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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion tiene como base el analisis de la Estructura de Cargos y su
relacion con los Riesgos Psicosociales, en la Direccion Administrativa del GAD
Municipalidad de Ambato. La investigacién es de caracter cualitativo-cuantitativo. El
trabajo se llevd a cabo en la ciudad de Ambato, en el que se desarroll6 un analisis
minucioso, como técnica de recoleccion de datos se aplicO un cuestionario
previamente estructurado, COPSOQ-Istas21 a 114 servidores publicos, en el que se
pudo obtener informacidn relevante frente a las variables de estudio, validada con un
alfa de Cronbach de 0,877, demostrando alta confiabilidad del instrumento, mediante
el modelo estadistico ANNOVA, andlisis de varianza de un factor se obtuvo una
significancia de 0.004 que es menor que el nivel de significancia utilizada en este
estudio de 0.05 o 5%, por lo tanto, la prueba es vélida, concluyendo que existe
diferencias significativas en el riesgo psicosocial debido a la influencia de los cargos.
Con este antecedente se propone un redisefio de cargos basado en el disefio
organizacional para mejorar la calidad de vida laboral en la unidad de servicios
generales y mantenimiento del GAD Municipalidad de Ambato.

Descriptores: analisis de cargos, calidad de vida laboral, riesgos psicosociales,

salud mental, organizacion, redisefio de cargos.
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EXECUTIVE SUMMARY
The present investigation is based on the analysis of the Structure of Charges and its
relation with the Psychosocial Risks, in the Administrative Direction of the GAD
Municipality of Ambato. The research is qualitative-quantitative. The work was
carried out in the city of Ambato, in which a meticulous analysis was developed, as a
data collection technique a previously structured questionnaire was applied,
COPSOQ-Istas21 to 114 public servants, in which relevant information could be
obtained compared to the study variables, validated with a Cronbach's alpha of
0.877, demonstrating high reliability of the instrument, using the statistical model
ANNOVA, analysis of variance of a factor, a significance of 0.004 was obtained that
is lower than the level of significance used in this study of 0.05 or 5%, therefore, the
test is valid, concluding that there are significant differences in psychosocial risk due
to the influence of charges. With this background we propose a redesign of positions
based on organizational design to improve the quality of working life in the general

services and maintenance unit of the GAD Municipality of Ambato.

Keywords: analyses of jobs, quality of working life, psycho-social risks, mental

health, organizations, job design
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INTRODUCCION

El propdsito principal de este estudio consistio en analizar y comprender como la
estructura de cargos se relaciona con los riesgos psicosociales; el disefio de puestos
permite conocer cada posicion, la metodologia y las relaciones interpersonales asi
como conocer el proceso de organizar el trabajo, Por consiguiente, la organizacion
debe contar con un método sisteméatico para determinar que empleados van a
desempefiar una funcién o tarea que haya que cumplir En resumen, el resultado del
modelado de trabajo es estudiar y entender los trabajos a través del analisis de

puestos comprendido en una parte sustancial del area de trabajo. (lvancevich, 2014,

pag. 6)

Las interacciones entre el contenido, la organizacion y la gestion del trabajo y las
condiciones ambientales, por un lado, y las funciones y necesidades de los
trabajadores, por otro. Estas interacciones podrian ejercer una influencia nociva en la

salud de los trabajadores a través de sus percepciones y experiencia.

El objetivo principal del presente trabajo investigativo es analizar la estructura de
cargos Yy su relacion con los riesgos psicosociales de la Direccion Administrativa del

Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Ambato.

Los objetivos especificos, a) Analizar los puestos de trabajo, los perfiles y las
funciones que cumplen los colaboradores que conforman la Direccion Administrativa
del GADMA mediante método de analisis de cargos, b) Identificar los riesgos
psicosociales en los colaboradores que conforman la Direccion Administrativa del
GADMA mediante el método CoPsoQ Istas 21 version 2, c) Estimar el nivel de
afectacion de la calidad de vida laboral de los colaboradores en funcién al cargo que
desempefan en la Direccién Administrativa del GADMA, d) Proponer alternativas
de solucion a la problematica con el fin de mejorar la calidad de vida de los

colaboradores que conforman la Direccion Administrativa del GADMA

El analisis de los cargos y los riesgos psicosociales mediante la aplicacion del
método CoPsoQ Istas, permitié determinar la calidad de vida laboral de los
servidores publicos de la Direccion Administrativa del GAD Municipalidad de
Ambato.



CAPITULO |

1. PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1.Tema de Investigacion

ANALISIS DE LA ESTRUCTURA DE CARGOS Y SU RELACION CON LOS
RIESGOS PSICOSOCIALES EN LA DIRECCION ADMINISTRATIVA DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE AMBATO.”

1.2. Planteamiento del Problema
1.2.1. Contextualizacion

La competencia organizacional, industrial y comercial a nivel mundial contiene un
marco de referencia global importante donde, las partes interesadas en oposicion a
dicha referencia piden ciertos requisitos, requerimientos y diversos tipos de
cumplimiento en materia de leyes gubernamentales y normas empresariales que
abarcan caracteristicas de seguridad y salud ocupacional, calidad, responsabilidad
social y medio ambiente que, al integrarse y articularse con el plan estratégico
empresarial permiten el cumplimiento de los objetivos planteados asi como del
posicionamiento de mercado en su ambiente de competencia (Alvarez M. , 2007,
pag. 28)

La descripcion del puesto de trabajo, en todas las organizaciones del mundo es el
inicio de la especificacion de los aspectos intrinsecos del mismo, siendo las
actividades, tareas, funciones y responsabilidades los requisitos que cada colaborador
debe cumplir para desenvolverse en el puesto (Chiavenato, 2013, pag. 143)

La estructura de un perfil de cargos, en la actualidad para todas las organizaciones se
delimita a una estructura basada en las competencias del colaborador, es decir, se

encuentra determinada por el tipico desempefio demandado por la empresa y, por



otra, por un enfoque que clasifica una agrupacion de competencias de indole

cognitivo, actitudinal y procedimental (Hoyos, 2010, pag. 13)

En América Latina, segin el estudio de Great Place To Work , las mejores
organizaciones que cuentan con una adecuada motivacion, una dptima gestion
administrativa, una adecuada delegacion de funciones, un ambiente de trabajo
agradable, incentivan el crecimiento personal de sus colaboradores y dan
cumplimiento a sus objetivos organizacionales, que son parametros de eficiencia y
eficacia de un personal calificado, determina a las siguiente empresas como las
mejores de la region: Elektro!, SAMA S.A.?, Laboratorio Sabin® (Brasil), Transbank*
(Chile), Gazin® (Brasil)

Empresas a nivel latinoamericano que no cumplen con los parametros anteriormente
mencionados, son entes generadores de trabajadores con dolencias y afectaciones
directas a su integridad, por ejemplo, en Latinoamérica en la actualidad, uno de los
grandes virus laborales reconocidos y que es objeto de estudio, es el estrés, que es el
factor determinante para la aparicién de otras afectaciones con mayor impacto como

el Mobbing y el mismo Sindrome de Burnout. (Feldman & Blanco, 2012, pag. 75)

Segun la Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo (2015) realizada en
Ecuador por el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC), determina
indicadores laborales de la poblacion y menciona que, del total de la misma, el
69,49% se encuentra en edad para trabajar, de dicha poblacion el 65,78% se
encuentra economicamente activa y que, de dicha poblacion el 95,23% tiene empleo
tanto en el &mbito publico como privado, estimando que alrededor de 6.817.200

ecuatorianos tienen un empleo.

En el sector publico, segin (Erazo, 2015), después de la aprobacion de la Ley de
Justicia Laboral aprobada por la Asamblea Constituyente en el 2015, desde Enero
hasta finales del mismo afio fueron 180.000 los trabajadores que fueron despedidos,
aumentado esa cifra en el primer trimestre del 2016 a 281.000 trabajadores que
dieron por terminado su situacion laboral y contractual con el estado, escenario que,
para los trabajadores no fue méas que un duro golpe tanto para su bienestar personal

como para su economia tanto individual como familiar.



La estructura de los cargos en el sector publico y su deficiente analisis determina
secuelas importantes que son dificiles de combatir si se mantienen deficientes
procesos de comunicacién, asi como malas practicas laborales como despidos
obligatorios que generan de manera inminente una inestabilidad laboral forzada que
para el trabajador se traduce en un mal ambiente de trabajo, mermando su capacidad

resolutiva y laboral de forma considerable. (Universo, 2012)

En el GADMA, provincia de Tungurahua, en el ambito de sus competencias y en
cumplimiento a la actualizacion de la normativa, factor de los cuales se desprenden
el actualizar procesos y el organigrama estructural, en el que se definiran las areas
gue conforman la municipalidad por su extension presenta una estructura compleja

en base a las atribuciones y responsabilidades de cada direccion.

La Direccion de Desarrollo Institucional y del Talento Humano, cuenta con su
estructura organica la misma que esta compuesta por la funcién legislativa, funcion
ejecutiva y la funcién participacion ciudadana y control social. Concomitante en la
funcidn ejecutiva segun su estructura estan las diversas areas como: planificacion y
desarrollo, gestion interna, servicio publico y las unidades desconcentradas

ubicandose a la Direccion Administrativa dentro del area de gestion.

En el 2015 mediante Resolucion Administrativa DA-15-569 la Maxima Autoridad
resuelve expedir el Reglamento Organico de Gestién Organizacién y por Procesos
del GAD Municipalidad de Ambato, documento en el que se determina los &mbitos y
procesos de cada una de las funciones y organismos asi como define el ambito
departamental los mecanismos de articulacion, coordinacion y corresponsabilidad
entre los distintos niveles contando como objetivo principal la calidad y satisfaccién

del usuario-ciudadano.

La Estructura Organico Funcional para garantizar la realizacion de sus productos y
alcanzar sus objetivos establece los siguientes niveles: Directivo, Asesor, Apoyo y
Operativo.

La estructura se encuentra disefiada con los siguientes componentes Direcciones,
Coordinaciones, Unidades, Secciones, asi como definiéndose las atribuciones y

responsabilidades y los productos y servicios de sus distintos procesos de cada



Direccion, mencionando que son de forma general por unidad, sin considerar los

riesgos generados por los puestos de trabajo.

La Direccion Administrativa como nivel de apoyo y area de gestion interna cuenta
con las unidades: Contratacion y Compras Publicas, Servicio Generales y
Mantenimiento, Atencién Ciudadana y Balcon de Servicio y Administracion de

Activos.

Sin embargo, no se cuenta con una estructura de cargos estandarizada para cada
puesto de trabajo independientemente del departamento que conforme dicha entidad,
por tal motivo, es de vital importancia identificar y reconocer las actividades de cada
funcionario que presta sus servicios con la finalidad de evitar conflictos y
ambigiedad en el rol, asi como la aparicion de dolencias y afectaciones producto de

los riesgos psicosociales que generan dichas caracteristicas.

Debiéndose denotar que, de las 20 Direcciones es una de las mas criticas por el
namero de personal que lo conforman y por las actividades y servicios a ejecutarse
considerando que el personal se encuentra bajo los regimenes de la Ley Organica del

Servicio Publico y Codigo de Trabajo.

De lo investigado se puede mencionar que el GAD Municipalidad de Ambato por
encontrarse en la categoria B, segin lo mencionado por la AME, Asociacion de
Municipalidades del Ecuador su estructura no es similar a la de otros municipios de

los cantones aledafios de la provincia de Tungurahua.



1.2.2. Analisis Critico

EFECTOS Bajo Desempefio Laboral Aparicion de Riesgos Absentismo y Desercion Laboral
Psicosociales Intralaborales
PROBLEMA . . . .
CENTRAL Deficiente deS|gpaC|on dq f_unmo_nes laborales en el
area administrativa

Deficiente Inversion en el Area

Débil Proceso de Seleccién del
del Talento Humano

Personal

CAUSAS Inobservancia en la Estructura de
Cargos

lHustracion 1 Arbol de problemas
Fuente: Tamami, P. (2017). Analisis de la estructura de cargos y su relacion con los riesgos psicosociales de la Direccién Administrativa.

Ambato: Universidad Técnica de Ambato.
Elaborado por: (Tamami, 2017)



El problema central del presente trabajo investigativo reside en evidenciar la
deficiente designacién de funciones laborales que coexiste con los colaboradores de
la Direccion Administrativa del GADMA, detallando de manera minuciosa,
fundamental y precisa la relacion existente entre las causas y efectos mencionados en

esta investigacion.

En el GADMA, provincia de Tungurahua, se evidencia una marcada inobservancia
en la estructuracion de los cargos, desencadenando un declive en el desempefio
laboral individual y, por consiguiente, en el desempefio grupal de la Direccién
Administrativa, generando el retraso inminente de las actividades, ademéas del
incumplimiento de los objetivos trazados en dicha unidad. El debilitamiento de
dichas actividades puede estar directamente relacionado a la presencia de riesgos
psicosociales no identificados que, de forma incisiva atendan el entorno laboral y
merman el desempefio de los individuos al presentar notorias alteraciones en su salud

que entorpecen la normal ejecucion de sus las labores cotidianas.

El Canton Ambato especificamente en sus ultimos 5 afios, cita la autora de esta
investigacion ha tenido un significante crecimiento poblacional, desarrollo comercial
0 economico, por tanto, el GAD Municipal ha reestructurado su organigrama
comprendiendo que los servicios van en aumento en mejorar la cobertura en la
gestion puablica de la administracion en cumplimiento a la normativa legal
actualizada o creada. (Aldas A. , 2013, pag. 6) enfatiza “la calidad laboral es el pilar
fundamental del desarrollo y el ambiente de trabajo ha sido objeto de estudio de la
esfera de la psicologica”. La afirmacion anterior demuestra que el talento humano
estd en correspondencia con la motivacién, que se origina con reconocimientos a su

alto desempefio dentro de la organizacion.

Los débiles procesos de seleccion de personal con los que cuenta el Departamento de
Talento Humano del GADMA deja en evidencia la aparicion y aumento progresivo
de riesgos laborales en los colaboradores de la Direccién Administrativa como
consecuencia de personal no calificado para las actividades designadas, asi como de
conflictos y ambigiiedad en los roles desarrollados que, desembocan en un estado de
cansancio fisico y mental observable y, por consiguiente en la inminente aparicion de

un cuadro de estrés. La despreocupacion por la prevencion en materia de seguridad y



salud ocupacional y su oportuna intervencion con el fin de minimizar la aparicion de
enfermedades ocupacionales es un gran punto de discusion, ya que dichos factores se
convierten en caracteristicas determinantes que incrementen los indices de

absentismo, rotacion y desercion laboral de la organizacion.

La deficiente inversion en el personal que conforma la Direccion Administrativa del
GADMA por parte del departamento de Talento Humano de la misma institucion,
impulsa el aumento de los indices de ausentismo y desercion laboral, generando
nuevos procesos de seleccidon innecesarios que desencadenan nuevos gastos e
inversion que no contribuye y obstaculiza el desarrollo de todos los departamentos y

con consiguiente impide el crecimiento institucional del GAD en general.
1.2.3. Prognosis

De no proceder al inicio de investigaciones que aporten a la causalidad de la
descripcion especifica de las actividades asi como de las condiciones de trabajo,
como factores determinantes de la salud del colaborador en base a normativas legales
vigentes en el estado ecuatoriano sobre estructura de los cargos que desempefian,
ademas en materia de riesgos laborales, las cifras de colaboradores con alteraciones
fisiologicas, psicologicas y psicosomaticas irdn en aumento, y al hacer caso omiso en
la toma de medidas que reduzcan, controlen, evallen y prevengan la aparicion de
enfermedades ocupacionales y sus efectos en la integridad y desempefio de sus
colaboradores, veran afectados varios parametros institucionales como la produccion,
la calidad del servicio, el absentismo, la rotacion, determinando pérdidas econdémicas
en base a una tasa alta de dias perdidos a causa de trabajadores enfermos, con
incapacidad laboral y dependientes continuos de la salud puablica asi como en la
aparicion de enfermedades profesionales que consecuentemente, conllevan
compromisos y responsabilidades por parte del empleador por efecto de su
inobservancia del reglamento legal vigente y, de no prestar atencion especializada a
los riesgos psicosociales asociados al desempefio de los colaboradores del Direccién
Administrativa del GADMA provincia de Tungurahua, se impedira la estructuracion
oportuna de medidas en materia de correccion y prevencion de riesgos laborales que
conduzcan al equilibrio deseado y anhelado por todos entre la ejecucion de tares, el

ambiente y el bienestar laboral.



1.2.4. Planteamiento del problema

¢De qué manera la estructura de cargos afecta en la aparicion de los riesgos
psicosociales en la Direccion Administrativa del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal de Ambato?
1.2.5. Preguntas Directrices

¢Cudl es la estructura organica por procesos y su modelo de gestion para los cargos

utilizado en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Ambato?

¢Como se han determinado los riesgos psicosociales en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de Ambato?

¢Como es la asociacion entre el anlisis de la estructura de cargos y los riesgos

psicosociales en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal Ambato?

1.2.6. Delimitacion de la Investigacion
Campo: Administracion.
Area: Talento Humano.
Aspecto: Estructura de Cargos y los Riesgos Psicosociales

Delimitacion Espacial: El presente trabajo investigativo se lo desarrolla en el
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Ambato ubicado en las calles

Pallatanga y Rio Cutuchi, Provincia Tungurahua, Republica del Ecuador.

Delimitacion Temporal: El presente trabajo investigativo se desarrollard en el
primer semestre del 2017.

Delimitacion Poblacional: Los elementos de observacion en esta investigacion son
los servidores publicos del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de
Ambato.



1.3. Justificacion

El desarrollo del presente trabajo investigativo tiene como finalidad determinar el
impacto de la estructura de los cargos con la aparicién y el potencial incremento de
los riesgos psicosociales en los colaboradores de la Direccion Administrativa del

GADMA, provincia de Tungurahua.

La presente investigacion es de gran importancia al relacionar la Gestion del Talento
Humano con la Seguridad y Salud Ocupacional, permitiendo analizar la estructura de
los cargos que conforman la Direccion Administrativa y los procesos preventivos que
deben sostener la calidad de vida del colaborador en funcion de la normativa
demandada por los organismos estatales encargados, Ministerio de Relaciones

Laborales y Gestion de Riesgos de Trabajo.

La investigacion presenta gran interés al organizar una fuente de informacién valiosa
tanto para la Direccion Administrativa del GADMA, pero de sobre manera para el
departamento de Talento Humano de todo el sector Autonomo Descentralizado
Municipal, creando una base de datos fundamental para las debidas correcciones en
la Gestion del Talento Humano, buscando estandares moderadores en pro de la
mejora continua, la optimizacion de recursos para la creacion de ambientes laborales
enmarcados en la eficacia, la eficiencia, la reduccion de indices en materia de riesgos
laborales, enfermedades ocupacionales, pero sobre todo en temas de riesgos
psicosociales que desembocan en el declive de la salud del colaborador, asi como en

la disminucion del desempefio tanto individual como colectivo.

La investigacion es factible a través de la exposicion del conocimiento que se
maneja, asi como de las competencias necesarias para la ejecucion del proyecto,
ademas del apoyo para el acceso de la informacion que se requiere y también por
medio de los recursos econémicos, materiales, intelectuales que se necesitan para la
fijacion de medidas que permitan el incremento sostenible de la Direccion

Administrativa del GADMA, provincia de Tungurahua.

El presente desarrollo generard gran impacto social, por medio de la trascendencia

en0 la salud ocupacional de los colaboradores de la Direccion Administrativa del
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GADMA, su entorno laboral, familiar y colectivo. Los colaboradores al encontrarse
prevenidos y no amenazados por los riesgos psicosociales que engloban sus tareas, su
desempefio mostrard indicadores esperados por la organizacion, ademas de
incrementar indices en temas relacionados como el empowerment, la motivacion,

autoestima y produccion laboral.

Los beneficiarios principales del presente trabajo investigativo seran de forma directa
los colaboradores de la Direccion Administrativa del GADMA, indirectamente los
clientes externos que reciben sus servicios, ademas de la Universidad Técnica de
Ambato a través de la vinculacion con la sociedad, y por ultimo, la investigadora,
quien a través de la presente investigacion contara con la oportunidad de demostrar y
aplicar sus conocimientos adquiridos a lo largo de su periodo de preparacion en

beneficio de la colectividad.
1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo General

Analizar la estructura de cargos y su relacion con los riesgos psicosociales de la
Direccion Administrativa del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de
Ambato.

1.4.2. Objetivos especificos

e Analizar los puestos de trabajo, los perfiles y las funciones que cumplen los
colaboradores que conforman la Direccion Administrativa del GADMA
mediante método de analisis de cargos.

e Identificar los riesgos psicosociales en los colaboradores que conforman la
Direccién Administrativa del GADMA mediante el método CoPsoQ Istas 21
version 2.

e Estimar el nivel de afectacion de la calidad de vida laboral de los
colaboradores en funcion al cargo que desempefian en la Direccion
Administrativa del GADMA.
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e Proponer alternativas de solucion a la problematica con el fin de mejorar la
calidad de vida de los colaboradores que conforman la Direccion
Administrativa del GADMA

12



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes Investigativos

Después de una exhaustiva investigacion por las bibliotecas fisicas y digitales de las
universidades: Universidad de Las Americas, Pontificia Universidad Catdlica del
Ecuador, Universidad Tecnologica Indoameérica, Universidad San Francisco de
Quito, no se encontraron trabajos que guarden relacion con el desarrollo de este
proyecto.

Revisados los trabajos investigativos en las diferentes bibliotecas de las
universidades: Universidad Técnica de Ambato, Universidad Central del Ecuador,
Escuela Politécnica Nacional que guardan relacion con el desarrollo de este proyecto
investigativo, se presentan los siguientes antecedentes:

Para (Cueva & Erazo, 2014, pags. 157-158) en su tema investigativo titulado:
Modelo de administracion del recurso humano por competencias: descripcion,
analisis y clasificacion de puestos, reclutamiento, seleccion e induccién, para el area
técnica de la gerencia nacional de operaciones de la corporacion nacional de
telecomunicaciones CNT E.P. concluye:

e La administracion del talento humano bajo el esquema de competencias se
considera una innovacion. Implica que el personal de una entidad posea
habilidades, técnicas, conocimientos y actitudes, con el propdsito de
aumentar su competitividad.

e En el Ecuador, la gestion del talento humano en las empresas
publicas tiene un marco regulatorio general, no tiene un marco
especifico, cada empresa a través de su Directorio estd en la libertad
de estructurar los lineamientos para la gestion del talento humano,

conforme lo estipula la Ley Organica de Empresas Publicas en su articulo
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17, por lo que en esta tesis se propone el Modelo de Administracion y
Gestion del Talento Humano por competencias para los subsistemas de
descripcion, analisis y clasificacion de puestos, el de reclutamiento,
seleccion e induccion del Area Técnica de la GNO.

