[1.37 | Los objetivos que fija mi Director para mi trabajo son
razonables

I1.38 | Es poco probable que mi Director me halague sin

Equidad motivos

[1.39 | Mi Director no tiene favoritos.

[1.40 | El Director trata igual a todos los que trabajamos en
esta Direccidn

[1.41 | En esta Direccidn continuamente adoptamos nuevos y
mejores métodos para hacer el trabajo.

.42 |En la Direccidn siempre estamos pensando vy
ocupandonos para desarrollar nuevas ideas.

[1.43 | En la Direccidn todos estamos abiertos al cambio.

Innovacion

[1.44 | Mi Director me anima a mejorar las formas de hacer las
tareas.

[1.45 | Mi Director me anima a encontrar nuevas formas de
enfrentar antiguos problemas.

[1.46 | Mi Director valora nuevas formas de hacer las cosas.

[1.47 | Si pudiera irme de esta Unidad a otra Direccién, me
iria.

11.48 | Trabajo en esta entidad por necesidad, mdas que por
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gusto.

11.49 | Me da pena decir que trabajo en esta Direcciéon por la
imagen negativa que ella tiene en la entidad
Percepcidén

I1.50 | Me siento muy apenado de trabajar en una Direcciéon
gue tiene muchos conflictos internos.

.51 | No me siento identificado con los valores de la
institucion.

I1.52 | En general, no me siento orgulloso de trabajar en esta
institucion.

[1.53 | En esta Direccion, la mayoria de los servidores estamos
muy comprometidos con nuestro trabajo

[1.54 | Mi trabajo en esta Direccion es muy importante.

[1.55 | Mi trabajo es interesante.

.56 | En esta Direccion mis compafieros y yo hacemos

Motivacién
intrinseca nuestro mejor esfuerzo porque el trabajo salga bien.
[1.57 | En esta Direccion mis compafneros y yo nos sentimos
bien de hacer nuestro trabajo.
[1.58 | Si es necesario, no me importa quedarme mas tiempo
en mi trabajo fuera del horario establecido.
[1.59 | En esta entidad me pagan un salario justo.
I1.60 | Los beneficios que se me brindan en esta organizacion
Sueldos y salarios son satisfactorios.

I1.61 | Las promociones y ascensos en mi organizacién se
manejan de una manera justa.

[1.62 | Las politicas sobre cémo hacer una carrera y lograr una
promocién en la institucidn son ambiguas o
inexistentes.

I1.63 | Dado el tamafo de la institucion, hay muy pocas
oportunidades de ser promovido.

11.64 | No existe una preparacion adecuada de los servidores
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para que uno vaya ascendiendo en la institucion.

Promocién y Carrera - T
¥ [1.65 | En el tiempo que llevo en la instituciéon, nunca he

logrado un ascenso.

.66 | No creo que me estén tomando en cuenta, en el
presente, para promoverme.

[1.67 | No me veo con un futuro halagliefio dentro de esta
institucion.

I1.68 | La capacitacidn que la institucion ofrece no va de
acuerdo con su misién y objetivos.

[1.L69 | En esta Direccion nunca me ha preguntado mis
intereses y necesidades de capacitacion.

[1.70 | La capacitacién que se ofrece al personal es obsoleta.
Capacitaciény
Desarrollo I1.71 | Mis responsabilidades de trabajo me impiden recibir la

capacitacidn que yo requiero.

11.72 | La institucién solo ofrece cursos de adiestramiento
basico.

I1.73 | La institucidon no destina los recursos suficientes para
capacitar a su personal.

[1.74 | El espacio fisico en que laboro siempre estd limpio.

I1.75 | La medios que tengo (equipo, material didactico) para
hacer mi trabajo son obsoletos y/o estan en mal
estado.

I1.76 | No hay condiciones de seguridad (contra fuego, sismo

Ambiente fisico y y otros accidentes) en la institucién
cultural

II.77 | Existen conductas discriminatorias hacia algunas
personas.

I1.78 | Es frecuente escuchar quejas de abuso de poder de
algunos servidores.

I1.79 | Es frecuente escuchar quejas de acoso laboral.

11.80 | Los objetivos de mi Direccidn son claros.
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11.81 | Estoy de acuerdo con los objetivos de mi Direccidn.

11.82 | Considero que los objetivos de mi Direccidn pueden
lograrse actualmente.

Vision

11.83 | Esta Direccidn tiene un objetivo y camino definido que
otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo.

11.84 | Sé muy bien lo que la Direccién espera de mi.

11.85 | Existe planeacion en la Direccidn.

11.86 | Estoy satisfecho con mi trabajo.

11.87 | Estoy satisfecho de la relacidon con mi Director.

11.88 | Estoy satisfecho con los resultados de mi trabajo.

Satisfaccién general | 11.89 | Estoy satisfecho con el desarrollo que tengo en esta
Direccion.

11.90 | Estoy satisfecho de las relaciones con mis compafieros.

11.91 | Estoy satisfecho con la capacitacion que recibo en esta
Direccion.

Seccién Ill. SUGERENCIAS

Por favor, de respuesta a la siguiente pregunta sobre el clima laboral (ambiente de trabajo) que prevalece en su
Direccion.

1.- ¢Qué sugiere para mejorar el clima laboral de su Direccion?

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION ©)
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Anexo 2

ACUERDO CG -2013

EL CONTRALOR GENERAL DEL ESTADO
CONSIDERANDO:

Que, el articulo 211 de la Constitucion de la Republica del Ecuador prescribe que la Contraloria
General del Estado es el organismo técnico encargado del control de la utilizacion de los recursos
estatales, y la consecucion de los objetivos de las instituciones del Estado y de las personas juridicas de
derecho privado que dispongan de recursos publicos;

Que, el articulo 212 de la misma Constitucion, en el numero 3, faculta a la Contraloria General del
Estado, expedir la normativa para el cumplimiento de sus funciones; Que, el articulo 1 de la Ley
Orgénica de la Contraloria General del Estado, LOCGE, establece y mantiene, bajo la direccion de la
Contraloria General, el sistema de control, fiscalizacion y auditoria del Estado, regula su
funcionamiento, con la finalidad de examinar, verificar y evaluar el cumplimiento de la vision, mision
y objetivos de las instituciones del Estado y la utilizacion de recursos, administracién y custodia de
bienes publicos;

En ejercicio de las facultades que le confiere la Constitucion de la Republica, y la Ley Orgéanica de la
Contraloria General del Estado,

Acuerda:

Expedir el Disefio de un Sistema de Medicion de Clima Laboral y Estrategias de Mejora para la
Direccién de Auditoria de Sectores Estratégicos.

Articulo 1.- Vigencia

El presente Acuerdo entrara en vigencia a partir de su publicacion en el Registro Oficial.

Dado, en el Despacho del Contralor General del Estado, en la ciudad de San Francisco de Quito,
Distrito Metropolitano, a 23 de mayo de 2013.

COMUNIQUESE.-

Dr. Carlos Pdlit Faggioni
CONTRALOR GENERAL DEL ESTADO
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