Del inventario de puestos realizado, se encontrd que en una misma area
existen puestos con diferentes denominaciones y que realizan el mismo
trabajo. EI Area Técnica es una unidad especializada que genera valor
agregado a la institucion, por esta razén el personal técnico representa el

98% de la ndmina, el 2% restante lo constituye personal administrativo.

Para (Martinez P. , 2016, pags. 73-74), en su tema investigativo titulado “Lo0S

factores psicosociales laborales relacionados al distrés y su influencia nociva en la

salud ocupacional en la Universidad Técnica de Ambato”, concluye:

Se describieron los factores psicosociales laborales relacionados al distrés y
su influencia nociva en la salud ocupacional en la Universidad Técnica de
Ambato mediante el modelo psicométrico integral y sisteméatico modelo V.
Ponce el cual permitio encontrar la correlacion de variables del tema.
Mediante una regresion lineal se analizd los factores psicosociales laborales
intra y extra organizacionales relacionados al distrés y se concluye que los
indices de correlacion entre estos dos factores se ubican en niveles
importantes y medios.

De igual manera al aplicar el modelo de V. Ponce se encontro los indices de
correlacion entre el factor de riesgo o distrés y los dafios a la salud
ocupacional que sufren los servidores universitarios.

Los dafios a la salud ocupacional de porcentaje elevado provocados por los
factores psicosociales laborales relacionados al distrés son: problemas
musculares, cardiovasculares, gastrointestinales, dermatologicos, adicion
por el trabajo y ademas son victimas de Burn out.

Mediante las bandas de diagnéstico se pudo apreciar el estado actual de
cada uno los factores psicosociales laborales relacionados al distrés

perteneciendo la mayoria a un indicador intolerable.
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Para (Guerrero, 2016, pags. 100-101), en su investigacion titulada Disefio y plan
piloto de implementacion de puestos de trabajo aplicando el modelo por
competencias para el tribunal de justicia de la comunidad Andina concluye:

e EI modelo de gestién por competencias y su alcance organizacional en el
Tribunal de la CAN, ha sido una experiencia compleja desde el punto de vista
de la administracion de recursos humanos. En la Institucion la administracion
de los recursos humanos se limitaba principalmente a la preparacion de la
nomina, distribucién de tareas, y tramites de contratacion y despido personal.
Ahora la Direccion Administrativa y la Secretaria General del Tribunal,
que constituyen los niveles directivos, tienen una nueva vision de la
administracion integral de los recursos humanos en la que los colaboradores
puedan obtener: desarrollo profesional, capacitacion, un buen clima
laboral e incentivos, entre otros aspectos, lo que sin duda apoyara
de manera sistematica a la consecucion de los  objetivos
institucionales,  alcanzando  los niveles de eficiencia y productividad
deseados.

e De acuerdo a la ultima encuesta realizada al personal de la Direccion
Administrativa a través de la implementacion del plan piloto, la hipdtesis se
cumple, los directivos y colaboradores afirman estar de acuerdo con la
implementacion del sistema de gestion de recursos humanos por
competencias iniciado con la descripcion de puestos y que permite mejorar
las condiciones laborales en el Tribunal.

o EIl objetivo general de este estudio fue disefiar e implementar los puestos
aplicando el modelo por competencias y a través de un plan piloto en la 101
Direccion Administrativa; al finalizar el mismo se dejan establecidos: la
descripcién de puestos y la implementacion de cierre de brechas en los

puestos de la Direccion Administrativa, cumpliéndose con dicho objetivo.
2.2. Fundamentacion filosofica

La presente investigacion se basa en el paradigma critico, es decir no solo un proceso
logico, sino un concreto proceso historico, “En su discurso se transforma, tanto la
estructura social en su totalidad, como la relacion del tedrico con la sociedad, es

decir, se transforma el sujeto asi como el papel del pensamiento” (Aldas, 2013, p. 12)
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Propositivo, ya que, al constituirse un problema social, la critica, se evidencia en los
procesos de manejo la estructura de los cargos, asi como de los riesgos psicosociales
y por consiguiente en los procesos de talento humano en el GADMA provincia de
Tungurahua, permitiendo formular alternativas tanto de innovacion en las tareas
como en materia de prevencion para evitar la aparicion de enfermedades

ocupacionales, generando desarrollo institucional.

2.3. Fundamentacion legal

Para la presente investigacion se fundamentard en la, Constitucion, Codigo de
Trabajo, Ley Organica del Servidor Publico LOSEP, Reglamento de la Ley Organica
del Servidor Publico LOSEP, Cddigo de Trabajo, Resoluciones y demas normativa
juridica aplicable;

CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR

Capitulo Segundo

Seccién Séptima

Salud

Art. 32.- La salud es un derecho que garantiza el Estado, cuya realizacion se vincula
al ejercicio de otros derechos, entre ellos el derecho al agua, la alimentacion, la
educacion, la cultura fisica, el trabajo, la seguridad social, los ambientes sanos y

otros que sustentan el buen vivir.

Seccion octava
Trabajo y seguridad social

Art. 33.-El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdmico, fuente
de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o

aceptado.

Art. 34.-El derecho a la seguridad social es un derecho irrenunciable de todas las
personas, y serd deber y responsabilidad primordial del Estado. La seguridad social
se regiré e por los principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad, equidad,
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eficiencia, subsidiaridad, suficiencia, transparencia y participacion, para la atencion

de as necesidades individuales y colectivas.

El Estado garantizard y hara efectivo el ejercicio pleno del derecho a la seguridad
social, que incluye a las personas que realizan trabajo no remunerado en los hogares,
actividades para el auto sustento en el campo, toda forma de trabajo autbnomo y a

quienes se encuentran en situacion de desempleo.

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios; numeral 5.
Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y

propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO

TITULO IlI;

Del Régimen Interno de Administracion del Talento Humano
CAPITULO 1

De los Deberes, Derechos y Prohibiciones

Art. 23.- Derechos de las servidoras y los servidores publicos. - Son derechos
irrenunciables de las servidoras y servidores publicos:

I) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que garantice su salud,
integridad, seguridad, higiene y bienestar;

m) Reintegrarse a sus funciones después de un accidente de trabajo o enfermedad,
contemplando el periodo de recuperacion necesaria, segin prescripcion médica debidamente
certificada;

0) Mantener su puesto de trabajo cuando se hubiere disminuido sus capacidades por
enfermedades catastroficas y/o mientras dure su tratamiento y en caso de verse
imposibilitado para seguir ejerciendo efectivamente su cargo podra pasar a desempefiar otro
sin que sea disminuida su remuneracion salvo el caso de que se acogiera a los mecanismos
de la seguridad social previstos para el efecto. En caso de que se produjere tal evento se
acogera al procedimiento de la jubilacién por invalidez y a los beneficios establecidos

en esta ley y en las de seguridad social;
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CAPITULO 2
DEL SUBSISTEMA DE PLANIFICACION DEL TALENTO HUMANO

Art. 57.- De la creacién de puestos. - EI Ministerio de Relaciones Laborales aprobara la
creacion de puestos a solicitud de la maxima autoridad de las instituciones del sector
publico determinadas en el articulo 3 de esta ley, a la cual se debera adjuntar el
informe de las unidades de administracion de talento humano, previo el dictamen
favorable del Ministerio de Finanzas en los casos en que se afecte la masa salarial o

no se cuente con los recursos necesarios.

Se exceptuan del proceso establecido en el inciso anterior los gobiernos autdnomos
descentralizados, sus entidades y regimenes especiales, las universidades y escuelas
politécnicas publicas y las entidades sometidas al ambito de la Ley Organica de

Empresas Pablicas.

CODIGO DE TRABAJO

TITULO IV,

De los Riesgos del Trabajo

CAPITULO |

Determinacién de los Riesgos y de la Responsabilidad del Empleador

Art. 347.- Riesgos del trabajo. - Riesgos del trabajo son las eventualidades dafiosas a
que esta sujeto el trabajador, con ocasion o por consecuencia de su actividad. Para
los efectos de la responsabilidad del empleador se consideran riesgos del trabajo las

enfermedades profesionales y los accidentes.

Art. 349.- Enfermedades profesionales. - Enfermedades profesionales son las
afecciones agudas o crénicas causadas de una manera directa por el ejercicio de la

profesion o labor que realiza el trabajador y que producen incapacidad.

Art. 364.- Otras enfermedades profesionales. - Son también enfermedades
profesionales aquellas que asi lo determine la Comision Calificadora de Riesgos,
cuyo dictamen serd revisado por la respectiva Comision Central. Los informes
emitidos por las comisiones centrales de calificacion no seran susceptibles de recurso

alguno.
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2.4. Categorias fundamentales

Administracién
del Talento
Humano

Especialidades
Preventivas

Gestion de
Talento
Humano

Seguridad
Industrial

Factores de
Riesgo

Modelado de
trabajo

Riesgos
Psicosociales

Estructura
de Cargos

VARIABLE INDEPENDIENTE VARIABLE DEPENDIENTE

llustracion 2 Categorias Fundamentales
Fuente: Tamami, P. (2017). Andlisis de la estructura de cargos y su relacion con los riesgos psicosociales de la Direccion Administrativa. Ambato: Universidad

Técnica de Ambato.
Elaborado por: (Tamami, 2017)
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llustracién 3 Red de Inclusiones Conceptuales Subordinacion

Fuente: Tamami, P. (2017). Analisis de la estructura de cargos y su relacion con los riesgos psicosociales de la Direccion Administrativa. Ambato:
Universidad Técnica de Ambato.

Elaborado por: (Tamami, 2017)
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llustracidn 4 Riesgos Psicosociales
Fuente: Tamami, P. (2017). Analisis de la estructura de cargos y su relacion con los riesgos psicosociales de la Direccién Administrativa. Ambato:

Universidad Técnica de Ambato.
Elaborado por: (Tamami, 2017)
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2.4.1. Conceptualizacién de variables
Variable Independiente
Administracion de Recursos Humanos

Para (Bohlander & Snell, 2013, pag. 4), la importancia de estudiar la administracién
de recursos humanos se relaciona con los intereses y aspiraciones profesionales sin
importar si se planea trabajar en un departamento de esta area 0 no. Las cuestiones
del proceso de empleo en la organizacion, de disefiar puestos de trabajo y equipo,
desarrollar habilidades en los empleados, identificar métodos para mejorar el
desempefio y recompensar los logros, por lo general todo esto se considera desde los
asuntos de recursos humanos.

Por otro lado, (Dessler & Varela, 2011, pag. 2), manifiesta que la administracion de
recursos humanos se refiere a las practicas y a las politicas necesarias para manejar
los asunto que tienen que ver con las relaciones personales de la funcion gerencial,
en especifico, se trata reclutar, capacitar, evaluar, remunerar y ofrecer un ambiente
seguro, con un codigo de ética y un trato justo a los empleados. Considera también
que la importancia principal es que los empleados desempefien las funciones a su
mayor capacidad, y que brinden lo mejor de si minimizando la rotacion del personal
alinedndose a las leyes federales de seguridad laboral para mejorar la calidad de vida
con la finalidad de mejorar el clima en la organizacion.

Para (Gomez, Balkin, & Cardy, 2012, pag. 29), la administracién de recursos
humanos refuerza la gestion de la empresa apoyando desde el &mbito de recursos
humanos anunciando con claridad la estrategia empresarial global y en segundo
lugar, puede existir mucha incertidumbre, o desacuerdos respecto a que estrategias de
RRHH son las necesarias para apoyar la estrategia empresarial global. En tercer
lugar, las grandes instituciones o empresas pueden tener distintas unidades
empresariales, y cada una con su propia estrategia, y es aqui donde la administracion
humana integra todas estas ajustandose mejor a la estrategia empresarial global.

Gestion del Talento Humano
Para (Gomez, Balkin, & Cardy, 2012, pag. 3), el reto de la gestion del talento
humano radica en encontrar y encargar personas responsables de la ejecucion

correcta y a tiempo de las tareas que fomentan el éxito de cada unidad. El término
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unidad en sentido amplio; puede referirse a un equipo de trabajo, a un departamento,
a una unidad empresarial, a una division o a la propia empresa, esto implica que la
meta debe estar alineada en funcién a todas las unidades de la organizacion con una
sola mente en un solo cuerpo.

Segun (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2013, pag. 162), los equipos de
gestion de talento humano se libran de las actividades operativas y se ocupan de
proporcionar asesoria interna para que el area asuma las actividades estratégicas de
orientacién global, de frente al futuro y al destino de la organizacion.

Para (Kaplan & Norton, 2016, pag. 39), las empresas valoran las actuales
capacidades y competencias de los empleados que integran las familias de los
puestos de trabajo en una empresa para que luego se disefie programas de recursos
humanas (seleccion, formacién y la planificacion de la carrera profesional) que
desarrolla el capital humano de la empresa. Sin la guia de un mapa estratégico la
mayoria de los programas de recursos humanos tratan de satisfacer las necesidades
de todos los empleados, por lo que invierten menos de lo necesario en los puestos de
trabajo que realmente marcan la diferencia. Al concentrar las inversiones en capital
humano y los programas de desarrollo en el numero relativamente pequefio
(generalmente menos de 10%) de empleados que ocupan puestos estratégicos las
empresas pueden lograr grandes resultados con mayor rapidez y menor coste que por

medio de difusos gastos en RRHH.

Modelado de trabajo

Al definir la manera de poner en marcha el flujo de trabajo o modelado de trabajo
esta debe evolucionar en cuanto a su mision general y sus objetivos deben ser
grandes para que los acometa un equipo 0 una organizacion. Por consiguiente, la
organizacion debe contar con un método sistematico para determinar que empleados
van a desempefiar una funcion o tarea que haya que cumplir. Asi, la piedra angular
de la organizacién son los trabajos que hacen los empleados, y estos ofertan a la vez
un medio para coordinar y enlazar las actividades de la organizacion que son
necesarias para su buena marcha. En resumen, el resultado del modelado de trabajo
es estudiar y entender los trabajos a través del andlisis de puestos comprendido en

una parte sustancial del area de trabajo. (lvancevich, 2014, pag. 6)
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La manera en que los colaboradores trabajan en las industrias depende basicamente
de la forma en el que su trabajo se planed, modelo y organiz6. Dicho en otras
palabras, la forma en que se distribuyeron las tareas. La estructura de los puestos la
condiciona el disefio organizacional en el que estd contenida, esto condiciona y
determina la distribucion, la configuracion y el grado de especializacién de los
puestos. (Chiavenato, 2013, pag. 17)

El modelado de trabajo posee una fase de disefio, prueba, transformacion y mejora,
esto se estructura en funcion a la naturaleza del trabajo, para de ahi partir del
modelaje descomponiendo las tareas como modelos jerarquicos, en los que una tarea
es mas importante que la otra. En si, el correcto modelado ayuda a que los empleados
desarrollen, conocimientos y actitudes que generan un contraste de eficiencia en la

productividad.

Desempefio Laboral.

Para (lvancevich, et al., 2014, pag. 7), desde el punto de vista estratégico y de ventaja
competitiva, es importante integrar el desempefio de los empleados y las metas de
desempefio de la organizacién. Un grupo de empleados que se desempefia de manera
tal que no colabora para alcanzar las metas de la empresa es incongruente con la
superviviencia a mediano y largo plazo. La mayoria de los expertos piensan que la
estrategia de una compafiia debe alinearse con las capacidades y el desempefio de los
empleados para tener utilidades, crecimiento, eficacia, y valor.

De igual forma, (Araujo & Leal, 2010, pag. 142), Para optimizar el desempefio
laboral los lineamientos que se deben seguir principalmente son en el nivel directivo
de las instituciones publicas donde se interrelacionan todos los elementos internos y
externos de la organizacion. Las competencias (genéricas, laborales, bésicas) las
cuales conforman el desempefio laboral estan inmersas dentro del individuo y la
organizacion, presentando un contacto directo con la inteligencia emocional, esta a
su vez influye en el individuo y por consiguiente en el desarrollo de dichas
competencias.

Por otro lado, (Gémez, Balkin, & Cardy, et al., 2012, pag. 279), mencionan que la
gestion eficaz del desempefio de los recursos humanos en las organizaciones exige
algo méas que unos uniformes formales y calificaciones anuales. El proceso de

evaluacion completo incluye relaciones cotidianas informales entre los directivos y
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trabajadores, las calificaciones son de por si importantes, e incluso mas importante lo
que hacen los directivos con ellas.

Para (Cuesta, Fleitas, Garcia, & Hernandez, 2017, pag. 6) el desempefio
organizacional es la capacidad de la organizacion que armoniza los resultados
individuales, grupales y de la propia organizacion; estimula el rendimiento; reconoce
las percepciones de los trabajadores, y expresa las caracteristicas de las competencias
que esta posee.

Por otro lado (Cuesta, Fleitas, Garcia, & Hernandez, et al., 2017, péag. 6), nos
menciona que se reconoce la percepcion de los trabajadores, donde esta precisamente
la consideracion de la subjetividad, de lo intangible. No solamente son resultados
(concretos o tangibles) “individuales, grupales y de la propia organizacion” sino la
consideraciéon de los intangibles expresados mediante la “percepcion de los
trabajadores”

Se adelanta en pequefia manera a la siguiente variable para evidenciar de mejor
forma el desempefio laboral segun (Céardenas, 2017, pag. 10), la mejor manera para
evidenciar los problemas psicosociales en algunos casos se los realiza mediante
evaluaciones al desempefio laboral de un trabajador, la variacion de sus niveles de
productividad se puede considerar materia de estudio. El desempefio en el trabajo no
es solo fruto de las capacidades de un individuo, las cuales pueden estar en estado de
latencia e impedidas de manifestarse al exterior, pues los factores del ambiente
laboral que favorezcan la utilizacion de las diferencias individuales demuestran que
las organizaciones altamente productivas se caracterizan generalmente por un clima
de participacion altamente elevado

Cabe recordar que la administracion del desempefio es el encargado directamente del
clima laboral en una organizacion dado que el enfoque de administracion del
desempefio actual refleja los intentos de los gerentes por reconocer de forma mas
explicita la naturaleza interelacionada de los factores que influyen el desempefio del
colaborador. Por ende, es importante constantemente evaluar el desempefio. (Dessler
& Varela, 2011, pag. 222)

Evaluacion del desempefio

Para (lvancevich, et al., 2014, pag. 12) , casi todos los procedimientos de evaluacién

dependen en alguna medida de los juicios de los supervisores sobre el
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comportamiento de un empleado. Estos juicios se resumen con varios métodos de
papel y lapiz, todos destinados a trazar una imagen fidedigna del empleado. Después
de juzgar el comportamiento laboral de los empleados, las calificaciones de los
supervisores sirven para tomar decisiones de recursos humanos, coOmo ascensos,
pagos, transferencias, entre otras.

Los objetivos principales que se desean alcanzar con un sistema de evaluacion
formal son:

e Desarrollo. Se determina que empleados necesitan capacitarse mas vy, sirve
para evaluar los resultados de los programas de capacitacion. Motiva a la
mejora en la relacion subordinado y supervisor y fomenta a estos a observar
el comportamiento de aquellos para ayudarlos.

e Motivacidon. Alienta la iniciativa, despierta un sentimiento de responsabilidad
y estimula los esfuerzos por desempefiarse mejor.

e Planeacion de recursos humanos. Ofrece informacion valiosa para los
inventarios de habilidades y la planeacion de los recursos humanos.

e Comunicaciones. Es la base para un dialogo continuo del superior y el
subordinado en asuntos relacionados con el trabajo. Mediante el dialogo y
una retroalimentacion eficaz, las partes se conocen mejor.

e Respeto de la ley. Sirve como defensa legal de los ascensos, transferencias,
premios y despidos.

e Investigacion de ARH. Util para validar las herramientas de seleccion, como

los exdmenes.

Mejora de desempeiio

(Gomez, Balkin, & Cardy, et al., 2012, pags. 33-34) determinan que luego de la
evaluacion del desempefio los encargados de gestionar eficazmente el rendimiento
suelen compartir cuatro caracteristicas, analizan las causas de los problemas de
desempefio, luego prestan atencion a las causas de los problemas, contintan
desarrollando un plan de accion para capacitar a los trabajadores en alcanzar una
situacion y finalmente, orientan la comunicacion hacia el desempefio en informan
sobre el mismo de forma eficaz.

En muchos casos la entrevista de evaluacion proporcionara las bases para detectar las
deficiencias en el desempefio de los empleados y planear las formas de mejorarlo. Si
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no se llama la atencién del empleado de manera asertiva hacia estas deficiencias es
probable que continlen hasta volverse muy serias. Algunas veces los empleados de
bajo desempefio no comprenden con exactitud lo que se espera de ellos. Sin
embargo, una vez que se aclaran sus responsabilidades, estan en disposicién de
aplicar medidas correctivas necesarias para manejar su desempefio (Bohlander &
Snell, et al., 2013, pag. 247).

Seleccion de Personal

Para (lvancevich, et al., 2014, pag. 14), la seleccién de personal es el proceso por el
cual una organizacion escoge en una lista de solicitantes a la o las personas que
cumplen mejor con los criterios para ocupar un puesto de trabajo vacante,
considerando las condiciones ambientales del momento. Aunque esta definicion
destaca la eficacia de la seleccion, las decisiones sobre a quien se debe contratar
tambien deben ser eficientes y estar dentro de los limites establecidos por la
legislacion de igualdad de oportunidades.

Por otro lado, (Dessler & Varela, et al., 2011, pag. 19), mencionan que el proceso de
seleccion de personal inicia una vez que se cuenta con una reserva de solicitudes de
empleo v, el siguiente paso consiste en seleccionar a los mejores candidatos para el
puesto de trabajo. Lo anterior significa reducir la reserva de aspirantes usando las
herramientas de seleccion, incluyendo los examenes o pruebas, la verificacion de
antecedentes y de referencias, asi como las entrevistas.

Junto con el proceso de reclutamiento, el cual esta disefiado para aumentar el nimero
de solicitantes cuyas calificaciones cumplan con los requisitos del puesto y las
necesidades de la organizacion, la seleccion de personal para (Bohlander & Snell, et
al.,2013, pag. 275), es el proceso mediante el cual se reduce ese nimero de aspirantes
y se elige de entre esas personas a quienes tengan las calificaciones pertinente para
ocupar la vacante de trabajo ofertada por la organizacion.

De igual forma, en su forma mas elemental, con los programas de seleccion se
pretende identificar a los solicitantes que tienen las mayores posibilidades de
satisfacer o exceder las normas de rendimiento de la organizacion. Pero en este caso
rendimiento no se refiere a la cantidad de produccion, sino que también abarca otros
objetivos, como calidad de produccién, absentismo, robos, rotacién de personal,
satisfaccion y desarrollo profesional. En definitiva, la seleccion del personal es la
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busqueda de la correspondencia éptima entre el puesto y el grado en que una
caracteristica peculiar esté presente en un solicitante. (Ivancevich, et al., 2014, pég.
16).

Absentismo y desercién laboral

Para (Chiavenato, et al., 2011, pag. 18), el absentismo hace referencia a la cantidad
(en nimeros) de individuos que faltan al trabajo, su frecuencia, los motivos de tal
ausencia y a la cantidad de tiempo perdido por tales causas. Las faltas pueden
determinarse como voluntarias o involuntarias, pero eso no deja de significar a las
organizaciones costos muy elevados en pérdidas. Si no se trabaja, no se produce. En
otra de sus bibliografias, (Chiavenato, et al., 2013, pag. 24), determina al absentismo
como la frecuencia y/o la duracion del tiempo de trabajo que se pierde cuando los
trabajadores no se presentan a sus tareas cotidianas. El absentismo constituye la suma
de los periodos en los cuales los trabajadores se ausentan del trabajo, sea por
retrasos, faltas o cualquier otro motivo.

Por otro lado, (Villaplana , 2015, pag. 23), define al absentismo laboral como la no
asistencia al lugar de trabajo durante la jornada previamente establecida por razones
justificadas o no justificadas, ademas del inicio tardio de las labores cotidianas y la
finalizacion anticipida de una jornada de trabajo, asi como no ir a trabajar por uno o
varios dias, sin considera a tal ausencia como periodo de vacaciones del colaborador.
La desercion laboral o mejor conocida como renuncia, para (Chiavenato, 2013, pag.
230), se explica como la decisén personal del colaborador para abandonar la
organizacion y terminar la relacion contractual con el empleador por motivos
personales (insatisfaccion laboral) o profesionales (oportunidades atractivas fuera de
la organizacion).

El absentismo y la desercion laboral son una gran fuente de pérdidas econdmicas
para las organizaciones a nivel mundial. No manejar con cautela este tipo de
problematica reflejard a mediano y largo plazo una baja en la productividad de la

industria que sufra de este “mal”.

Inversion en el Talento Humano
Para (Alvarado, 2013, pag. 82), la inversion del talento humano ayuda a mejor las
practicas de desempefio organizacional como capacidad y resultados. Alinear la

estrategia a través de una metodologia que incluya la inversion determina el valor del
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activo intangible, se considera un activo tangible en la organizacion: a. capital
humano ( habilidades, talentos, conocimiento de los empledos), b. capital de
informacion (bases de datos, sistemas de informacion, redes, infraestructura
tecnoldgica) y c. capital organizativo (cultura, liderazgo, coordinacién de los
empleados, trabajo en equipo y gestion del conocimiento). Todo esto permite mejorar
la eficiencia en los procesos aumentar la productividad mediante la eliminacion de
gastos innecesarios, descubre los cuellos de botella en los procesos, minimiza los
tiempos de realizacion de activades consiguiendo la satisfacion en el cliente final.
Existe una herramienta que mide y en una gran parte obliga a la organizacion en
invertir en el talento humano denominada “Balance Score Card” y la metodologia de
capacitacion por competencias, brindando seguridad Optima en la inversion de
capacitacion de las personas, la recuperacion de la rentabilidad y el logro del
alineamiento organizacional para cumplir metas y objetivos trazados en el plan
estratégico.

De igual forma, (Sanchez & Arévalo, 2016, pag. 62), la importancia de la buena
administracion del talento humano, en el conocimiento de las personas como
experiencias, capacidades, destrezas, habilidades, entre otros factores que se
consideran de alto valor para poder competir en el mundo globalizado porque
brindan en sus empresas una ventaja competitiva sostenible. La efectividad de una
organizacion basada en el conocimiento a través de la innovacidn tecnoldgica puede
ser muy cuestionada si no se cuenta con el “saber como”. Por esolos paises de avance
y crecimiento extraordinario en los Gltimos afios, como por ejemplo Corea del Sur,
gracias a la produccion o inversién del conocimiento y la preparacion de individuos
ha dado frutos posicionandolos a nivel mundial. Las capacitaciones y los planes de
carrera en las organizaciones basados en el conocimiento de las areas deficientes
tendran mejores practicas para involucrar personas con aprendizaje que vincule la
ejecucion de rutinas y procesos elevando al desempefio organizacional son uno de los
objetivos de estas grandes industrias de los paises del primer mundo. Crear
organizaciones “basadas en el conocimiento” cambian las perspectivas de la gestion.
En resumen, la inversion en la gestion del talento humano debe formar parte de la
agenda de las organizaciones, la eficacia y eficiencia de los recursos destinados a

este campo se demuestran a través del conocimiento creado.
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Por otro lado (Pardo & Diaz, 2014, pag. 40), determina que la inversion del talento
humano debe empezar desde la capacitacion, en la administracion moderna la
capacitacion puede ser entendidad como uno de los procesos de talento humano que
facilita adquirir y perfeccionar, habilidades, destrezas, actitudes, conocimientos con
respecto al desarrollo de su labor. Por esta razon, la inversion que realizan las
empresas en capacitacion y desarrollo de su capital humano redunda directamente en
la obtencion de los resultados de la misma, los procesos Optimos y la proyeccion de
la imagen fuera y dentro de ella, garantizando el verdadero aprendizaje de los
individuos involucrados y su aplicacion en la organizacion esta definiendo en gran
medida, en las posibilidades que tiene el colaborador de aplicarlo en su contexto, la
motivacion que contenga, asi como el compromiso con la organizacion, definiendo al
desarrollo del capital humano como un tema de actitud de las dos partes

(organizacién y colaborador)

Analisis de cargos

Segun (Bohlander & Snell, et al., 2013, pag. 142), el analisis de cargos es el proceso
para obtener informacion a cerca de los puestos mediante la determinacion de los
deberes, las tareas o las actividades de las mismas. El procedimiento implica
investigar de manera sistematica los puestos mediante el seguimiento de una serie de
pasos determinados, especificados antes del estudio.

Por otro lado, (Dessler & Varela, et, al., 2011, pag. 80), determinan al analisis de
cargos como el procedimiento para determinar las responsabilidades de estos, asi
como las caracteristicas que deben tener las personas que se contratan para cubrirlos.
El andlisiz brinda informacion sobre las actividades y los requisitos del puesto.
Luego, esa informacion se utiliza para elaborar las descripciones de los puestos de
trabajo y las especificaciones o el perfil del puesto de trabajo

Para (Bohlander & Snell, et al., 2013, pag. 147), cuando se ha concluido, el analisis
de cargos da como resultado un informe escrito en el que se resume la informacion
obtenida del analisis de 20 o 30 actividades del puesto. Los gerentes o encargados de
RRHH utilizan esta informacion para desarrollar las descripciones y especificaciones
del puesto. Estos documentos, a su vez, se utilizan para desempefiar y reforzar las

diferentes funciones existentes en la actualidad de la operacion.

30



Por otro lado, (Dessler & Varela, et al., 2011, pag. 52), mencionan que el analisis de
cargos también juega un papel muy importante en la observancia en la igualdad de
oportunidades la denominada inobservancia puede acarrear desde llamados de
atencién hasta sanciones hacia las personas encargadas de las tareas encomendadas
para el analisis de los puestos de trabajo. Dichas tareas deben ser realizadas por

personas con una formacién concreta y especializadas en talento humano y afines.

Meétodos para el Analisis de Cargos

El personal de resursos humanos es denominado tambien “analistas de puestos”. Son
el personal responsable del anélisis de puesto y por lo general, buscan la cooperacion
de los empleados y altos mandos de los departamentos cuyos puestos se estan
analizando. Estos altos mandos y colaborades son la fuente de gran parte de la
inforamcion referentes a los puestos, y se les puede pedir que elaboren los borradores
de las descripciones y especificaciones del puesto que los analistas necesitan.

Para que el analista pueda tener un control de la exacitud de la informacion del
puesto, se debe tener cuidado de asegurarse que se incluyan todos los hechos
importantes. Un analista de puestos tiene que estar pendiente de los trabajadores que
tienden a exagerar la dificultad de sus puestos para elevar su ego y su cheque de
pago. Al entrevistar a los empleados o revisar sus cuestionarios el analista debe
buscar cualquier respuesta que no concuerden con los otros hechos o impresiones
que haya recibido, porque si un analista duda de la exactitud de la informacion
deberia obtener informacion adiciona proporcionada por los empleados, sea de ellos
mismos, de sus gerentes o de otras personas que esten familiarizadas con el puesto o
con la manera con que este se desempefia (Bohlander & Snell, et al., 2013, pég. 259).
Segun (Gémez, Balkin, & Cardy, et al., 2012, pag. 76), las organizaciones utilizan
diversos métodos para recopilar la informacion: observaciones, entrevistas,diarios y
cuestionarios. Sin embargo, factores como la complejidad del trabajo y el coste de
dichos métodos influirdn al momento de escoger cualquiera de los métodos para su
utilizacion.

De igual forma, (Bohlander & Snell, et al., 2013, pag. 253), determinan que la
informacion del puesto de trabajo puede obtenerse de varaia maneras. Los métodos
mas empleados para dicha tarea son las entrevistas, los cuestionarios, los diarios y la

observacion.
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Entrevistas

Generalmente un miembro del departamento de RRHH (entrevistador), define una
muestra representativa de trabajadores afectados y recaba informacion mediante una
entrevista estructurada que se presenta en el mismo orden a todos los entrevistados y
que incluye una serie de preguntas relativas al trabajo que se realiza (Gomez, Balkin,
& Cardy, et al., 2012, pag. 202).

Para (Bohlander & Snell, et al., 2013, pag. 292), el analista de puestos puede solicitar
a los empleados y altos directivos que conforman la organizacion, por separado,

informacion sobre el puesto que ocupa y las actividades que realiza.

Cuestionarios

Se pueden compilar datos de un puesto de trabajo a través de cuestionarios que se
entregan a los colaboradores 0 a un supervisor para su respectiva aplicacion. En la
praxis, el cuestionario sigue el mismo camino que la entrevista, con la diferencia de
que lo contesta el supervisor, el colaborador ocupante del puesto, o conjuntamente
las dos personas. La principal ventaja del cuestionario es que brinda un medio rapido
y eficiente para recopilar informacion en funcion de un numero alto de trabajadores,
ademas su costo de aplicacion es mas bajo que una entrevista, pero, la organizacion
requiere de pruebas piloto y tiempo para las mismas (Chiavenato, et al., 2013, pag.
243).

El trabajador complementa una serie de preguntas sobre las necesidades del trabajo
en cuanto a conocimientos, habilidades, aptitudes, obligaciones y responsabilidades.
Cada pregunta estd asociada a una escala cuantitativa que mide la importancia del
factor trabajo o su frecuencia. Una computadora puede recoger la puntuacion de los
cuestionarios y crear un informe que resuma las caracteristicas del trabajo. Este
método informatizado de recoleccion de informacion sobre el trabajo con
cuestionarios, a diferencia del anterior es el mas caro (Gomez, Balkin, & Cardy, et
al., 2012, pag. 78)

Diarios
Se puede solicitar a quienes ocupan los puestos que mantengan un diario de sus
actividades durante el ciclo de trabajo completo. Las anotaciones en los diarios por lo

comun se hacen en tiempos especificos del horario de trabajo, cada media hora u
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hora completa y se llevan durante un periodo de dos a cuatro semanas (Bohlander &
Snell, 2013, et al., pag. 443)

El diario o bitacora es un registro que asientan los titulares de los deberes de su
puesto, su frecuencia, y la ocasioén en que se cumple. Esta técnica requiere que el
titular lleve un registro; desafortunadamente, la mayor parte de las personas carecen
de la disciplina para ese cometido. Si el diario o la bitacora se mantienen actualizado,

va a proveer buena informacion del trabajo (Ivancevich, et al., 2014, pag. 267)

Observacion

Se acude a la observacion directa de los puestos que requieren actividades manuales,
estandarizadas y que son ciclo breve. El analista de puestos debe observar a una
muestra representativa de individuos realizar el trabajo. No es apropiada si el trabajo
comprende trabajos intelectuales significativas, como en el caso de un investigador
cientifico, abogado o matematico. Al realizar la observacion el analista debe estorbar
lo menos posible y situarse afuera del paso para no impedir la realizacion del trabajo
(Ivancevich, et al., 2014, pag. 269)

Esta aplica para trabajos simples, rutinarios y repetitivos, como los obreros de la
linea de montaje, los operarios de maquinas, los oficinistas, entre otros. Es comdn
que el método de observacion utilice un cuestionario que el observador debe llenar
para asegurar que cubre toda la informacién necesaria (Chiavenato, et al., 2013, pag.
128)

Técnicas del Analisis de Cargos

La definicion sistemética y cuantitativa del contenido del puesto que proporciona el
andlisis del puesto es la base de muchas précticas del recurso humano. El analisis de
puesto sirve en especial para, justificar las descripciones del mismo y otros
procedimientos de seleccion. Para recabar informacion se utilizan diferentes técnicas
de analisis de puestos, cada una con ventajas y desventajas especificas donde cuatro
de las técnicas mas conocidas son: El analisis de inventario de tareas, método de
incidentes criticos, analisis funcional del puesto y el sistema de cuestionario para el
analisis de puestos (Bohlander & Snell, et al., 2013, pag. 198)

El inventario de tareas
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Es una recopilacion de métodos derivados del método de inventario de tareas de las
fuerzas aéreas estadounidenses. La técnica se utiliza para definir los conocimientos,
habilidades y aptitudes necesarias para realizar correctamente un trabajo. El analisis
consta de tres etapas: (1) entrevistas, (2) encuestas y (3) generacion de una tarea
mediante la matriz CHAs (Gémez, Balkin, & Cardy, et al., 2012, pag. 79)

Esta técnica esta desarrollada para identificar una lista de tareas y sus descripciones
que integran los diferentes puestos. El objetivo es definir una lista detallada de los
enunciados de las tareas aplicables a todos los puestos la cual después se utilizara
para formar un formato de encuesta de inventario de tareas que sera contestado por la
persona que esta analizando el puesto en cuestion (Bohlander & Snell, et al., 2013,
pag. 181).

Incidentes criticos

Es un método de evaluacion muy sencillo que se basa en las caracteristicas extremas
que representan desempefios sumamente positivos (éxito) o negativos (fracaso). El
método no se preocupa del desempefio normal, sino de desempefios excepcionales,
sean positivos o negativos (Chiavenato, et al., 2013, pag. 265)

Para (Gomez, Balkin, & Cardy, et al., 2012, pag. 82), esta técnica radica en
desarrollar descripciones del comportamiento en un trabajo. Con esta técnica los
supervisores y trabajadores crean incidentes de comportamiento en el desarrollo de
un trabajo. Dicha técnica se compone de 4 pasos. (1) creacion de dimensiones, (2)
creacion de incidentes, (3) traslado de incidentes y (4) asignacion de valores de
eficacia (Gomez, Balkin, y Cardy, 2012)

Para (Bohlander & Snell, et al.,, 2013, pag. 246), el objetivo fundamental es
identificar las tareas fundamentales del puesto, que son los deberes importantes y las
responsabilidades de quienes ocupan y que llevan al éxito del puesto. La informacion
sobre las tareas pueden recarbarse a través de entrevistas, cuestionarios o por

autoinformes escritos.

Anélisis funcional

El analista de puestos, al estudiar el puesto bajo revision, indica el nivel funcional de
cada una de las tres categorias.

Desarrollado por el servicio de empleo y capacitacion de Estados Unidos, el enfoque

del analisis funcional del puesto utiliza un inventario de diferentes tipos de funciones
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0 actividades de trabajo que pueden constituir cualquier puesto. Las bases de este
sistema las constituyen, sobre todo, tres funciones amplias del trabajador: (1)
informacion, (2) personas y (3) cosas. Estas tres categorias se subdividen para formar
una jerarquia de escalas de la funcién del trabajador. (Bohlander & Srell, et al.,
2013, pag. 297)

Esta técnica es el resultado acumulado de aproximadamente 50 afios de investigacion
en el analisis y descripcion de puestos. Fue concebido a los finales de la década de
los 40 como mecanismo para mejorar la clasificacién de los puestos contenidos en el
Dictionary of Ocupational Titles (Diccionario de titulos de ocupaciones) que era la
fuente principal de informacion descriptiva sobre los puestos del servicio de empleo
de los Estados Unidos. Las ediciones actuales del diccionario usan el lenguaje
explicativo basico del ADF para describir mas de 20.000 puestos. El diccionario
clasifica estos puestos por medio de un cddigo de nuevo digitos. Si alguien esta
interesado en una descripcion general de un puesto, este diccionario es un buen punto

de partida. (Ivancevich, et al., 2014, pag. 198)

Sistema de cuestionario de analisis de puesto

El cuestionario de andlisis de puestos de trabajo (CAP) es un instrumento muy
estructurado generalmente llenado por un especialista en analisis de puestos, quien
debe estar familiarizado con el puesto que se quiere analizar. EI CAP contiene 194
reactivos, cada uno de los cuales representa un elemento basico que puede tener un
rol importante o no. El analista decide si cada reactivo es pertinente para el puestoy,
si lo es, en qué grado (Dessler & Varela, et al., 2011, pag. 83).

Este cuestionario fue creado por investigadores de la Purdue University con la
finalidad de hacer evaluaciones cuantitativas de puestos. Para completar el
cuestionario se requiere mucha experiencia y un alto nivel de comprension de
lectura, por lo regular es llenado por un analista de puestos capacitado (Ivancevich, et
al., 2014, pag. 208)

ElI CAP utiliza una escala de 5 puntos, intentando determinar el grado en el que cada
uno de los distintos componentes, o elementos del trabajo, esta implicado a la hora
de realizar una determinada tarea. Los 194 componentes se organizan en torno a 6

apartados:
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e Entradas de informacion. Donde y como obtiene el trabajador la informacion
necesaria para realizar el trabajo

e Procesos mentales. EI razonamiento, la toma de decisiones, la planificacion, y
las actividades de procesamiento de informacion necesarias para realizar el
trabajo.

e Produccion de trabajo. Las actividades fisicas, las herramientas, y los
instrumentos utilizados por un trabajador para realizar un trabajo.

e Relaciones con otras personas. Las relaciones con otras personas necesarias
para realizar el trabajo.

e Contexto del trabajo. Los contextos sociales y fisicos en los que el trabajo se
Ileva a cabo.

e Otras caracteristicas. Las demas actividades, condiciones y caracteristicas
relevantes para hacer el trabajo. (Gomez, Balkin, & Cardy, et al., 2012, pag.
82)

Descripcion del puesto

Describir un puesto de trabajo significa conectar lo que hace el colaborador, como lo
hace, por qué y en qué condiciones. Por lo tanto, la descripcion del puesto es una
imagen simplificada del contenido y de las responsabilidades primordiales del puesto
de trabajo. Principalmente, el formato general de la descripcion del puesto especifica:
(1) el titulo del puesto, (2) el resumen de las actividades que seran desempefiadas, (3)
y las principales responsabilidades, relacionando de forma precisa las tareas,
obligaciones y responsabilidades del mismo. Dicha especificacion es narrativa y se
enfoca en los aspectos intrinsecos del puesto. (Chiavenato, et al., 2013, pag. 154)

La descripcion de puestos consiste en texto que explica lo que hace en realidad el
individuo que ocupa el puesto, cémo lo hace y en qué condiciones realiza sus
actividades. A la vez, los altos mandos utilizan esta informacion para redactar las
especificaciones del puesto, donde se detallan los conocimientos, las capacidades y
las habilidades que se necesitan para efectuar el trabajo de manera éptima (Dessler &
Varela, et al., 2011, pag. 83)

Las descripciones del puesto son de gran valor para los colaboradores y para la
organizacion. Desde el punto de vista de los individuos que constituyen la empresa,

las descripciones pueden utilizarse para ayudarles a conocer sus tareas y recordar los
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resultados que ellos consigan. Desde la perspectiva de los altos mandos, las
descripciones escritas y detalladas pueden servir como base para minimizar los malos
entendidos que ocurren entre los subordinados y los gerentes en relacion a los
requisitos del cargo. También establecen el derecho de la administracion a aplicar las
correcciones y medidas respectivas cuando las tareas que conforman la descripcién
del puesto no se desempefian (Gémez, Balkin, & Cardy, et al., 2012, pag. 394).

En resumen, la descripcion del puesto es el resultado principal de un buen analisis de
puestos. Es la compilacion escrita del puesto de trabajo como una unidad
identificable de la organizacion (lvancevich, et al., 2014, pag. 245)

Las descripciones del puesto de trabajo tienen cuatro elementos clave: (1)
informacion de identificacion, (2) resumen del puesto, (3) obligaciones y

responsabilidades y (4) especificaciones y cualificaciones minimas.

Informacion de identificacion

La parte inicial de la descripcion del puesto de trabajo identifica al mismo, la fuente
de informacidn del andlisis del puesto de trabajo y el lugar, quien a detallado dicha
descripcidn; las fechas del andlisis del trabajo y de la verificacion de la descripcion
del puesto; y si el trabajo esta exento de la capsula de horas extraordinarias o si esta
sujeto al pago de horas extraordinarias. Para asegurarse que la informacion de
identificacion garantice igualdad de oportunidades en el empleo para todos los
colaboradores, el personal de recursos humanos debe tener en cuenta lo siguiente:

e Asegurarse de que los puestos no hacen referencia a un determinado género
(se debe emplear el término “representante de ventas” en lugar de
“vendedor”)

e Asegurarse de que las descripciones del trabajo son actualizadas con
regularidad, de forma que la fecha de dicha descripcion sea actual. Las
descripciones de un trabajo con mas de dos afios de antigiiedad tendran poca
credibilidad, ademas de ofrecer una informacion sesgada.

e Garantizar que el supervisor del que realiza el trabajo verifica la descripcion
del mismo. Esta es una buena forma de garantizar que la descripcion no
representa inadecuadamente las obligaciones y responsabilidades del puesto
(Gomez, Balkin, & Cardy, et al., 2012, pag. 88)
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Por otro lado, para (Bohlander & Snell, et al., 2013, pag. 255), la seccion de
identificacion del puesto por lo general se incluye después del titulo, conteniendo
puntos como la ubicacién del departamento, la persona a quien debera reportar el que
ocupe el puesto y la fecha de la dltima fecha de dicha descripcién. En barias
ocasiones tambien posee un nimero de nomina o de codigo, el ndmero de
colaboradores que desempefia el puesto y el nimero de colaboradores que trabajan
en el departamento. El resumen del puesto aparese por lo general | final de esta
seccidn y distingue ese puesto de otros.

Resumen del puesto

Las responsabilidades y obligaciones del puesto detallan y especifican que es lo que
hay que hacer en el trabajo, como se hace y porque se hace (Gomez, Balkin, &
Cardy, et al., 2012, pag. 88). El resumen del puesto debe describir su esencia general
e incluir Unica y especificamente las funciones o actividades principales del puesto
(Dessler & Varela, et al., 2011, pag. 83)

Del mismo modo, (Bohlander & Snell, et al., 2013, pag. 256) menciona que los
enunciados que abarcan los deberes del puesto por lo general se colocan en orden de
importancia. Dichos enunciados deben indicar el valor y peso de cada tarea. Por lo
general, pero no siempre, el peso y valor de un deber se puede calcular por medio de
porcentaje de tiempo que se dedica a cada actividad. Los enunciados deberan
enfatizar y ratificar las responsabilidades de todos los deberes que engloba el puesto
y los objetivos que se deben lograr. En definitiva, dicho resumen puede contener uno
0 dos enunciados breves de la finalidad del puesto y de los resultados que se esperan
de los titulares (Ivancevich, et al., 2014, pag. 157)

Obligaciones y responsabilidades del puesto

Segun (Dessler & Varela, et al., 2011, pag. 80), este apartado es el inciso
fundamental de la descipcion del puesto de trabajo, la cual debe incluir un listado de
las principales obligaciones y responsabilidades. Aqui, se detallan, enumeran y
describen en algunos arrafos las responsabilidades principales del puesto. Por

[3

ejemplo, la responsabilidad de “ seleccionar, capacitar y desarrollar un espiritu de

cooperacion y entendimiento”, “asegurarse de que los miembros del equipo de
trabajo reciban la capacitacion especializada que necesiten”. En la actualidad, el

Departamento de Trabajo de Estados Unidos mediante su Red de Informacion
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Ocupacional, a remplazado al Diccionario de Titulos Ocupacionales por un software
que permite que los usuarios visualicen las caracteristicas mas importantes de un
sinnimero de ocupaciones, asi como la experiencia, estudios, conocimientos,
capacitacion que se requiere para desempefiar un trabajo de forma 6ptima.

Las obligaciones y responsabilidades del puesto explican qué es lo que hay que hacer
en el trabajo, como se hace y por qué se hace. Cada descripcién del puesto de trabajo
suele mostrar una lista que contiene de tres a cinco responsabilidades importantes.
Cada definicion o accién de una responsabilidad a realizarse se inicia con un verbo
de accion. Por ejemplo, se pueden emplear los siguientes verbos de accion:
planificar, supervizar, desarrollar, mantener y coordinar. Cada responsabilidad esta
asociada a una o mas obligaciones del mismo puesto, que tambien empiezan con
verbos de accion. La definicion de las responsabilidades y obligasiones de un puesto
de trabajo es quiza el apartado con mayor importancia de una descripcion de un
puesto de trabajo porque influye sobre todos los demas apartados de la descripcion.
Por tanto debe ser completa, concisa y precisa (Gomez, Balkin, & Cardy, et al., 2012,
pag. 88)

Especificaciones del puesto

Las calificaciones personales que un colaborador debe reunir para el desempefio de
sus actividades y las responsabilidades contenidas en la descripcion de un puesto de
trabajo se compilan en las especificasiones del puesto. Por lo general, las
especificasiones del puesto abarcan dos areas: (1) la habilidad requerida para
desempefiar el puesto, y (2) las exigencias fisicas que el puesto asigna al colaborador.
Las habilidadaes importantes por un puesto incluyen la educacion o experiencia, la
capacitacion especializada, los rasgos de personalidad y las destrezas manuales. Las
exigencias fisicas de dicho puesto hacen referencia a cuanto se va a caminar, cuanto
se va a estar de pie, hasta donde se debe poder alcanzar, si se van a levantar cosas, Si
se va permanecer sentado o si es un puesto donde se va hablar. Entre las exigencias
fisicas del puesto también se incluyen la condicién del ambiente del trabajo fisico y
los riesgos a los que los colaboradores se deben enfrentar. De la misma forma, dichas
especificaciones deben incluir habilidades interpersonales o caracteristicas
especificas del comportamiento necesarias para el éxito del puesto (Bohlander &
Snell, et al.,2013, pag. 265)
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Este apartado incluye una lista con las caracteristicas necesarias que el trabajador
requiere para poder realizar satisfactoriamente el trabajo. A la hora de documentar
las actividades es de suma importancia realizar una lista con solo las caracteristicas
relacionadas con rendimiento excedente en el trabajo. En cuanto a las cualificaciones
minimas, son los estandares basicos que debe haber superado un candidato para
poder ocupar el puesto. Dichas cualificaciones pueden utilizarse para descartar y
dejar de lado a candidatos durante el proceso de seleccion y contratacion de personal.
Los requisitos minimos tienen que especificarse de forma cuidadosa con el fin de
evitar la discriminacion entre los diferentes candidatos, ademéas, como ejemplo solo
deberia utilizarse como requisito minimo la obtencion de un titulo universitario si su
posesion esta estrechamente relacionada con la posibilidad de desempefiar el puesto
de trabajo con éxito, asi como las cualificaciones relativas a la experiencia laboral
deberan especificarse para que no exista discriminacion a las minorias o personas
con capacidades distintas (Gomez, Balkin, & Cardy, et al., 2012, pags. 88-89).

Es necesario tener y mantener sentido comun para la elaboracion del detalle de los
requisitos humanos del puesto de trabajo. Es verdad que las caracteristicas humanas
especificas (la destreza manual o el nivel académico) son de gran importancia; sin
embargo, no se puede ignorar el hecho de que varias conductas laborales son
aplicables a la mayoria de los puestos de trabajo (productividad, escrupulosidad,
honestidad y asistencia) aunque, generalmente estas caracteristicas no surgen

mediante un analisis de puestos.

Disefio de puestos de trabajo

El disefio de puestos (job desing) detalla el contenido de cada posicién, la
metodologia de trabajo y las relaciones interpersonales, ademas, se conoce como el
proceso de organizar el trabajo en funcion de las tareas necesarias para el desempefio
de un puesto especifico. Todos y cada uno de los puestos exigen varias competencias
del ocupante para que el trabajo sea bien desempefiado. Dichas competencias varian
en funcién del puesto, la jerarquia y el area de actuaciéon. Este detalle exige del
ocupante la sapiencia para manejar tanto los recursos, las relaciones interpersonales,
la tecnologia, los sistemas, la informacion, todos con un grado de intensidad. Disefiar
un puesto de trabajo requiere cuatro condiciones basicas: (1) el conjunto de tareas
que el ocupante debe desemperiar (contenido del puesto), (2) la manera en que las
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tareas se deben desempefiar (métodos y procesos de trabajo), (3) el reporte del
ocupante (responsabilidad y a quien se debe dirigir) y (4) a quien debe supervisar 0
dirigir (responsabilidad con los subordinados) (Chiavenato, et al., 2013, pag. 254)
Cuando se termina el analisis exhaustivo de puestos y se cuenta con descripciones y
especificaciones de calidad, la organizacién puede utilizar dicha informacién para
disefiar o redisefiar los puestos de manera que los elementos que lo componen,
deberes y tareas se encaminen a alcanzar el desempefio dptimo y la satisfaccion
(Ivancevich, et al., 2014, pag. 245)

El disefio de puestos se relaciona estrictamente con la tarea de estructurar los puestos
de trabajo para mejorar la eficiencia de la organizacion y la satisfaccion del
colaborador. Ademas, se relaciona con el cambio la modificacion y el
enriquecimiento de los puestos con el fin de captar los talentos de los empleados
mientras mejoran el desempefio de la organizacion. En conclusion, el disefio de
puestos de trabajo es la consecuencia del analisis de puestos que los mejora en
funcién de consideraciones tecnoldgicas y humanas con la finalidad de conjugar la
eficiencia y la satisfaccion del colaborador y la organizacion respectivamente
(Bohlander & Snell, et al., 2013, pag. 323)

Simplificacion del trabajo

La simplificacion del trabajo no es mas que la posibilidad de division entre las tareas,
simples y repetitivas que maximizan la eficiencia del trabajo. Este enfoque del disefio
del puesto de trabajo determina la mayor parte de los aspectos de reflexion sobre el
trabajo (como la planificacién y la organizacion) a los altos mandos y supervisores,
mientras que otorga al trabajador una tarea a realizar muy bien definida. La
simplificacién del trabajo puede utilizar la mano de obra eficazmente para producir
una gran cantidad de productos estandarizados (tareas mecanicas, tareas repetitivas,
cadenas de montaje).

Aunque la simplificacion del trabajo puede ser eficiente en un entorno estable, es
menos eficaz en un entorno cambiante en el que los consumidores demandan
productos personalizados y con una calidad alta. Ademas, la simplificacion del
trabajo, a menudo lleva a altos niveles de rotacion de colaboradores y a bajos niveles

de satisfaccion (cuando se utiliza la simplificacion del trabajo los empleados sienten
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la necesidad de crear sindicatos para obtener algun control sobre su trabajo) (Gémez,
Balkin, & Cardy, et al., 2012, pag. 75).

Ampliacién y rotacion

La ampliacién y la rotacién del trabajo se utiliza para volver a disefiar los puestos de
trabajo y reducir la fatiga y el aburrimiento de los trabajadores que realizan un
trabajo simplificado y altamente especializado. La ampliacion del trabajo aumenta
las tareas de un trabajo (proceso 1 inicial + proceso 2 adicional = aumento de tareas).
La rotacion del trabajo hace que los colaboradores se turnen en distintas tareas bien
definidas sin que se interrumpa en flujo de trabajo (cambio periddico de tarea sin
afectar el rendimiento ni la produccién). A lo largo de un dia de trabajo en una
cadena de montaje el trabajador ha cambiado de tarea varias ocasiones por intervalos
de tiempo no determinados, pero no excesivos. Tanto la ampliacion como la rotacion
de trabajos poseen limitaciones porque estos planteamientos se enfocan
principalmente en la extincion de los aspectos menos motivadores del trabajo y en
mejora tan s6lo una de las cinco caracteristicas esenciales del trabajo que motivan a
los trabajadores: la variedad de cualificacion (Gomez, Balkin, & Cardy, et al., 2012,

pag. 75).

Empowerment
El vocablo inglés empowerment hace referencia a la delegacion de poder, autoridad y
responsabilidad hacia las personas con la finalidad de fomentar la proactividad
dentro de la organizacion. De hecho, es un cambio cultural, la transformacion del
comportamiento de las personas por medio de la autonomia y la iniciativa personal
en el desarrollo de sus actividades. La delegacién en la toma de decisiones genera
cosas importantes en la organizacion, porque las personas asumen las siguientes
responsabilidades:
¢ Responsabilidad por la excelente ejecucion de la tarea. Las personas trabajan
con esmero y placer, es la base de la excelencia en las operaciones.
e Responsabilidad por la mejora continua del trabajo. Hay que mejorar el
trabajo continuamente, no solo ejecutarlo
¢ Orientacion hacia las metas que se deben alcanzar. El trabajo es un medio no

un fin para la obtencion de resultados y superarlos.
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e Enfoque en el cliente. (interno o externo) se convierte en una prioridad, una
cadena de valor creando conexiones y beneficios varios.

e Actividad en grupo y en equipo. El apoyo y el trabajo conjunto producen
mejores resultados (sinergia)

e Enfoque en la misién organizacional y en la visién del negocio. La mision y
la vision de la organizacién son la finalidad de toda actividad concreta de la

organizacion (Chiavenato, et al., 2013, pag. 245)

Por otro lado, (Bohlander & Snell, et al.,, 2013, pag. 161), determina que el
empowerment es una técnica que consiste en involucrar a los empleados en su
trabajo mediante un proceso de inclusion. El empowerment anima a los empleados a
convertirse en administradores de su propio trabajo, permite la innovacion y los
involucra en sus puestos de manera gque tengan mas control y capacidad para tomar
decisiones autonomas. EIl crecimiento y desarrollo de las organizaciones depende de
fomentar las siguientes condiciones: (1) participacion, (2) la innovacién, (3) el
acceso a la informacion y (4) la responsabilidad. ElI empowerment a los
colaboradores solo tiene el éxito esperado cuando la cultura de la organizacion es
receptiva y abierta al cambio, la cultura de la organizacién se genera en gran parte
gracias a las filosofias de los altos mandos, antigiiedad y sus dones de liderazgo y
conducta. Un liderazgo efectivo en una organizacion con empowerment se destaca
por la honestidad gerencial, la preocupacién y recepcién de nuevas ideas y el respeto

y dignidad hacia los empleados como socios en el éxito de la organizacion.

Enriquecimiento del puesto

Para (Chiavenato, et al., 2013, pag. 298), en funcidén de la teoria de los dos factores
higiénicos Herzberg, el enriquecimiento de los puestos es la via para la obtencion de
la satisfaccion intrinseca por medio del puesto. Esto se debe a que el puesto de
trabajo es relativamente pequefio para el espiritu de muchos colaboradores. En otras
palabras, los puestos de trabajo no son lo bastante amplios para la mayor parte de
personas, y por consiguiente, deben ser redimensionados. El enriquecimiento del
puesto es una manera viable, pero sobre todo practica para encajar de forma
permanente el puesto al crecimiento profesional del ocupante. Este método consiste
en aumentar de forma gradual las responsabilidades, desafios de las tareas y los
objetivos del puesto para ajustarlos a las caracteristicas del colaborador. El
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enriquecimiento del puesto puede ser vertical (suma de responsabilidades més
elevadas) u horizontal (suma de responsabilidades al mismo nivel). Lo que se espera
del enriquecimiento de los puestos sobre todo es el aumento de la productividad, asi
como la reduccion de indicadores de ausentismo y rotacion del personal.

En el enriquecimiento del puesto se trata de disefiar el trabajo de una forma tal que
los titulares cubran sus necesidades de crecimiento, responsabilidad y
reconocimiento. Asi el enriquecimiento difiere del ensanchamiento por que los
puestos se amplian en forma vertical al conceder a los colaboradores una
responsabilidad mayor a la de antes. Uno de los principales métodos de
enriquecimiento de puestos es el Modelo de Caracteristicas del Puesto. Este modelo
indica que para que un puesto brinde los resultados esperados debe poseer ciertas
dimensiones como:

e Variedad de habilidades. Grado en que el trabajo precisa de la realizacion de
diversas actividades para desempefarlo, lo cual requiere la aplicacion de las
habilidades y dotes del individuo.

e Identificacion de la tarea. Consiste en terminar un “todo” identificable del
trabajo; es decir, hacer un trabajo de cabo a rabo con resultado visible.

¢ Significacion de la tarea. Medida en la que el puesto tiene un efecto
sustancial en la vida o el trabajo de otras personas.

e Autonomia. Grado en que el trabajo concede suficiente libertad,
independencia y discrecion al individuo para organizar el trabajo y
determinar los procedimientos.

e Retroalimentacion. Grado en que el desempefio de las actividades del trabajo
da por resultado que el individuo obtenga informacion clara y directa sobre la

eficacia de su desempefio (lvancevich, et al., 2014, pag. 354)

A pesar de los beneficios que se puedan lograr por medio del enriquecimiento del
puesto no se lo puede considerar como una solucion para superar los problemas de
produccion y sobre todo para combatir el descontento de los empleados. El programa
de enriquecimiento del puesto tiene mas probabilidades de tener éxito en algunos
puestos y situaciones de trabajo que en otras. Cabe recalcar que esto no es la solucién
a problemas como el descontento con el sueldo, con las prestaciones o la seguridad

del empleado. Ademas, no a todos los empleados les molesta el ritmo mecéanico del
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trabajo en una linea de montaje, ni todos los empleados buscan que se les brinde méas
responsabilidades o retos que enfrentar, algunos prefieren los puestos rutinarios
porque dejan volar la imaginacion mientras realizan su trabajo (Bohlander & Snell, et
al., 2013, pag. 198)

Equipos de empleados

Las estructuras organizativas planas y sin fronteras se centran en el empleo de
equipos autogestionados y en pequefias unidades de trabajo (entre seis y 18
empleados) responsables de la produccion de un producto completo, un componente
0 un servicio. Las empresas también utilizan otros dos tipos de disefio de equipos: (1)
los equipos de resolucion de problemas que se componen de voluntarios de un
departamento con el fin de analizar la mejora de la calidad, la reduccion de costes o
la mejora del entorno laboral y, (2) los equipos con objetivo especifico compuestos
por miembros de diversos departamentos cuyo objetivo consiste en analizar
cuestiones complejas. Los equipos virtuales permiten que empleados separados
geograficamente colaboren en proyectos o problemas especiales, relacionandose
informéaticamente o por medio de otro tipo de tecnologia (Gémez, Balkin, & Cardy,
etal., 2012, pag. 99)

Los equipos de empleados son una consecuencia logica de la participacion de los
mismos con la filosofia del empowerment. Dichos grupos se definen como un
determinado grupo de personas que trabajan juntas con un fin comun, en el cual
todos los miembros poseen habilidades complementarias, determinando asi el trabajo
mutuo pero dependiente. El trabajo en equipo también adopta el concepto de
sinergia. Hay sinergia cuando la interaccion y el resultado de los miembros del
equipo son mayores a la suma de sus esfuerzos individuales. Para competir en los
mercados internacionales actuales los altos mandos han conformado los
denominados equipos virtuales. Estos equipos emplean tecnologia avanzada y
telecomunicaciones eficaces para conectar a los miembros del equipo que se
encuentren dispersos. Sin importar la estructura o el proposito del equipo, en los
equipos exitosos se han identificado las siguientes caracteristicas: (1) compromiso
con los objetivos compartidos, (2) miembros motivados y activos, (3) comunicacion

honesta y abierta, (4) liderazgo compartido, (5) asignaciones claras de las funciones
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de cada miembro, (6) clima de cooperacion, confianza, responsabilidad y
cooperacion, (7) reconocimiento de conflictos y soluciones inmediatas.

Por desgracia no todos los equipos tienen éxito o funcionan con todo su potencial.
Por tanto, al adoptar el concepto de trabajo en equipo las organizaciones deben
analizar varios aspectos que podrian presentar obstaculos para el efectivo
funcionamiento del equipo, incluyendo expectativas muy altas, compensacion del
grupo, capacitacion, desarrollo de carrera profesional y poder (Bohlander & Snell, et
al., 2013, pag. 161)

Estructura de Cargos

Segun (Alles, 2007, pag. 225), la estructura de cargos se define como:

“En si la estructura del analisis de cargos estd comprendida en diversos factores de
especificaciones, los cuales permiten al colaborador desempefiar de la manera més correcta y
eficiente sus responsabilidades, reflexionando que el andlisis del cargo consiste en
especificar las actividades que demanda el cargo, el analisis consiste en detallar las
caracteristicas que debe tener el colaborador para resolver dichas actividades, sabiendo que
estas especificaciones en su mayoria son intelectuales, fisicas, condiciones de trabajo y
responsabilidades implicitas”

La estructura de cargos busca compensar las necesidades que demanda el cargo al
momento de realizar las actividades. Las caracteristicas personales que presenta todo
colaborador son los parametros que marcan la diferencia al instante de desempefiar
sus funciones en la organizacion sin olvidar la ética profesional.

La estructura de un cargo funciona como un andlisis comparativo de los requisitos y
exigencias que el puesto exige al individuo que ocupara el mismo en funcién de
cuatro parametros importantes: (1) los requisitos mentales (instruccion, experiencia,
iniciativa, aptitudes), (2) requisitos fisicos (esfuerzo fisico, concentracion, destrezas
y habilidades, complexién fisica), (3) responsabilidad (supervision de personas,
materiales o equipos, dinero o documentos, contactos) y (4) las condiciones de
trabajo (ambiente fisico de trabajo, riesgos de accidentes) (Chiavenato, et al., 2013,
pag. 267)

Variable dependiente

Riesgos Psicosociales
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Para comprender el significado de los riesgos psicosociales, es importante considerar
concepciones tanto de la Psicologia, Sociologia y Seguridad y Salud Ocupacional y
su relacion con el ser humano y su concepcion, accediendo a extender su concepto
psicosomatico, determinado que el ambiente social y el individuo componen una

unidad bio-psico-social. (Beltran, 2008, pag. 37)
La Organizacion Internacional del Trabajo, especifica los factores psicosociales a:

“Las interacciones entre el contenido, la organizacion y la gestion del trabajo y las
condiciones ambientales, por un lado, y las funciones y necesidades de los
trabajadores, por otro. Estas interacciones podrian ejercer una influencia nociva en la

salud de los trabajadores a través de sus percepciones y experiencia.”

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) en su norma
NTP 443: Factores psicosociales: metodologia de evaluacion, define a los riesgos

psicosociales como:

“Condiciones que se encuentran presentes en una situacion laboral y que estan
directamente relacionadas con la organizacién, el contenido del trabajo y la
realizacion de la tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto al bienestar o a la
salud (fisica, psiquica o0 social) del trabajador como al desarrollo del trabajo” (Daza
& Bilbao, 1995, pag. 1).

Los riesgos psicosociales son entornos de trabajo que se relacionan con la
orientacion, con el disefio y con la estructura del trabajo, asi como con su contexto
organizacional y social, encontrando una amplia diferencia de los factores
psicosociales, al encontrar dichas condiciones de trabajo deterioradas, con el
inminente potencial para ocasionar dafio de indole fisico, mental y social a los

colaboradores de la organizacion (Gil-Monte, Lépez, Llorca, & Sanchez, et al., 2016,

pag. 9)

Los riesgos psicosociales afectan de manera directa la integridad y salud de los
colaboradores, produciendo estrés como primer sintoma y a largo plazo afectaciones
de tipo respiratorias, problemas gastrointestinales, cardiovasculares, musculo

esqueléticas, afecciones dermatoldgicas y mentales. Tanto el malestar (psiquico y
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fisico), el estrés, la violencia, el acoso del cual son objeto los individuos en la
organizacion, son el efecto de una desorganizacién en las tareas y mas no de

problematicas individuales, familiares o de personalidad.

Todas las organizaciones tienen la obligatoriedad de mantener y proteger la salud de
sus individuos a través de la Prevencion de Riesgos Laborales y, segun la
Organizacién Mundial de la Salud aconseja manejar “el estado de completo bienestar

fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones y/o enfermedades”
(Mejia, 2016, pag. 22).

La evaluacion de los riesgos laborales en general se debe realizar en todos y cada uno
de los departamentos de la organizacion, con el fin de asegurar la proteccion de los
colaboradores, prevenir todo tipo de incidentes y accidentes laborales, ademas de la
prevencién de las enfermedades ocupacionales donde se encuentren inmersos los

riesgos psicosociales. (Lecca & Guevara, 2013, pag. 78)

La estimacion de los riesgos psicosociales debe evaluarse por medio de métodos que
ataquen el origen de las problematicas, es decir especificamente a las
particularidades de la organizacion méas no a las del individuo. Los métodos de
evaluacion son diversos al momento de su empleo y aplicacion, con base cientifica

comprada y, que posteriormente se detallara en el avance de la investigacion.

La participacion y colaboracién de los integrantes de la organizacion en todo el
proceso de evaluacion de dichos riesgos es vital, dado que los mejores resultados de
los diferentes métodos empleados se basan en la percepcion individual de las

diferentes situaciones que pueden ser el causal del problema mencionado.

Factores de los Riesgos Psicosociales

Segun (Beltréan, et al., 2008, pag. 58), “Los factores psicosociales son complejos,
se consideran factores de indole socioldgica y psicologica, y representan el conjunto
de las  percepciones y experiencias del trabajador con respecto a su situacion

laboral”

Los factores psicosociales se refieren a parametros cotidianos que rodean al

individuo como: eventos de la vida, mecanismos de afrontamiento, apoyo social y
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rasgos personales, entre otras caracteristicas (Wang, Fan, & Otros, 2017, pag. 446),
que influyen de forma directa en la aparicion de enfermedades y el rendimiento

laboral.
(Lecca & Guevara, et al., 2013, pags. 75-76), afirma que:

“Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el
trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de
su organizacion, por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador,
sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo
cual, a través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud y en
el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo”
Dentro de los factores internos de los riesgos laborales (caracteristicas propias del
individuo, objeto o suceso) se encuentran: sexo, edad, puesto que ocupa en la
organizacioén, formacion, antigiedad en el puesto, asi como dentro los factores
externos (caracteristicas que no pertenecen al individuo, objeto o suceso) se detallan:
el ambiente, la comunicacién, la formacién, la participacion, el contenido de la tarea,
presion de tiempo, definicién del rol, turnos de trabajo, recursos de la tarea,

desarrollo de la carrera y el estilo de liderazgo. (CREA, 2013)

Segun (Mejia, 2016, pag. 24), los factores del entorno laboral estan conformados por:

“Un conjunto de variables que, de manera directa o indirecta, incluyen sobre la
vida y la salud fisica y mental de los trabajadores. Influencia que va a depender,
en cada caso particular, de las respectivas capacidades de adaptacion y

resistencia a los factores de riesgo”.

“Como factores del medio laboral tenemos que incluir, por un lado, las condiciones
ambientales que son fundamentalmente los agentes fisicos (ambiente luminico nivel
de iluminacién, deslumbramientos, equilibrio de las luminancias, ambiente termo
higrométrico, temperatura, humedad, ruido, vibraciones, radiaciones, etc.), los
agentes quimicos (humo, polvo, vapores, disolventes, desinfectantes, etc.) y los
agentes bioldgicos (hongos, virus, bacterias y endoparasitos) que rodean al trabajador
en su lugar de trabajo, y que pueden generar insatisfaccion, y afectar a la salud del

trabajador. El ruido ambiental debe permitir la concentracion, la atencion y la
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comunicacion de los trabajadores, cuando este es desgastante sucede en el trabajador
todo lo contrario. En el lugar de trabajo, el ruido puede aislar a los trabajadores,
incrementar el numero de fallos y de accidentalidad, dificultar la comunicacion,
enmascarar otras sefiales auditivas del entorno e incidir negativamente en el nivel de
satisfaccion y en la productividad. Ademas, interfiere en la actividad mental
provocando fatiga, irritabilidad, dificultad de concentracion y baja la tolerancia a la

frustracion y todos estos afectaros desencadenan evidentemente riesgo psicosocial”

Las condiciones ambientales de trabajo y las trayectorias profesionales deben
permitir a los individuos mantener su salud mental y fisica, su motivacién y su
productividad en parametros Optimos que beneficien a la organizacion, y por
consiguiente como retribucion y retorno, el beneficio a los mismos colaboradores

(Vaquero, Alvarez, & Romero, 2018, pag. 3)
Violencia

La denominada “violencia directa” o visible es uno de los tres componentes que
integran el triangulo de la violencia (violencia directa, violencia estructural y
violencia cultural), evidenciado y representado por escenarios de violencia fisica,

psicologica y verbal (Yugueros, 2014).

La violencia fisica se produce cuando el individuo abusador emplea la agresion
directa y la intimidacion a través del miedo con la finalidad de amedrentar a su
victima ocasionando dafio fisico directo a consecuencia de golpes o0 armas empleadas
para tal vejacion , siendo dicho abuso la generalidad en todas las naciones, a traves
de todas las culturas y en todos y cada uno de los estratos sociales sin excepcion
(Aiquipa, 2015).

El término de violencia simbdlica se utiliza para:

“describir las formas de violencia no ejercidas directamente mediante la
fuerza fisica, sino a través de la imposicion por parte de los sujetos
dominantes a los sujetos dominados de una vision del mundo, de los roles
sociales, de las categorias cognitivas y de las estructuras mentales”
(Consuegra, 2013, pag. 298).
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Los diferentes tipos de violencia se pueden manifestar en todas sus formas vy
magnitudes en todos los ambitos en que los individuos realizan sus actividades
cotidianas, teniendo secuelas a corto y largo plazo que disminuyen su capacidad

normal de desenvolvimiento, crecimiento, desarrollo y cognicion.
Discriminacion

Segin  (Abreu, 2013, padg. 260), define a la discriminacion como la “practica
cotidiana que consiste en dar un trato desfavorable o de desprecio inmerecido a
determinada persona o grupo, que a veces no percibimos, pero que en algun

momento la hemos causado o recibido”.
La discriminacién segun (Zambrano, 2016, pag. 84), se refiere a

“una conducta, culturalmente fundada, sistemdtica y socialmente extendida,
de desprecio contra una persona o grupo de personas sobre la base de un
prejuicio negativo o un estigma relacionado con una desventaja inmerecida,
y que tiene por efecto (intencional o no) dafar sus derechos y libertades

fundamentales”.
Ambiguedad del rol

Segun Daza Martin & Bilbao Pérez (1995), se conoce a la ambigledad del rol como
la incertidumbre y la no claridad del rol del colaborador en la empresa. La
ambigledad del rol hace referencia a la situacion que experimenta el individuo
cuando no posee suficientes puntos de referencia para desempefiar su rol. Es decir,
dispone de informacién inadecuada para hacerse una idea del rol que se le asigna,
bien por ser incompleta, por su diferente interpretacion, o bien por ser muy
cambiante. La ambigiiedad del rol es un factor predeterminante para la aparicion del
estrés en los colaboradores, ademas de su intima relacion con el descontento en el

trabajo, ansiedad, baja autoestima, y varios sintomas somaticos de depresion.

La ambigiiedad del rol se define como la carencia de informacion claramente
especificada sobre las expectativas del desempefio, las metas, las tareas, las
responsabilidades, la autoridad, y otras diversas condiciones laborales que tienen

estrecha relacion con el desempefio del rol en la unidad o la organizacion, producida
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a través de la falta de percepcion sobre las necesarias actividades para llevar a cabo

un correcto desempefio (Dias, Pecino, & Mafas, 2016, pag. 392)

Investigaciones relacionadas a la ambigiedad del rol han demostrado que dicho
factor en sus expresiones mas altas se deriva en una evidente reduccion del

desempeiio laboral de todos los colaboradores que poseen dicha “confusion”.
Acoso laboral

El acoso laboral se define como la expresion de inaceptables conductas adoptadas
que toman diferentes formas, unas faciles de identificar y otras un poco mas dificiles.
El acoso se manifiesta cuando se maltrata de manera directa o indirecta a uno 0 mas
trabajadores de manera deliberada y reiterativa, bajo la existencia de amenazas y

humillacion en circunstancias laborales (Harasemiuc & Dias, 2013, pag. 361)

El acoso laboral se reconoce como una linea de trabajo promisoria y de gran impacto
sobre el individuo, las organizaciones y la sociedad. A dia de hoy se considera al
acoso laboral como un problema mayor que afecta directamente a los parametros de
desigualdad, la dignidad de las personas, la discriminacion, los conflictos y la

estigmatizacion de los mismos (Carvajal & Davila, 2013, pag. 96).

Los empleados tienen derecho a ser tratados con dignidad y respeto en su puesto de
trabajo. Desafortunadamente, puede no ser asi. En algunos casos se despiertan por la
mafiana y van al trabajo aterrorizados porque se enfrentan a otro dia de abusos,
vejaciones, insultos y otras manifestaciones de acoso laboral. Este tipo de situaciones
hace que los empleados padezcan problemas mentales, enfermedades fisicas,
reduzcan su productividad y tengan mucha propension a dejar la empresa para no
estar en un lugar de trabajo tan dafiino. El acoso consiste en ofensas, tratos de tipo
intimidatorio, tratos mal intencionados, insultos, abusos de poder, que hacen que los
destinatarios de tales manifestaciones se sientan vulnerados, humillados y
amenazados, mermando su autoestima y pudiendo causar estrés. Generalmente el
acosador puede ser un jefe, un compafiero o un subordinado. Una de las
manifestaciones ilegales con mayor frecuencia y particularidad es el acoso sexual
(Gomez, Balkin, & Cardy, etal., 2012, pag. 118).
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Clasificacion de los riesgos psicosociales.

Segun (Mejia, et al 2016, pag. 23) “Cuando las condiciones de trabajo no son las
adecuadas, se favorecen los riesgos psicosociales y aparecen alteraciones que
podemos encuadrar como clasificacion de los riesgos psicosociales: estrés laboral,
sindrome de burnout o sindrome de quemarse por el trabajo y acoso laboral o

mobbing”.

El predominio de los dafios en el puesto de trabajo se asocia de forma directa con la
insatisfaccion laboral y el estrés, factores que son los mayores causantes de las

ausencias por enfermedad (Vaquero, Alvarez, & Romero, et al., 2018, pag. 7)

Burnout

Segun (Diaz & Gbémez, 2016, pags. 114-115), EIl Burnout se cataloga como el:

“sindrome psicolégico de agotamiento emocional —agotamiento de los
propios recursos emocionales y la presencia de sentimientos de estar muy
agotado emocional y psicoldégicamente—; despersonalizacion —la respuesta
negativa, insensible y excesivamente fria, objetividad frente al otro que
usualmente es el beneficiario—y reduccion en la realizacion personal —que se
refiere al declive en los sentimientos de la competencia y de los buenos

resultados en el propio trabajo”

Segin (Marenco & Avica, 2016, pag. 93), el Burnout es “la manifestacion de
maultiples condiciones sintomaticas resumidas en tres grandes dimensiones del
problema: agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacion

profesional”.

Es decir, el burnout es el resultado de una respuesta prolongada a los estresores
interpersonales cronicos en el trabajo y tiende a ser bastante estable con el tiempo.
Asimismo, afiade que el burnout no es una dificultad de las personas, sino resultado
del ambiente social en el cual trabajan y que es la estructura y el funcionamiento del
lugar de trabajo el que delimita la forma en la cual las personas interactdan y realizan

sus trabajos.
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Estrés

Segun (Martin & Bordéas, 2012, pag. 177), se define al estrés laboral como “El
conjunto de reacciones emocionales, cognitivas, fisioldgicas y del comportamiento a
ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido, la organizacion o el entorno de

trabajo”.

Se denomina estrés laboral, al estado de las condiciones que generan dicho mas y se
encuentran relacionadas en donde el individuo desarrolla sus actividades de modo
constante (Palaéz & Cuellar, 2014, pag. 12).

El estrés ocupacional y las condiciones psicosociales son considerados como los
factores mas importantes que afectan la salud y el bienestar del colaborador
(Schadenhofer, Kundi, & Otros, 2018, pag. 2)

El estres es el resultado de la inestabilidad percibida por los recursos
organizacionales y personales disponibles para el colaborador, y las exigencias del
contexto. (Mejia, 2016)

El estado estresor viene definido por los niveles de angustia y excitacion altos, en
conjuncién con la habitual sensacion de no poder sustentar las situaciones laborales

presentes.

El estrés es una experiencia comun de la vida, que puede ser buena para la persona.
El buen estrés, es lo que le permite a una persona completar un informe a tiempo o
atrasar un procedimiento bueno y rapido para la resolucion de un problema.
desafortunadamente, el estrés también puede ser un factor negativo del trabajo. El
estrés laboral se ha asociado con una gama amplia de patologias relacionadas con la
hipertension, colitis, enfermedades cardiacas, ulcera péptica y varios problemas

psicoldgicos como ansiedad y depresion (lvancevich, et al., 2014, pag. 143)
Mobbing

Segun (Martinez, Irurtia, Camino, Torres, & Queipo, et al., 2012, pag. 6), Se conoce
como Burnout a:
“la situacion en la que una persona (en raras ocasiones un grupo de

personas) ejerce violencia psicolégica extrema, de forma sistematica y
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recurrente (como media unos seis meses), sobre otra persona o personas en
el lugar del trabajo con la finalidad de destruir su reputacion, perturbar el
ejercicio de sus labores y lograr que finalmente esa persona o personas

abandonando su lugar de trabajo”

Segun (Harasemiuc & Dias, 2013, pag. 363), EI Mobbing es considerado como “una

situacién de terror psicoldgico en el trabajo que implica una comunicacion hostil y

amoral, dirigida de manera sistematica por una o varias personas’.

El principal objetivo del individuo acosador se fundamenta en la creacion de un

ambiente denigrante y hostil que turbe el normal desarrollo vivencial de la victima, y

por consiguiente atentando de forma directa la integridad y salud mental del mismo

por medio de determinadas conductas de las cuales se destacan:

Dejar al colaborador/a sin ocupacién efectiva prolongada o incomunicada sin
causa justificada.

Ordenar acciones de imposible cumplimiento con los medios asignados.
Encomendar tareas inutiles u ordenar objetivos sin valor.

Tomar represalias ante el colaborador/a que ha manifestado quejas, demandas
o renuncias hacia la organizacion.

Denigrar, insultar y menospreciar de manera reiterada al trabajador/a
Hostigar, coaccionar y reprender al colaborador/a delante de sus comparieros
0 usuarios.

Divulgar falsos rumores sobre su vida personal o sobre el desarrollo de sus
labores en su ambiente de trabajo. (Ares & Ortega, 2018, pag. 1)

El mobbing proviene de muchos factores y viene en dependencia de otros

elementos de riesgo tanto individuales (psicopatologias, factores cognoscitivos,

factores de personalidad) como organizacionales (escaso control de los

empleados, baja capacidad de decision, tratos irrespetuosos, estilos de mando

autoritarios) que generan conductas de violencia de forma directa o indirecta y

permanecen en el tiempo.
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Insatisfaccion laboral

Hay una gran confusion en la aplicacion del término “satisfaccion en el trabajo” y los
factores que contribuyen o afectan a ella. Todos los enfoques del trabajo desde
Taylor, Mayo, Maslow, Herzberg, McGregor, Vroom, Locke, hasta la actualidad
mantienen una teoria sobre la motivacion basada en las necesidades determinada
como la base de la satisfaccion laboral. La satisfaccion laboral se puede definir como
un parametro continuo que inicia desde la misma satisfaccion hasta la insatisfaccion.
Dichos fenémenos no pueden medirse por separado (Zayas, Baez, Zayas, &
Hernandez, 2015, pag. 37)

La insatisfaccion es el grado de molestia que siente un colaborador como producto de
sus labores diarias. Este fendmeno se relaciona con elementos fisicos (hacinamiento,
iluminacidn, ventilacidn) hasta factores psicosociales como la percepcidn de como se
recompensa el trato personal, con sus comparieros y altos mandos, su esfuerzo,

responsabilidad y las trabas que tiene para su desarrollo personal y profesional.
Consecuencias de los Riesgos Psicosociales

Las consecuencias de los riesgos psicosociales se manifiestan en el individuo de tres
diferentes formas. Las principales consecuencias de los riesgos psicosociales son: (1)
consecuencias fisicas (alteraciones de tipo vascular, alteraciones en los ciclos de
suefio, fatiga, problemas gastrointestinales y enfermedades ocupacionales), (2)
consecuencias psicoldgicas (depresion, inseguridad, ansiedad, desconcentracion) y
(3) consecuencias conductuales (retrasos, conflictos interpersonales, absentismo,
abuso de sustancias, ambigtiedad de rol) (Gil-Monte, Lépez, Llorca, & Sanchez, et
al., 2016, pag. 12)

Enfermedades cardiovasculares

Para (Vieco & Abello, 2014) , la cardiopatia isquémica y la enfermedad coronaria
son las principales causas de muerte en el mundo derivadas de una enfermedad

cardiovascular.
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Las afectaciones cardiovasculares de los trabajadores son la complicacion de salud
mas extensa y cara en todas las industrias del mundo. Esta afectacion de los
colaboradores de la organizacion proviene de diversos factores organizacionales
como: las condiciones de trabajo, las altas demandas laborales y el poco control
sobre las tareas, sin dejar de considerar otros factores que aportan a la aparicion de
dicha enfermedad (indice de masa corporal, edad, alcohol, tabaco) (Rosario, Rovira,
& Rodriguez, 2014).

Las altas exigencias del trabajo, en combinacion con un deficiente control sobre las
tareas y una compensacion laboral escaza, derivan en el colaborador un aumento de
tension en el trabajo que, duplica el riesgo de fallecimiento por enfermedades
cardiovasculares, constituyéndose en la causa principal de muerte en diversos paises
de América y Europa, evidentemente atribuible a las condiciones laborales adversas
(Vieco & Abello, et al., 2014)

Afectacion en el ciclo del suefio

Los trastornos de suefio y su asociacion con el insomnio son considerados como los
problemas con mayor incidencia en la poblacion general y trabajadora, estimando
una afectacion directa de entre un 9% y un 12% de la poblacion general con este
trastorno o alguno asociado. (Amezcua, Preciado, Pando, & Salazar, 2011)

Las principales asociaciones y causales de las alteraciones del sueiio en los
trabajadores de las organizaciones son: (1) la alta demanda laboral, (2) la alta carga
de la misma y, (3) la fatiga mental que, son predictores del rendimiento del
trabajador en la industria. (Vieco & Abello, et al., 2014)

La afectacion del suefio en la poblacidon trabajadora encuentra relacion directa con el
estrés laboral y la rotacidon de turnos, determinando alteraciones en la mantencion
ininterrumpida del suefio, asi como en el ciclo circadiano que, derivan un sinnimero
de complicaciones econdmicas para la organizacion, efecto de los trastornos del
suefio. (Amezcua et al., 2011)

Fatiga Laboral

La fatiga laboral a nivel fisico es una reaccion del organismo del individuo
demandando descanso como consecuencia de una carga laboral forzada en sus

labores cotidianas, caracterizada por: (1) Disminucién de respuesta por falta de
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capacidades del colaborador (fatiga visual, auditiva, muscular, intelectual) derivado
por el exceso de esfuerzo, (2) la afectacion es fisica y psicoldgica en dependencia de
la percepcion de la fatiga y, (3) es un indicador del organismo que demanda la
necesidad de descanso del trabajador (Martinez & Llorca, 2014).

Para (Useche, 2012), la fatiga laboral es una caracteristica de origen complejo que
abarca los cambios fisioldgicos que manifiesta el individuo por medio de su cuerpo
como secuela del cansancio y sus sensaciones, provocando una evidente disminucion
en su trabajo y sus resultados.

La fatiga laboral en definitiva es un estado del cuerpo humano con referencia
protectora hacia el mismo que genera una desagradable sensacién emocional y
cognitiva en funcién del nivel de cansancio del individuo. Es de vital importancia
manejar estrategias de pausa del colaborador con la finalidad de proteger su salud,
optimizando y alternando tiempos de labores y descanso (Seguel & Valenzuela,
2014, pag. 45)

Problemas gastrointestinales

Desde hace algun tiempo, es conocido que una de las consecuencias de los riesgos
psicosociales esta asociada al desarrollo de problemas gastrointestinales y de
enfermedades paralelas como: (1) Ulcera péptica (lesiones ulcerosas del duodeno y
estdmago), (2) la dispepsia no ulcerosa (dolor abdominal, nauseas) y, (3) el sindrome
de colon irritable ( alteraciones de los habitos intestinales) derivados del estrés
laboral (Sauter, Murphy, Hurrel, & Levi, 2010).

Las causas de los problemas gastrointestinales provienen de causas multifactoriales,
pero la incidencia del estrés en el trabajo es una de las causas primordiales para la
aparicion de dicha patologia, sin dejar de excluir a otras causas como: la genética, el
ambiente de trabajo, el sistema inmunologico que, a fin de cuentas termina por
afectar la calidad de vida del individuo que lo padece de forma inminente y
exponencial (Medellin, Vazquez, Gutiérrez, & Vazquez, 2012, pag. 12).

Enfermedades Ocupacionales

Se define como una enfermedad ocupacional a aquella patologia que se contrae como
efecto o consecuencia de la exposicion a uno o varios factores de riesgo relacionados

con el trabajo. Para el reconocimiento de una enfermedad laboral es necesario
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encontrar la relacion entre la exposicion del colaborador a concluyentes agentes
peligrosos y la enfermedad en base a un analisis exahustivo del trabajo, una
evaluacion de los riesgos de las labores, diferentes factores patologicos y el historial
profesional del trabajador y, si se establece dicha relacion, se puede ya hablar del
término enfermedad ocupacional (Organizacion Internaciona del Trabajo, 2013).

Las enfermedades ocupacionales son consideradas en la actualidad como una
pandemia que azota a la poblacién mundial, determinando la muerte de alrededor de
2.350.000 mil trabajadores de las diversas industrias cada afio, (340.000 muertes por
accidentes laborales, el restante por una una enfermedad laboral). Los descesos por
una enfermedad ocupacional suelen ser invisibles, sin contar con los afios de
padecimiento de dicha patologia, asi como los costos en los sistemas de salud que
provoca un padecimiento de este tipo (Nieto, 2014).

En el lugar de trabajo, los cambios organizacionales y tecnoldgicos ayudan a la
apaicion de nuevos riesgos no identificados que de forma directa afectan a la salud
de los trabajadores. Entre los principales riesgos que emergen de las nuevas tareas
(nanotecnologias y biotecnologias por ej.) se identifican las deficientes condiciones
ergondmicas, las exposiciones a radiaciones electromagneéticas y principalmente los

riesgos psicosociales (Organizacion Internaciona del Trabajo, et al., 2013)

Depresion

Se define como depresion al trastorno mental representado por la manifestacion de
un estado de tristeza, asi como la evidente pérdida de interés o placer, apracion de
sentimientos de culpabilidad, ausencia de autoestima, con evidente sintomatologia
asociada a trastornos del apetito y suefio que incluye una evidente sensacion de
cansancio y desconcentracion (Harasemiuc & Dias, et al., 2013, pag. 364)

La depresion es considerada como un trastorno del estado de animo del individuo
que se caracteriza por una prolongada e intensa sensaciéon de tristeza que supera
aproximadamente los 60 dias, y que tiene como causas principales: (1) sucesos de la
vida cotidiana, (2) cambios quimicos a nivel cerebral, (3) efecto secundario de
farmacos y (4) diferentes trastornos médicos o fisicos. (Garcia, Maldonado, &
Ramirez, 2014).

La depresion laboral, es un trastorno "mental™y es la principal fuente de discapacidad
en el lugar de trabajo, atacando la capacidad del individuo para poder concentrarse y
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trabajar productivamente. El cerebro, pero sobre todo la cognicion humana, es el
inicio de la productividad y la innovacién en las organizaciones, pero
lamentablemente, la depresion ataca ese activo vital. La Organizacion Mundial de la
Salud (OMS) menciona que la salud mental de los trabajadores se ve afectada por la
depresion de forma directa, siendo dicho problema la principal causa de ausentismo y
depresién laboral (Wilkerson, 2014).

Ansiedad

La ansiedad, en sus inicios fue considerada como un simple estado fisiol6gico y
emocional temporal, producto de la personalidad y conducta de un individuo. Con el
pasar del tiempo, muchos autores coinciden en que la depresion es una respuesta del
organismo ante una situacion de peligro inminente 0 amenazante que origina un
estado de agitacion e intranquilidad, y que brinda al individuo una dosis de energia
extra con la finalidad de combatir y anular dicho peligro por medio de una respuesta
(Garcia, Maldonado, & Ramirez, et al., 2014, pég. 45).

La ansiedad presenta manifestaciones a nivel (1) fisioldgico (dificultad para respirar,
arritmias, sudoracion, mareos, nauseas, diarrea, escalofrio, (2) a nivel motor
(tartamudeo, temblor en la voz, temblores, tics, comer y fumar en exceso) y, (3)
manifestaciones a nivel cognitivo (preocupacion excesiva, percepcion incontrolable
de una determinada situacion, dificultad para pensar, dificultad para concentrarse,
temor, pensamientos negativos de si mismo), sintomas que producen un malestar
general y afectaciones en el trabajador (Merchan & Gonzales, 2014).

La aparicion de la ansiedad en el ambito laboral guarda una relacion directa con el
estrés proveniente del hostigamiento, el acoso laboral, el abuso de sustancias o el
consumo de drogas, sin olvidar la preocupacion por la crisis y la recesion econémica
que puede estar atravesando la organizacion, o el pais donde reside dicha industria

(Organizacion Internaciona del Trabajo, et al., 2013)

Inseguridad Laboral

Se conoce que la inseguridad laboral en asociacién con el horizonte de empleo
incierto por parte del trabajador, son factores que promulgan la aparicion de ansiedad
laboral y sintomatologia asociada con el estrés. El estado precario de empleo, la no
garantia de permanencia del colaborador en la organizacion, la falta de condiciones
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de equidad, determinan la falta de compromiso y un déficit en el desempefio.
(Oficina Internacional del Trabajo, 2013).

Del mismo modo, para (Sora, Caballer, & Peird, 2014), la inseguridad laboral se
define como la percepcion de la posible incontinuadidad laboral, efecto de una o
varias situaciones amenazantes, convirtiéndose en una importante fuente de estrés
laboral. Dicha percepciéon presupone la pérdidad del empleo, una consecuente
inestabilidad econémica, asi como de una inestabilidad psicologica y social del
colaborador.

La inseguridad laboral encuentra asociacion con la reacciones negativas y, la
percepcién de incertidumbre del colaborador en conjuncion con la falta de control de
las condiciones de su ambiente laboral se convierten en factores de reacciones
psicoldgicas relacionadas con la depresion y la ansiedad al divisar que su trabajo
dejara de cubrir todas sus necesidad psicosociales y econémicas. Se asocian de igual
manera negativos sentimientos como el agotamiento, el malestar y las falsas

percerpciones de debilitamiento en su salud general. (Valencia & Avendafio, 2014).

Desconcentracion

Los factores preponderantes en la desconcentracion del trabajador de sus tareas
habituales suelen ser el exceso de vigilancia y los exagerados niveles de supervision.
La carga mental y fisica del colaborador en su area de trabajo encuentra una
asociacion directa con la perdida de la concentracion, ademas de la afectacion en la
toma de decisiones y la dificultad para pensar de manera eficaz. (Seguel Y
Valenzuela, 2014)

La asignacion de una carga de trabajo equitativa a los trabajadores de la organizacion
generara un mayor aporte en su rendimiento. la falta o perdida de concentracién se
encuentra supeditada a la sobrecarga laboral que experimentan los trabajadores. La
carga de trabajo no es solo un parametro de cantidad o demanda fisica, sino también
un tema que requiere vigilancia, superposicion de tareas, relaciones humanas, pero
sobre todo concentracion. Es de vital importancia reducir las tareas innecesarias y las
interrupciones que quebrantan la concentracion de los colaboradores. (Oficina

Internacional del Trabajo, et al., 2013)
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Retraso laboral

El compromiso del colaborador con la puntualidad pactada en su contrato de trabajo
con la organizacién puede verse frustrado en mas de una ocasion debido al retraso o
la inasistencia a sus labores cotidianas provocando eventuales perjuicios al
empleador y la organizacion, asi como a la productividad de la misma (lrureta, 2013,
pag. 45)

El retraso es el incumplimiento de la jornada laboral previamente establecida por las
partes (empleado y empleador), que debe ser respetada para que el sistema
productivo no pierda eficacia por la ausencia de los trabajadores que forman parte de
él. Los retrasos constantes al trabajo constituyen una pequefia violacion a las
politicas organizacionales. Los retrasos y las salidas antes de la hora son los
principales causales del aumento del indice de ausentismo en la organizacion
(Chiavenato, 2011, pag. 167)

Conflictos interpersonales

Los conflictos laborales pueden ser de minima o gran importancia, asi mismo pueden
ser colectivos o individuales y pueden delimitarse al lugar de trabajo o magnificarse
y extenderse a varias empresas. Se reconoce y acepta que tanto los empleados y la
direccion de la organizacion son poseedores de diversos intereses que tarde o
temprano pueden crear ciertos conflictos manifestandose generalmente como una
disputa entre ambas partes. (Centro Internacional de Formacion Organizacional del
Trabajo, 2013).

Los conflictos interpersonales se manifiestan de forma frecuente en las
organizaciones afectando su funcionamiento al determinar a los involucrados en un
proceso y no en la produccién de la organizacion. Los efectos de los conflictos
interpersonales no suelen ser necesariamente negativos, en varias ocasiones las
industrias toman un estado de inercia y dichos conflictos estimulan la competencia
obteniendo resultados atiles (Miras, 2015).

Los conflictos interpersonales se determinan como desencuentros que suceden entre
dos 0 més individuos cuando uno de ellos no permite que la otra parte realice lo que
necesita o requiere provocando disonancia y discordia entre ambos. El conflicto
posee en gran parte caracteristicas de una pelea o lucha, porque dos diferentes

personas necesitan conseguir algo y terminan generando una confrontacion.
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Para Galtung (2009), como se cit6 en (Cordoba, Galvan, Morales, & Otros, 2013),
existe una explicacion para los conflictos interpersonales donde intervienen ciertas
caracteristicas personales: (1) el conflicto por medio de la actitud, la conducta y la
contradiccion, (2) los conflictos con violencia directa, estructural y cultural y, (3) la
salida al conflicto por medio de la reparacién, la reconciliacion y la resolucion.

Abuso de sustancias

Para (Consuegra, et al., 2013, pag. 2) , en su diccionario de psicologia, define el
abuso de sustancias como:

Un patron desadaptativo de consumo de sustancias que conducen a un deterioro o
malestar clinicamente significativo. Se hacen manifiestos durante un periodo de 12
meses aspectos como el consumo recurrente de sustancias, que da lugar al
incumplimiento de obligaciones en el trabajo, la escuela o en casa.

El abuso de las drogas y el alcohol se asocia a la manifestacion de complicaciones en
la salud y la reduccion del rendimiento laboral del trabajador. Dicho consumo se
asocia con episodios de depresién, impulsividad, recurrencia al abuso de sustancias y
estrés. (Sauter, Murphy, Hurrel, & Levi , et al., 2010)

El consumo de sustancias psicoactivas afecta a un considerable nimero de
trabajadores, y se deriva especificamente de factores sociales, personales, familiares
y laborales que experimenta dicho individuo. El consumo de sustancias es
considerado como un problema sanitario que afecta el rendimiento laboral, la
seguridad personal y de quienes con el trabajan, perjudicando directamente a las
personas implicadas ocasionando grandes costos para la produccion, y de la misma
forma se convierte en un foco de lesiones y enfermedades relacionadas al consumo
de sustancias. La accidentalidad, las lesiones y su relacion con el alcohol y las drogas
comprenden entre un 15% y 30% de la totalidad de accidentes suscitados en el lugar
de trabajo (Calderdn , 2013).

Efectos de los Riesgos Psicosociales

Entre los principales efectos de los riesgos psicosociales podemos localizar:
“sobrecarga de trabajo, conflictos interpersonales, altos niveles de presion de
tiempos, bajos niveles de participacion en las decisiones de la empresa, ambigtiedad
de rol ¢ inseguridad laboral” (Gil-Monte, L6pez, Llorca, & Séanchez, et al., 2016,
pdg. 9), siendo estos los principales origenes de problemas de salud como:
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alteraciones de los ritmos circadianos, alteraciones en los ciclos de suefio, ansiedad,

depresidn, accidentalidad laboral, absentismo y enfermedades ocupacionales.

Segun (Mejia, 2016, pag. 23), “Cuando las condiciones de trabajo no son las
adecuadas, se favorecen los riesgos psicosociales y aparecen alteraciones que
podemos encuadrar en estrés laboral, sindrome de burnout o sindrome de quemarse

por el trabajo y acoso laboral o mobbing”

El predominio de los dafios en el puesto de trabajo se asocia de forma directa con la
insatisfaccion laboral y el estrés, factores que son los mayores causantes de las

ausencias por enfermedad (Vaquero, Alvarez, & Romero, et al., 2018)
2.5. Hipotesis

La estructura de cargos tiene una importancia significativa en la aparicion de riesgos
psicosociales del personal del departamento administrativo del Gobiernos Auténomo

Descentralizado Municipio de Ambato

2.6.Sefialamiento de variables de la hipotesis

e Variable independiente:  Estructura del cargo

e Variable dependiente: Riesgos Psicosociales
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CAPITULO Il
METODOLOGIA
3.1. Enfoque

En el presente trabajo de investigacion se considera un enfoque mixto, CUAL-
CUAN utilizando fortalezas de ambos métodos para la combinacién y minimizando
las debilidades permitiéndole asi al investigador afrontar la complejidad del

problema y complementar los resultados de manera integral.

Continuando con el enfoque segun (Hernandez, Fernadndez, & Baptista, 2010, pag.
364) “se selecciona cuando se busca comprender la perspectiva de los participantes
(individuos o grupos pequerfios de personas a los que se investigard) acerca de los
fendmenos que los rodean, profundizar en sus experiencias, perspectivas, opiniones
y significados, es decir, la forma en que los participantes perciben subjetivamente su

realidad”.

La presente investigacion se alinea con mayor énfasis en el paradigma constructivista
cualitativo, partiendo de lo particular a lo general donde el investigador es parte
fundamental del problema quien de manera directa comienza observando,
entrevistando, examinando y recogiendo datos expresados y experimentados por los
intervinientes para posterior realizar su interpretacion y poder comprender lo que
busca, mediante la utilizacion de instrumentos cuantitativos de medicion y técnicas

de analisis estadistico.

De esta manera los datos obtenidos mediante un analisis permitiran al investigador
tener un conocimiento mas profundo acerca de la realidad objeto de estudio

considerando que se aceptara o no la hipétesis planteada.
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3.2. Modalidades Basicas de la Investigacion.
El disefio de la investigacion responde a las siguientes modalidades:
Investigacion bibliografica o documental

Para uno de los autores como (Bernal C. , 2006, pag. 64) la investigacion documental
“es un proceso de construccién de conocimientos, un proceso de descubrimiento, de
explicacion de una realidad que se desconocia”. En este sentido se procura llevar a
cabo un trabajo sistematico, objetivo, producto de la lectura, analisis y sintesis de la

informacion producida por otras investigaciones de los diferentes documentos.

Bajo este contexto el investigador buscara informacion mediante la indagacion sobre
informacion secundaria existente, a fin con el tema propuesto, en el cual exista un
referente con la gestion por competencias y los perfiles profesionales, considerando
que es un proceso de construccion de conocimientos quien de manera diferente

interpreta y descubre la naturaleza del problema.

En la presente investigacion se analizara la informacion escrita con el proposito de
conocer las contribuciones cientificas del pasado y establecer relaciones, diferencias
con el estado actual del conocimiento respecto al problema objeto de estudio,
obteniendo de documentos tales como: libros, revistas indexadas, periédicos,

articulos cientificos, tesis de grado o diferentes estudios en proyecto.
Investigacion de campo

La investigacion de campo es el proceso que, “utilizando método cientifico permite
obtener nuevos conocimientos en el campo de la realidad social (investigacion

pura), ya que se realiza en el propio sitio donde se encuentra el objeto de estudio”.

(Tamayo, 2004, pag. 86).

De este modo el investigador por ser parte de la institucion puede obtener
informacion primaria con mayor seguridad pudiendo cerciorarse de las verdaderas
condiciones en que se consiguieron sus datos, esto garantizara un mayor nivel de
confianza en la informacion obtenida que servira para cumplir los objetivos de la

investigacion.
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Por lo tanto, la investigadora ha procedido a interactuar con los trabajadores del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipalidad de Ambato, de manera que se
conviertan en fuente de informacion directa respecto al tema propuesto, que se
presenta en la actualidad en dicha institucion publica, con el fin de recolectar
informacion para poder analizar e interpretar y de este modo comprobar la hipdtesis

como generar recomendaciones y conclusiones.

3.3. Nivel o Tipo de Investigacion.

La presente investigacion tiene su enfoque en criterios de forma descriptiva y

explicativa en cada instante en que se analiza el problema objeto de estudio:

De acuerdo con (Bernal C. , 2010, pag. 113) de hecho “una de las funciones
principales de la investigacion descriptiva es la capacidad para seleccionar las
caracteristicas fundamentales del objeto de estudio y su descripcion detallada de las
partes, categorias o clases de ese objeto.” En esta evidencia, el categorizar cada una
de las variables tiene relevancia para el desarrollo el arte investigativo, con la
descripcién de cada una de las variables y por las preguntas que se formula en esta
investigacion; cuando se plantea la hipotesis en un estudio descriptivo, esta se

formula a nivel descriptivo y se probara la hipotesis.

Por lo tanto y desde el punto de vista del autor de esta investigacion, se pretende la
correcta interpretacion de los resultados que ofrece forma descriptiva y explicativa
sumado en la presencia de una correlacion estadistica entre las variables; de esta
manera, el investigador comprueba el grado de relacién entre analisis de cargos y los

riesgos psicosociales en el GAD Municipal de Ambato.

3.4. Poblacién y Muestra.

3.4.1. Poblacién

De acuerdo con Fracica (1998) citado por (Bernal C. , et al., 2006, pag. 186)
poblacion es “el conjunto de todos los elementos a los cuales se refiere la
investigacion, se pude definir también como el conjunto de todas las unidades de

muestreo”.
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Segun Jany (1994) citado por (Bernal C. , et al., 2006, pag. 187) poblacion es “la
totalidad de elementos o individuos que tienen ciertas caracteristicas similares y
sobre las cuales se desea hacer inferencias” de esta manera los involucrados son los

elementos que forman parte de la investigacion constituyendo el universo en estudio.

Para efecto de la presente investigacion, la poblacién esta constituida por 201
servidores publicos de acuerdo a la Estructura Organica del GAD Municipalidad de
Ambato, con respecto al departamento administrativo, que laboran constantemente y

figuran en los reportes nominales de dicha institucién objeto de estudio.
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Tabla 1
Poblacion

DIRECCION ADMINISTRATIVA

DIRECCION/UNIDAD CARGOS

#PUESTOS

DIRECTORA ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVO
SECRETARIA DE DIRECCION

COORDINADOR DE COMPRAS
PUBLICAS

JEFE DE COMPRAS PUBLICAS
COMPRAS PUBLICAS

SECRETARIA DE UNIDAD

ANALISTA COMPRAS PUBLICAS

TECNICOS COMPRAS PUBLICAS

JEFE DE ATENCION CIUDADANA

TECNICOS DE ATENCION AL
ATENCION CIUDADANA CLIENTE

ASISTENTE DE ATENCION AL
CLIENTE

JEFE DE SERVICIOS GENERALES
Y MTTO

AUXILIAR DE MTTO

APOYO ADMINISTRATIVO

SUPERVISOR DE MTTO

TECNICO DE MANTENIMIENTO

SERVICIOS GENERALES Y ASISTENTE DE SERVICIOS GRL
MANTENIMIENTO

ASISTENTE DE MANTENIMIENTO

APOYO ADMINISTRATIVO
DIRECCION

AUXILIARES DE SERVICIOS

51

MECANICOS

CHOFERES

90

JEFE DE ACTIVOS

TECNICO PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION DE BIENES ACTIVOS

TECNICO ESPECIALISTA ACTIVOS

TECNICO ACTIVOS

TOTAL DE PUESTOS:

201

TOTAL CARGOS:

25

Fuente: Elaboracidn propia con informacién del GADMA
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3.4.2. Muestra

Como lo menciona (Bernal C. , et al., 2006, pag. 161) muestra es “la parte de la
poblacion que se selecciona, de la cual realmente se obtiene la informacién para el
desarrollo del estudio y sobre la cual se efectuaran la medicién y la observacion de

las variables objeto de estudio”.

Tomando en cuenta la magnitud de la poblacion en estudio, es necesaria la aplicacion
de un proceso muestral, en virtud del cual, con menor tiempo y recursos, ha sido

posible obtener resultados altamente confiables.

En este sentido la determinacion del nimero de elementos con que se trabajara en la
investigacion para lo cual se aplicard la férmula del célculo de la muestra para

poblaciones finitas, de la siguiente manera:
Dénde:

N = Poblacion

n = tamafio de la muestra

Z = Nivel de confiabilidad = 95% = 1,96
e = error de muestreo = 0,06

p = Probabilidad de ocurrencia = 0,5

g = Probabilidad de no ocurrencia = 0,5
d = precision (0,03)

Reemplazando los datos tenemos:

Zz*p*q* N
n_ZZ*p*q + (N —1).e?

_ (1,96)2(0,05)(0,5)(201)
~ (1,96)2(0,05)(0,95) + (201 — 1)(0.06)2

n

096+ 201
"= 0.96+0703

n=11424
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En definitiva, se puede afirmar que, para el desarrollo del proyecto, se contard con
una poblacion de tipo finita puesto que se conoce con certeza el nimero de
elementos que fueron objeto de estudio correspondiente a 114 colaboradores del
GAD Municipalidad de Ambato.

Por lo tanto, una vez que se tiene el tamafio de la muestra, a su vez se aplicara un
muestreo probabilistico, en donde todos los elementos tienen la misma probabilidad,
siendo este estratificado no proporcional, con el objetivo de obtener datos entre
segmentos 0 grupos, ya que trabajamos con cargos que son ocupados por varios

puestos, permitiendo asi aumentar la precision de la muestra.

Calculada la muestra se procede a la realizacién del escogimiento de la mecanica, el cual
se lo realiza mediante la seleccion sistematica del iesimo nimero donde i= N/n; N= la
poblacién y n= la muestra, se escoge un namero al azar como punto de partida para
luego periédicamente ir sumandole a el resultado de i, con el fin de que todos tengan la

misma posibilidad hasta completar los 114 elementos que serviran para el estudio.
Estratificacion por cargos

Tabla 2
Estratificacion por cargos

DIRECCION ADMINISTRATIVA

ESTRATO
# MUESTREO
DIRECCION/UNIDAD CARGOS POR
PUESTOS ESTRATIFICADO
CARGO
DIRECTORA ADMINISTRATIVA 1 0,57 1
ADMINISTRATIVO
SECRETARIA DE DIRECCION 1 0,57 1
COORDINADOR DE COMPRAS
1 0,57 1
PUBLICAS

JEFE DE COMPRAS PUBLICAS 0,57

COMPRAS PUBLICAS

SECRETARIA DE UNIDAD 0,57

TECNICOS COMPRAS PUBLICAS 3,42

1 1
1 1
ANALISTA COMPRAS PUBLICAS 2 1,14 1
6 3
1 1

JEFE DE ATENCION CIUDADANA 0,57

TECNICOS DE ATENCION AL

ATENCION 19 10,82 10
CLIENTE
CIUDADANA
ASISTENTE DE ATENCION AL
9 5,12 5
CLIENTE
SERVICIOS JEFE DE SERVICIOS GENERALES Y 1 057 L
GENERALES Y MTTO Y
MANTENIMIENTO AUXILIAR DE MTTO 2 1,14 1
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APOYO ADMINISTRATIVO 1 0,57 1
SUPERVISOR DE MTTO 1 0,57 1
TECNICO DE MANETNIMIENTO 1 0,57 1
ASISTENTE DE SERVICIOS GRL 1 0,57 1
ASISTENTE DE MANTENIMIENTO 1 0,57 1
APOYO ADMINISTRATIVO
DIRECCION ! 057 !
AUXILIARES DE SERVICIOS 51 28,50 28
MECANICOS 3 171 1
CHOFERES el 50,24 50
JEFE DE ACTIVOS 1 0,57 1
ADMINISTRACION  TECNICO PROFESIONAL DE ACTIVOS 1 0,57 1
DE BIENES TECNICO ESPECIALISTA ACTIVOS 1 0,57 1
TECNICO ACTIVOS 3 1,51 1
TOTAL DE PUESTOS: 201 114
TOTAL CARGOS: 25

Fuente: Elaboracién propia con informacion del programa SPSS Statistics 22.0

Validacion del instrumento.

La validacién del instrumento de investigacion en este caso es la encuesta, y
mediante el uso del programa estadistico SPSS, concluye que el Alfa de Cronbach
estd fundamentado por el método de varianzas, por lo tanto, se precisa un resultado

significativo en la investigacion.

Se fundamenta el modelo:

En donde:

o = Alfa de crombach resultado de confiabilidad
k = nimero de items o preguntas
Vi = la varianza de los items

Vt = la varianza de los valores totales observados
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Asi y con ayuda del programa estadistico SPSS:

Tabla 3
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
877 107

Fuente: Elaboracion propia con informacion del programa
SPSS Statistics 22.0

Entonces se afirma que con un alfa de Cronbach del 0,877. La encuesta es una
herramienta confiable y direcciona una informacion de las variables objeto de estudio

de forma  significativa y  representativa para la  investigacion.
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3.5. Operacionalizacion de variables

Variable dependiente: Estructura de Cargos

Tabla 4
Operacionalizacién de variables - Estructuras de Cargos

Conceptualizacion Dimensiones Indicadores items Técnica Instrumento
) Intelectuales ¢Su puesto de _ttabajo ést_a acordeasu
(Alles, 2007, pag. 114) formacion profesional?
comprende diversos factores .
de especificaciones, los Requisitos
cuales permiten al ¢Considera Ud que posee los requisitos
colaborador desempefiar de Fisicos fisicos necesarios que requiere el puesto de
la manera mas correcta y trabajo?
eficiente sus
responsabilidades,
reflexionando que el analisis
del cargo consiste en ¢ Existe control sobre las funciones que
especificar las actividades Responsabilidad usted desempefia en su puesto de trabajo? Cuestionario Encuesta

que demanda el cargo, el
analisis consiste en detallar
las caracteristicas que debe
tener el colaborador para
resolver dichas actividades,
sabiendo que estas
especificaciones en su
mayoria son intelectuales,
fisicas, condiciones de
trabajo y responsabilidades
implicitas”

Condiciones de trabajo

¢Cumple con responsabilidad todas las
tareas asignadas en su puesto de trabajo?

¢ Considera usted las condiciones de trabajo
se adaptan a sus funciones laborales?

¢Las condiciones de trabajo afectan de
manera significativa su desempefio?

Fuente: Elaboracion propia
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Variable dependiente: Riesgos Psicosociales

Tabla 5
Operacionalizacién de variables - Riegos Psicosociales
Conceptualizacion Dimensiones Indicadores items Técnica Instrumentos
Violencia Es ud objeto de algun tipo de violencia por parte de
comparieros o subordinados Método De Encuesta,
Factores Investigacion Cuestionario
Segun (Gil-Monte, Lopez, Discriminacion Ha sufrido algdn tipo de discriminacion de campo estructurado
Llorca, & Sanchez, et al.,
2016, pag. 9) Burnout . . ., . Método De Encuesta,
. Considera usted que la implantacién de medidas o - ;
. . . Efectos Mobbing . ; . . Investigacion Cuestionario
Los riesgos psicosociales Estrés preventivas podrian mejorar el ambiente laboral de campo estructurado
son entornos de trabajo que
se relacionan con la g L
con la estructura del trabajo, Eficiencia Informacion sobre el personal administrativo
asi como con su contexto  Rendimiento Efectividad Informacion sobre practicas de gestion humana Cuestionario Encuestas y guias
organizacional y social, Eficacia funcionales y estratégicas. para entrevistas
encontrando una amplia Actividades de gestion humana y su impacto en el
diferencia de los factores GAD
psicosociales, al encontrar
dichas condiciones de o ]
trabajo deterioradas, con el Estados La Significatividad del trabajo
inminente potencial para Psicoldgicos La Responsabilidad sobre los resultados de su trabajo y
ocasionar dafio de indole Criticos (EPC) el Conocimiento de los resultados de su trabajo.
fisico, mental y social a los Disefio del Test, Modelo de las
colaboradores de la puesto de Inventario Caracteristicas del
organizacién trabajo Dimensiones Variedad de Destrezas Puesto (MCP)

Centrales del
Puesto (DCP)

Identidad de las tareas
Importancia de las tareas

Autonomia y Retroalimentacion del puesto.

Fuente:

Elaboracion
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3.6. Plan para la recoleccion de informacion

La recoleccion de informacion permitira cumplir con el objetivo general de la

investigacién que es:

Realizar el andlisis de la estructura de cargos y su relacién con los riesgos
psicosociales en la direccion administrativa del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal De Ambato. Los elementos de observacion que han
servido como fuente de recoleccion de datos son: 114 servidores publicos que estan

en némina laboral del GAD Municipal de Ambato.

El instrumento que se utilizard en la investigacion consiste en un cuestionario
previamente estructurado, la metodologia COPSOQ (de la que COPSOQ-Istas21 y
PSQ CAT21- COPSOQ forman parte) ha adquirido una importante dimensién
internacional, siendo uno de los instrumentos de medida de riesgos psicosociales méas
utilizados en evaluacion de riesgos e investigacion, puede encontrarse en mas de 140
publicaciones en revistas cientificas indexadas en Medline (PubMed), y es citado

como un método de referencia en documentos de instituciones

internacionales como  la Organizacion Mundial de la Salud3, mostrado como

ejemplo de buena préactica

por la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo y el
Institute of Work, Health and Organisations, y utilizado en investigaciones de la

Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo.

El cuestionario de CoPsoQ-istas21 consta de 109 preguntas cortas (la mayoria de
“tipo Likert”) sobre las condiciones de empleo y trabajo (25 preguntas), la
exposicion a factores psicosociales (69 preguntas) y la salud y bienestar personal

(15 preguntas).
3.7 Procesamiento y analisis

Se fundamentard en la presencia de tendencias o relaciones de acuerdo con los
objetivos e hipdtesis. Para ello se aplicara el método estadistico que mas se ajusta a

la metodologia seleccionada con los siguientes resultados.
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La aplicacién del estadistico descriptivo, mediante la aplicacion de tablas de

distribucion de frecuencias y la elaboracion de graficas de barras

Analisis estadistico: ANOVA, (anélisis de varianza unidireccional o de un factor) es
una prueba estadistica para analizar si mas de dos grupos difieren significativamente
entre si en cuanto a sus medias y varianzas. Se usa para tres, cuatro 0 mas grupos.

Aunque con dos grupos también se utiliza.

Hipdtesis: de diferencia entre mas de dos grupos. La hipotesis de investigacion
propone que los grupos difieren significativamente entre si y la hip6tesis nula

propone que los grupos no difieren significativamente.
Variables: una variable independiente y una variable dependiente.

Nivel de medicion de las variables: la variable independiente es categérica y la

dependiente es por intervalos o razon.

El hecho de que la variable independiente sea categorica significa que es posible
formar grupos diferentes. Puede ser una variable nominal, ordinal, por intervalos o de

razén (pero en estos Ultimos dos casos la variable debe reducirse a categorias)

Herramienta Estadistica: Programa estadistico SPSS
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1 Andlisis de los resultados

La presente investigacion utiliza las siguientes herramientas significativas de

investigacion:

Para la presentacion de resultados se ha determinado la comparacién de medias, dado
que es un procedimiento descriptivo que permite obtener estadisticos descriptivos de
distintos grupos y subgrupos definido por la variable riesgo psicosocial, que se
desglosa en las dimensiones y preguntas de salud y satisfaccion explicado con mas
detalle en el Anexo 4 del manual de COPSOQ- ISTAS 21 (version 2) que sirve para

la evaluacion y prevencién de los riesgos psicosociales.

Es un instrumento de evaluacién orientado a la prevencion, y localizacion de riesgos
psicosociales que facilita el disefio y la implementacion de estrategias preventivas,
asi como eliminar o disminuir los riesgos psicosociales identificados en cada uno de
los departamentos y puestos de trabajo. Comparado con los puestos que existe en el
departamento Administrativo del GADMA dividido en Directora Administrativa,
Secretaria de Direccion, Coordinadora de Compras Publicas, Jefe de Compras
Publicas, Secretaria de Unidad, Analista de Compras Pablicas, Técnico de Compras
Publicas, Jefe de Balcon de Servicios, Técnicos de Atencion al Cliente, Asistente de
Atencion al Cliente, Jefe de Servicios Generales, Auxiliar de Mantenimiento, Apoyo
Administrativo, Supervisor de Mantenimiento, Técnico de Mantenimiento, Asistente
de Servicios Generales, Asistente de Mantenimiento, Apoyo Administrativo
Direccion, Auxiliar de Servicios Generales, Chofer, Mecanico, Jefe de Activos,
Técnico Profesional de Activos, Técnico Especialista de Activos, Técnico de

Activos.
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La idea es correlacionar, el grado de riesgo psicosocial con los cargos que existe en
el departamento administrativo antes mencionado. Por ende, se ha medido el grado
de riesgo psicosocial de 114 trabajadores en sus cinco dimensiones (salud general,
salud mental, estrés, burnout y satisfaccion). Donde se analiza la media, la
desviacion estandar y el error tipico para todos los trabajadores de acuerdo a cada
dimensién que presentan en salud y satisfaccion, cabe recalcar que en cada
dimensidn existen diferentes grados o niveles de respuesta lo que a continuacién se
detallara detenidamente, la pregunta que contiene cada dimension y el nivel o grados

que estas contienen.
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4.2. Interpretacion de resultados

Género
Tabla 6
Género
Genero Frecuencia Porcentaje
Mujer 46 40
Hombre 68 60
Total 114 100

Fuente: Elaboracion propia con informacion de la encuesta

Género
80

70
60
50 46
40
30
20
10

Mujer

llustracion 5 Género
Fuente: Personas Encuestadas
Elaborado por: (Tamami, 2017)

Analisis:

De 114 servidores publicos que corresponden a la muestra objeto de estudio del
GAD Municipal de Ambato el 60% son de género masculino mientras que el 40%

son de género femenino.

Interpretacion:

En consecuencia, los servidores publicos que laboran en las diferentes unidades de
la direccion administrativa del GAD Municipal de Ambato en su mayoria son
hombres con relacion a las mujeres. Evidentemente se aprecia que no existe una

inclusion del género femenino, para equilibrar el grado de participacion de los

géneros dentro de la institucion.
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Edad.

Tabla 7
Edad
Edad Frecuencia Porcentaje
Menos de 31 afios 20 17,4
Entre 31y 45 afios 60 53
Mas de 45 afios 34 29,6
Total 114 100

~ Fuente: Elaboracion propia con informacion de la encuesta

Edad

70

60

60
50
40
30
20
20

10

Menos de 31 afios Entre 31y 45 afios
llustracién 6 Edad

Fuente: Personas Encuestadas
Elaborado por: (Tamami, 2017)

Analisis e Interpretacion:

Con relacion a la edad de las personas encuestadas el conjunto de evidencias de los
servidores en su mayoria se ubica en un rango 31-45 afios, se considera que son
jévenes-adultos los colaboradores de la Direccion Administrativa del GAD
Municipal de Ambato, por lo que se podria mencionar que parte de ella cuentan con
experiencia como el conocimiento del funcionamiento de la organizacion por lo
cual disponen de ciertas habilidades para aportar en el desarrollo de los procesos
para el cumplimiento de los objetivos institucionales, sin descuidar a los demas
servidores que también con su edad se encuentran en sus principios de ejercer una
profesion y puedan ser incluidos en procesos de induccién al nuevo talento humano

de la institucién asi como desarrollar procesos de jubilacion dignos y oportunos al

personal que ha cumplido su periodo laboral.
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Unidad-Seccién

Tabla 8
Unidad Seccion
Unidad-Seccién Frecuencia Porcentaje
Direccidn 2 1,7
Compras Publicas 7 6,1
Servicios Generales 84 73,9
Balcon de Servicios 15 13,9
Activos Fijos 5 43
Total 114 100

Fuente: Elaboracién propia con informacién de la encuesta

Unidad-Seccién

80
70
60
50
40
30
20 16

7 5
- -
O -
Direccion Compras Servicios Balcon de Activos Fijos
Pdblicas Generales Servicios

llustracién 7 Unidad Seccion
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: (Tamami, 2017)

Analisis e Interpretacion:

De acuerdo con las cifras evidenciadas, la unidad-seccion que tiene mayor nimero de
servidores publicos es servicios generales, considerando que laboran administrativos
y operativos, seguido del balcén de servicios, la Direccién Administrativa a través de
sus unidades es la encargada de la gestion del cliente interno como externo, en base a
sus atribuciones y responsabilidades siendo la principales; mantenimientos
vehiculares y edificaciones, movilidad del personal, adquisiciones, pagos de
servicios varios, atencion a los usuarios y control de bienes municipales. Bajo una
estructura organica y de procesos acorde a la realidad de la institucion, un reto
protagonico es la gestion del talento humano que conlleve a cumplir con las metas de

la Direccion.
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Puesto de Trabajo

Tabla 9
Puesto de Trabajo
Puesto Frecuencia Porcentaje

DIRECTORA ADMINISTRATIVA 1 0,9
SECRETARIA DE DIRECCION 1 0,9
COORDINADORA DE COMPRAS PUBLICAS 1 0,9
JEFE DE COMPRAS PUBLICAS 1 0,9
SECRETARIA DE UNIDAD 1 0,9
ANALISTA DE COMPRAS PUBLICAS 1 0,9
TECNICO DE COMPRAS PUBLICAS 3 2,6
JEFE DE BALCON DE SERVICIOS 1 0,9
TECNICOS DE ATENCION AL CLIENTE 10 8,7
ASISTENTE DE ATENCION AL CLIENTE 5 4,3
JEFE DE SERVICIOS GENERALES 1 0,9
AUXILIAR DE MANTENIMIENTO 1 0,9
APOYO ADMINISTRATIVO 1 0,9
SUPERVISOR DE MANTENIMIENTO 1 0,9
TECNICO DE MANTENIMIENTO 1 0,9
ASISTENTE DE SERVICIOS GENERALES 1 0,9
ASISTENTE DE MANTENIMIENTO 1 0,9
APOYO ADMINISTRATIVO DIRECCION 1 0,9
AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES 31 27,8
CHOFER 44 38,3
MECANICO 1 0,9
JEFE DE ACTIVOS 1 0,9
TECNICO PROFESIONAL DE ACTIVOS 1 0,9
TECNICO ESPECIALISTA DE ACTIVOS 1 0,9
TECNICO DE ACTIVOS 2 1,7

Total 114 100

~ Fuente: Elaboracion propia con informacion de la encuesta

83



PueStO de Tra bajo B DIRECTORA ADMINISTRATIVA

B SECRETARIA DE DIRECCION

50
W COORDINADORA DE COMPRAS PUBLICAS
® JEFE DE COMPRAS PUBLICAS
45 44
B SECRETARIA DE UNIDAD
B ANALISTA DE COMPRAS PUBLICAS
40 TECNICO DE COMPRAS PUBLICAS
® JEFE DE BALCON DE SERVICIOS
TECNICOS DE ATENCION AL CLIENTE
35 )
ASISTENTE DE ATENCION AL CLIENTE
31
M JEFE DE SERVICIOS GENERALES
30 ® AUXILIAR DE MANTENIMIENTO
B APOYO ADMINISTRATIVO
M SUPERVISOR DE MANTENIMIENTO
25
M TECNICO DE MANTENIMIENTO
W ASISTENTE DE SERVICIOS GENERALES
20
H ASISTENTE DE MANTENIMIENTO
B APOYO ADMINISTRATIVO DIRECCION
15 AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES
B CHOFER
10 ® MECANICO
10
W JEFE DE ACTIVOS
5 H TECNICO PROFESIONAL DE ACTIVOS
5 3 M TECNICO ESPECIALISTA DE ACTIVOS
2
111 1 1 1111 1 1111 TECNICO DE ACTIVOS
o 1L IRLNIN |

llustracién 8 Puesto de Trabajo
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: (Tamami, 2017)

Analisis e Interpretacion:

De acuerdo a los datos evidenciados, la estructura mantiene los tres niveles
organizacionales el directivo, funcional y operativo dandonos un esquema de
divisién del trabajo, asi como el disefio organizacional muestra los puestos de trabajo
lo que permite a los colaboradores comprender de mejor manera sus deberes y
responsabilidades y lo que la institucion esperan de ellos. Siendo integradores y de
acuerdo a la complejidad de tareas se puede demostrar que un puesto es distinto de
otro puesto sin embargo es evidente que el puesto esta estrechamente ligado al perfil

profesional, como a los procesos que permitan alcanzar los objetivos propuestos.
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Movilidad Funcional

Tabla 10
Movilidad Funcional
Tareas distintos puestos Frecuencia Porcentaje
Generalmente no 61 53,5
Si, generalmente de nivel superior 7 6,1
Si, generalmente de nivel inferior 4 3,0
Si, generalmente de mismo nivel 14 12,0
Si, tanto de nivel superior, como de nivel inferior, como del 2 237
mismo nivel '
No lo sé 2 1,7
B Total 114 100,0
Fuente: Elaboracion propia con informacion de la encuesta
Tareas de distintos puestos
70
61
60
50
40
30 26
20 14
7
10
. ] o -
Generalmente no Si, generalmente Si,generalmente Si,generalmente Si, tanto de nivel No lo sé

de nivel superior de nivel inferior de mismo nivel superior,como de
nivel
inferior,como del
mismo nivel
llustracién 9 Movilidad Funciona
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: (Tamami, 2017)

Analisis e Interpretacion:

De acuerdo con las cifras indicadas los servidores publicos en un gran porcentaje no
realizan tareas distintas con relacion a su puesto de trabajo, entendiéndose que la
unidad cuenta con manuales de funciones definidos y claros, por lo tanto, bajo una
estructura organizada acorde a la realidad de la institucion se puede mencionar que
existe un cumplimiento de las actividades, sin embargo un porcentaje significativo

menciona que si realiza tareas distintas se podria enfocar a que se dan por motivos de

vacaciones, permisos laborales, rotacion de puestos o cantidad de trabajo.
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Corresponde con la categoria o grupo profesional reconocido salarialmente

Tabla 11
Categoria-Salario
Categoria o Grupo Profesional-Salario Frecuencia Porcentaje
Si 70 60,9

No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo superior al que

. ; 14 12,2
tengo asignado salarialmente
No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo inferior al que 10 8.7
tengo asignado salarialmente '
No lo sé 20 18,3
Total 114 100,0

~ Fuente: Elaboracion propia con informacion de la encuesta

Categoria o Grupo Profesional-Salarialmente

80 70
70
60
50
40

30 20
20 14 10

10

Si No,el trabajo que hago No, el trabajo que hago No lo sé
es de una categoriao  es de una categoria o
grupo superior al que  grupo inferior al que
tengo asignado tengo asignado
salarialmente salarialmente

llustracién 10 Categoria-Salario
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: (Tamami, 2017)

Andlisis e Interpretacion

De 114 funcionarios que corresponden a la muestra objeto de estudio del GAD
Municipal de Ambato, el 60,9% menciona que el trabajo que realiza corresponde a
su categoria o grupo profesional por lo tanto esta reconocido salarialmente, mientras
que el 20,9% el trabajo que realiza no corresponde a la categoria por lo que no esta
reconocido salarialmente acorde y el 18,3% no sabe si 0 no corresponde a su
categoria. De conformidad con los datos expuestos dentro del GAD Municipal de
Ambato, se cuenta con los grados ocupacionales con sus respectivas escalas
salariales, por lo tanto, los salarios estan establecidos guardando una estrecha

relacion entre el trabajo-recompensa.
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Antigtedad- Relacion Laboral

Tabla 12
Antiguedad-Relacion Laboral
Menos Entre 1 Mas de 6 Mas de 2 N;%SO(:B 5 Mas de
Relacion Laboral de 30 mes hasta  meses hasta afios hasta y 10 total
f o o hasta 10 ~
dias 6 meses 2 afios 5 afios ~ anos
afos
Nombramiento
definitivo 0 0 0 0 18 35 53
Nombramien
ombramiento 0 0 0 34 0 0 34
Provisional
ntr
Contrato 2 6 19 0 0 0o 27
Ocasional
_ Total 2 6 19 34 18 35 114
Fuente: Elaboracion propia con informacion de la encuesta
Antiguedad-Realacion Laboral
40 34 35
35
30
5 B Nombramiento definitivo
10 6 & Nombramiento Provisional
5 2 I I Contrato Ocasional
0
Menosde Entrel Masde6 Masde2 Masde5 Masde 10
30dias meshasta meses afioshasta afiosy afos
6 meses hasta 2 5 afios hasta 10
afnos afnos

llustracion 11 Antigliedad- Relacién Laboral
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: (Tamami, 2017)

Analisis e Interpretacion:

En base a los datos proporcionados, conforme la normativa legal aplicable en las
entidades del sector publico, los colaboradores del GAD Municipal de Ambato
estan bajo los regimenes del Cddigo de Trabajo y la Ley Organica del Servicio
Publico, por lo cual basadas en las modalidades de trabajo existe un porcentaje de
inestabilidad laboral por lo que la rotacion de personal y nuevas inducciones,
representan un costo alto como un impacto negativo presentandose conflictos
laborales por el cumplimiento de los objetivos institucionales. La estabilidad laboral

genera a los colaboradores tranquilidad, salud, motivacién y buen estado emocional.
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Promocion

Tabla 13
Promocion
Ascenso Frecuencia Porcentaje
No 88 77,4
Si, una vez 15 13,0
Si, dos veces 8 7,0
Si, tres 0 mas veces 3 2,6
Total 114 100,0

Fuente: Elaboracién propia con informacion de la encuesta

Promocion

100
90
80
70
60
50
40
30
20 15
8
: - 3
0 [ |

No Si,unavez Si, dos veces Si, tres o mas veces

88

llustracién 12 Promocidn
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: (Tamami, 2017)

Andlisis e Interpretacion:

De los datos indicados se puede mencionar que el ascenso de los servidores
publicos esta estrechamente ligado a las evaluaciones de desempefio y
reconocimiento por lo cual el GAD Municipal de Ambato con los datos expuestos
no cuenta con politicas claras de ascensos o planes de carrera, afectando al
desempefio o partencia con el puesto de trabajo de los colaboradores. Es asi que él
no promover puede generar una insatisfaccion laboral, afectando negativamente al
bienestar personal como a la institucion. Otra forma de desarrollo profesional podria
verse en los movimientos laterales o rotacion de puestos, para lo cual la UATH
deberian emprender acciones con el objetivo de adaptarse a un entorno cambiante y

competente.
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Dias Laborales

Tabla 14
Dias Laborables

Trabajo fin de semana

Ninguno
Alguno excepcionalmente
Uno al mes
Dos al mes
Tres 6 mas al mes

Total

~ Fuente: Elaboracion propia con informacion de la encuesta

Tres 6 mas sabados al mes

Dos sdbados

Un sabado al mes

Alguno excepcionalmente

Ninguno

lustracion 13 Dias Laborables

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: (Tamami, 2017)

Analisis e Interpretacion:

o

B Domingo M Sabado

Sébado Domingo
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
38 33,0 64 55,7
27 243 33 29,6
22 19,1 8 7,0
16 13,9 3 2,6
11 9,6 6 52
114 100,0 114 100,0
Dias Laborables
——
11
h
16
——
22
I -
27
Ny o e
10 20 30 50 60 70

Con relacion a los porcentajes expuestos, se concluye que en el GAD

Municipalidad de Ambato, en el departamento administrativo existe un porcentaje

considerable que trabajan los fines de semana, por lo cual se deberia considerar una

reorganizacion en los sistemas de trabajo y la proporcion de las mejores condiciones

en el ambiente de trabajo, claro estd que al ser una entidad pablica su mision es

trabajar en beneficio de la ciudadania, sin embargo las desventajas que generan para

los colaboradores el trabajar en fines de semana diferentes tienen un efecto

potencial negativo en la salud y seguridad de los colaboradores como el

rompimiento de la vida familiar y social concluyendo que su calidad de vida no es

la mas 6ptima.



Horas Trabajo-Prolongacion Jornada

Tabla 15
Horas Trabajo-Prolongacion Jornada

Habitualmente
¢CUAntas horas trabajas a la semana para el

?
Horas Trabajo/Prolongacion Jornada De3la GSE%A{;' Dedla  Masde Total
gon:]:r:(?: 35 40 45 45
horas horas horas horas
Ninguno 0 0 24 2 4 30
Habitualmente Algan dia 0 0 14 4 5 23
;cuantos dias al mes excepcmr,lalmente
;rolongas tu jornada De 1 a5 dias al mes 0 2 16 11 0 28
como minimo media De 6a 10 dias al 0 0 4 10 1 15
mes
hora? 11 o més dias al
0 0 4 7 6 18
mes
_ Total 0 2 62 34 16 114
Fuente: Elaboracion propia con informacion de la encuesta
Horas Trabajo-Prolongacion Trabajo
35
30 30 28 Ninguno
23
25 Algun dia excepcionalmente
15 De 1 a 5 dias al mes
15
10 De 6 a 10 dias al mes
> @11 o mas dias al mes
0

llustracién 14 Horas Trabajo-Prolongacion Jornada
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: (Tamami, 2017)

Analisis e Interpretacion:

De los datos expuestos se puede indicar que existe un porcentaje considerable de los
colaboradores en el que influyen; las horas trabajadas frente a la prolongacién de su
jornada, por lo tanto es importante resaltar que el trabajo en exceso o sobrecarga de
trabajo, entendiendo, que el trabajador aumenta por voluntad propia o por
determinacidn de sus jefes, por lo que es indispensable que los directivos revisen la
estructura, procesos, funciones y las metas planificadas con el fin de evitar con el
tiempo alteraciones y/o agravios a la salud fisica y mental, los factores exigencia-
control, estan relacionados con el estrés laboral, siendo visible que las exigencias de
la institucidn no estan en equilibrio con las capacidades y habilidades del trabajador

generando que ciertos colaboradores recurrentemente prolonguen su jornada.
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Recursos

Tabla 16
Recursos

Muchas Algunas Sélo Alguna Nunca
Veces Veces vez Total
Frec Por Frec Por Frec Por Frec Por Frec Por

Siempre
Recursos P

En tu departamento o seccidn falta

personal 44 38,3 30 26,1 27 23,5 8 7,0 6 52 1140
La planificacion es realista 24 20,9 54 47,0 25 21,7 4 3,5 8 70 1140

La tecnologia (maquinas,
herramientas, ordenadores) con las 40 348 38 330 22 278 1 9 4 35 1140

que trabajas es la adecuada y
funciona correctamente

~ Fuente: Elaboracion propia con informacion de la encuesta

Recursos
100 78 78 B Siempre
20 74 Muchas
Veces
60
40 41 37 37 W Algunas
Veces Solo
20 Alguna vez
Nunca
0

llustracion 15 Recursos
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: (Tamami, 2017)

Andlisis e Interpretacion

En base a los datos expuestos se puede decir que existe una sincronizacion de los
recursos para realizar el trabajo, si bien es cierto la globalizacion actual obliga a la
institucion y los colaboradores a planificar, contar con tecnologia actual y con el
recurso humano necesario. Por lo cual existe un porcentaje significativo que
mencionan que trabajan bajo una planificacion real y con tecnologia, herramientas y
maquinas adecuadas funcionando correctamente, siendo esto una ventaja
comparativa en términos de eficacia y eficiencia, sin embargo, en distorsion a estas
afirmaciones se refleja una falta de recurso humano en el departamento segun los
datos expuestos; el recurso humano constituye un activo intangible que tiene la
capacidad de apoyar al incremento de la productividad, impulsar la innovacion y con
ello la competitividad, por tener el conocimiento, habilidades y destrezas. La
direccion, jefes de seccion en conjunto con la UATH deben revisar la estructura, los
procesos, manuales de funciones y la planificacion del recurso humano, con el fin de
concentrase en una reestructuracion y/o actualizacion del disefio organizativo de las

secciones que conforman la direccion administrativa.
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Sueldo

Tabla 17
Sueldo
Sueldo Frecuencia Porcentaje
Entre 500 do6lares 0 menos 26 22,6
Entre 501 y 600 doblares 32 28,7
Entre 601 y 700 dblares 40 34,8
Entre 701 y 800 doblares 8 7,0
Entre 801 y 900 ddlares 3 2,6
Entre 901 y 1200 délares 1 9
Otro 4 35
Total 114 100,0

* Fuente: Elaboracion propia con informacion de la encuesta

Sueldo

45 40

40 37
35

30 26
25
20
15

8
10
4
5 \ \ 3 1
O k . - [ .
Entre 500 Entre 501y Entre 601y Entre 701y Entre 801y Entre 901y Otro

dolares o 600 dolares 700 dolares 800 dolares 900 dolares 1200 dolares
menos

lustracién 16 Salario
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: (Tamami, 2017)

Analisis e Interpretacion:

De los datos demostrados con respecto al sueldo, al ser una entidad publica las
escalas salariales estan definidas y amparadas por la normativa aplicable, para lo cual
existen dos escalas salariales las de remuneraciones de 20 grados de los diferentes
puestos profesionales y no profesionales y la escala de remuneraciones de 10 grados
que contempla los de nivel jerarquico superior. Por lo tanto, en la direccion
administrativa se componen en el nivel no profesional los auxiliares de servicios,
chofer, asistentes siendo la parte operativa y el en profesional las jefaturas,
especialistas, analistas y técnicos como la parte administrativa-operativa asi también
la coordinacion y la direccion como de nivel jerarquico superior. El sueldo esta

estrechamente ligado al compromiso organizacional y motivacion del colaborador.
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Composicion Salario

Tabla 18
Composicion Salario
Salario Frecuencia Porcentaje
Fijo 105 92,2
Una parte fija y otra variable 9 7,8
Total 114 100,0

* Fuente: Elaboracion propia con informacion de la encuesta

Composicion Salario

120
105

100
80
60
40

20

0 I

Fijo Una parte fija y otra variable

lustraciéon 17 Composicién Salario
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: (Tamami, 2017)

Anélisis e Interpretacion

En efecto el contar con una normativa aplicable sobre las escalas salariales, en el
GAD Municipalidad de Ambato no existen bonificaciones, comisiones, utilidades,
gratificaciones, asignaciones entre otros, por lo tanto, existe un salario fijo, de
acuerdo al grado ocupacional. EI porcentaje minimo sobre lo variable en ciertas
ocasiones la parte operativa por el cumplimiento de las actividades institucionales
generan un pago de horas extras, considerando que también existe una normativa que

no puede sobre pasar de las 60 horas extraordinarias.
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Salud General

En esta dimensidn contiene la pregunta 30, ¢En general dirias que tu salud es? Y las opciones de respuesta: excelente (0,81 - 1,00), muy
buena (0,61 - 0,80), buena (0,41 - 0,60), regular (0,21 - 0,40) y mala (0,01 - 0,20).

Tabla 19
Salud General

5 8 |8

22 o 3

£s 2 " : |B

g a 5 | <

243 m 3 g g

g3 < 9 2 |5

2< ¢ Pe 58 5l & @

22§ 5 s c9 99

s : g 4 w > zZ|z= =

=S o O o oOH Ok =

£85 2 i 29EY 2
Ndmero 1 11 114
Media 20 ,20 | ,20 44
Desviacion . 20000 | . |,13984 20954 | . | .| .| .| .. | .| . |20510|.13100]| .| . |. | . |.14142] 17075
estandar
Error de. ‘ ‘ . ‘ ‘ . ‘ . ‘ . ‘ 11547 ‘ | 04422 04899 | . | .| .| . o) .| . |.03684],0190] .| .| .| . |,20000,01599
desviacion

Fuente: Elaboracion propia con informacion de la encuesta

Tabla 20

Criterios de Evaluacion
Excelente 0,81-1,00
Muy buena 0,61 -0,80
Buena 0,41 -0,60
Regular 0,21-0,40
Mala 0,01-020 |

Fuente: Elaboracion propia
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Salud General
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llustracién 18 Salud General
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: (Tamami, 2017)
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Analisis e interpretacién

De forma general los trabajadores evaluados de la Direccion Administrativa del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Ambato muestran una salud
general buena (0,44 — 44%) y una desviacion estandar del 17%

De acuerdo a la escala de medicion planteada se puede indicar que los puestos que
presentan una salud general mala son aquellos que muestran porcentajes entre (0.01 —
0.20) y recaen en los puestos de Secretaria de Direccion, Jefe de Balcon de Servicios,
Técnico Profesional de Activos y Técnico Especialista de Activos, mientras que con
una salud general regular (0.21 — 0.40) se encuentran puestos como Técnicos de
Atencion al Cliente, Asistente de Atencion al Cliente, Jefe de Compras Publicas,
Secretaria de Unidad, Analista de Compras Publicas, Técnico de Compras Publicas,
Jefe de Servicios Generales, Auxiliar de Mantenimiento, Apoyo Administrativo, Jefe
de Activos. Finalmente, los puestos que muestran una salud general buena (0.41 —
0.60) son Directora Administrativa, Coordinadora de Compras Publicas, Supervisor
de Mantenimiento, Técnico de Mantenimiento, Auxiliar de Servicios Generales,

Chofer, Mecanico, Técnico de Activos.
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Salud mental

En esta dimension contiene la pregunta 32, Durante las ultimas cuatro semanas jcon qué frecuencia... has estado muy nervioso/a?; te
has sentido tan bajo/a de moral que nada podia animarte?; te has sentido calmada/o y tranquila/o?; te has sentido desanimado/a y triste?;
te has sentido feliz? Y las opciones de respuesta: Siempre (0,86 - 1,00), casi siempre (0,69 - 0,85), muchas veces (0,52 - 0,68), algunas
veces (0,35 - 0,51), solo algunas veces (0,18 - 0,34) y nunca (0.01 — 0.17).

Tabla 21
Salud Mental
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Fuente: Elaboracion propia con informacion de la encuesta
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Tabla 22
Criterios de evaluacion (Salud Mental)

Siempre 0,86 - 1,00

Casi siempre 0,69 - 0,85
Muchas veces 0,52 - 0,68
Algunas veces 0,35-0,51
Solo algunas veces 0,18-0,34
Nunca 0.01-0.17

Fuente: Elaboracion propia

Salud mental
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lHustracion 19 Salud Mental
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: (Tamami, 2017)
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Analisis e interpretacion

De forma general los trabajadores evaluados de la Direccion Administrativa del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Ambato muestran muchas veces

salud mental (0,61 — 61%) y una desviacion estandar del 17%.

De acuerdo a la escala de medicion planteada se puede indicar que los puestos que
solo algunas veces presentan salud mental son aquellos que muestran porcentajes
entre (0.18 — 0.34), bajo esta consideracién el puesto que estuvo dentro de este rango
fue el Técnico Profesional de Activos, mientras que los puestos que algunas veces
presentan salud mental (0.35 — 0.51) fueron la Coordinadora de Compras Publicas,
Secretaria de Unidad, Analista de Compras Publicas. Por otro lado, los puestos que
muchas veces presentan salud mental (0.52 - 0.68) fueron Técnico de
Mantenimiento, Auxiliar de Servicios Generales, Chofer, Mecanico, Directora
Administrativa, Secretaria de Direccion. Finalmente, los puestos que casi siempre
presentan salud mental (0.69 — 0.85) fueron Técnico de Compras Publicas, Jefe de
Balcon de Servicios, Técnicos de Atencion al Cliente, Asistente de Atencion al
Cliente, Jefe de Servicios Generales, Auxiliar de Mantenimiento, Apoyo
Administrativo, Supervisor de Mantenimiento, Asistente de Servicios Generales,
Asistente de Mantenimiento, Apoyo Administrativo Direccion, Jefe de Activos,

Técnico Especialista de Activos, Técnico de Activos y Jefe de Compras Publicas.
Analisis e interpretacion

De forma general los trabajadores evaluados de la Direccion Administrativa del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Ambato muestran una salud
mental muy buena (0,61 — 61%) y una desviacion estandar del 17%.

De acuerdo a la escala de medicion planteada se puede indicar que los puestos que
presentan una salud mental mala son aquellos que muestran porcentajes entre (0.01 —
0.20), bajo esta consideracion el puesto que estuvo enmarcado dentro de estos rangos
fue el Técnico Profesional de Activos, mientras que con una salud mental regular
(0.21 — 0.40) se encontrd un caso: Coordinadora de Compras Publicas, con una salud
mental buena (0.41 — 0.60) se encontr6 cuatro puestos, Secretaria de Unidad,

Analista de Compras Publicas, Auxiliar de Servicios Generales, Directora
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Administrativa. Por otro lado, en el rango de una salud mental muy buena (0.61 —
0.80) se encuentran los puestos de Chofer, Mecanico, Secretaria de Direccion, Jefe
de Compras Publicas, Técnico de Compras Publica, Jefe de Balcon de Servicios,
Técnicos de Atencion al Cliente, Asistente de Atencion al Cliente, Jefe de Servicios
Generales, Auxiliar de Mantenimiento, Apoyo Administrativo, Supervisor de
Mantenimiento, Técnico de Mantenimiento, Asistente de Servicios Generales,
Asistente de Mantenimiento, Apoyo Administrativo Direccién, Jefe de Activos,
Técnico Especialista de Activos. Finalmente, el puesto que de acuerdo a la
evaluacion realizada se encuentran con una salud mental excelente (0.81 — 1.00)

Unicamente es Técnico de Activos.
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Estrés

has tenido problemas

En esta dimensidn contiene la pregunta 31e, f, g, h. Durante las ultimas cuatro semanas jcon qué frecuencia...

para relajarte?; has estado irritable?; has estado tenso/a?; has estado estresado/a? Y las opciones de respuesta: Siempre (0,81 - 1,00),

muchas veces (0,61 - 0,80), algunas veces (0,41 - 0,60), solo alguna vez (0,21 - 0,40) y nunca (0,01 - 0,20).
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Tabla 24
Criterios de evaluacion (estrés)

Item Rango
Siempre 0,81-1,00
Muchas veces 0,61-0,80 ‘
Algunas veces 0,41 -0,60 -
Solo alguna vez 0,21-0,40
Nunca 0,01-0,20

Fuente: Elaboracion propia
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llustracion 20 Estrés
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: (Tamami, 2017)
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Analisis e interpretacion

De forma general los trabajadores evaluados de la Direccion Administrativa del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Ambato muestran algunas veces

estrés (0,48 — 48%) y una desviacion estandar del 21%

De acuerdo a la escala de medicion planteada se puede indicar que los puestos que
nunca presentan estrés son aquellos que muestran porcentajes entre (0.01 — 0.20),
bajo esta consideracion los puestos que estuvieron dentro de estos rangos fueron
Secretaria de Direccién, Jefe de Compras Publicas, Técnico de Compras Publicas,
Jefe de Balcon de Servicios y Tecnico Profesional de Activos, mientras que los
puestos que solo alguna vez presentan estrés (0.21 — 0.40) son Jefe de Activos,
Directora Administrativa, Coordinadora de Compras Publicas, Secretaria de Unidad
y Técnicos de Atencion al Cliente. Por otro lado, entre los puestos que algunas veces
presentan estrés (0.41 — 0.60) son Analista de Compras Publicas, Asistente de
Servicios Generales, Mecanico, Técnico Especialista de Activos, Jefe de Servicios
Generales, Auxiliar de Mantenimiento, Supervisor de Mantenimiento, Técnico de
Mantenimiento, Asistente de Mantenimiento, Apoyo Administrativo Direccion,
Auxiliar de Servicios Generales y Chofer. Finalmente, los puestos que muchas veces
presentan estrés (0.60 — 0.80) son Asistente de Atencion al Cliente, Técnico de

Activos y Apoyo Administrativo.
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Burnout

te has sentido agotado/a?;

En esta dimension contiene la pregunta 31a, b, ¢, d. Durante las tltimas cuatro semanas ;con qué frecuencia. ..

©
+—
(7]
[<5]
>
o
(%2}
[<5]
S
[<5]
o
(%2}
[<5]
c
o
(&S]
o
o
[%2]
(1]
>
-
(]
~
o
=]
[15]
n
c
]
(&S]
o
©
©
+—
(7]
(<B]
[%2]
©
=
-
o
~
o
=]
(2]
+—
o
(@]
©
[<5]
+—
c
[<5]
e
18]
c
o
(]
o
=
[<B]
o
©
©
+—
(7]
[<B]
(%2}
©
e
-
(]
~
o
ie]
(2]
+—
o
(@]
©
[<5]
+—
c
[<5]
S
15}
(&S]
(%2]
N—
Y
o
©
=
c
[<5]
(%]
[%2]
©
e
[<5]
+—

—~
o
2’
o

1

—
s
o
=
[38]
o
c
>
[
>
~—~
o
41
o

1
—
2’
o
=

N
[<5)
>
[18}
c
>
=2
[3+]
°
(@]
(72}
—~
o
©
o

1
i
4’
o
=

(72}
[<5}
[}
[<5)
>
[%2]
[18}
c
>
=2
[3+]
=
o
X
o

1
—
<
o
=

)
[<5}
[}
(<5
>
(%2}
@©
<
(&)
>
S
—~
o
<
—

1
—
X
o
=

[<5)
st
(o
=
2
(%2}

Tabla 25

Burnout
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Tabla 26
Criterios de evaluacion (burnout)

Siempre 0,81-1,00
Muchas veces 0,61-0,80
Algunas veces 0,41-0,60

Solo algunavez | 0,21-0,40

Nunca 0,01-0,20 B
Fuente: Elaboracion propia con informacion de la encuesta
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llustracién 21 Burnout
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: (Tamami, 2017)
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Analisis e interpretacion

De forma general los trabajadores evaluados de la Direccion Administrativa del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Ambato muestran algunas veces

burnout (0,45 — 45%) y una desviacién estandar del 20%.

De acuerdo a la escala de medicion planteada se puede indicar que los puestos que
nunca presentan burnout son aquellos que muestran porcentajes entre (0.01 — 0.20),

bajo esta consideracion los puestos que estuvieron dentro de estos rangos fueron
Directora Administrativa, Secretaria de Direccion, Jefe de Compras Plbicas, Técnico
de Compras Publicas, Jefe de Balcon de Servicios, Jefe de Activos Técnico
Profesional de Activos, mientras que los puestos que solo alguna vez presentan
burnout (0.21 — 0.40) son Coordinadora de Compras Publicas, Secretaria de Unidad,
Analista de Compras Publicas, Técnico de Atencion al Cliente, Teécnico Especialista
de Activos. Por otro lado, entre los puestos que algunas veces presentan burnout
(0.41 - 0.60) son Jefe de Servicios Generales, Auxiliar de Mantenimiento,
Supervisor de Mantenimiento, Técnico de Mantenimiento, Asistente de Servicios
Generales, Asistente de Mantenimiento, Apoyo Administrativo Direccion, Auxiliar
de Servicios Generales, Chofer, Mecanico, Técnico de Activos Asistente de
Servicios Generales, Asistente de Mantenimiento, Jefe de Servicios Generales,
Auxiliar de Mantenimiento, Supervisor de Mantenimiento, Técnico de
Mantenimiento, Apoyo Administrativo Direccion, Auxiliar de Servicios Generales,
Chofer, Mecanico, Técnico de Activos. Finalmente, los puestos que muchas veces
presentan burnout (0.60 — 0.80) son Apoyo Administrativo y Asistente de Atencion

al Cliente.
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En esta dimension contiene la pregunta 33 ¢Cual es tu grado de satisfaccion en relacion con tu trabajo, tomandolo todo en

insatisfecho (0,01 - 0,25)

consideracion? Y las opciones de respuesta: Muy satisfecho (0,76 - 1,00), satisfecho (0,51 - 0,70), insatisfecho (0,26 - 0,50) y muy

Satisfaccion
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Tabla 28

Criterios de evaluacion (satisfaccion)

Muy satisfecho 0,76 - 1,00
Satisfecho 0,51-0,70
Insatisfecho 0,26 - 0,50
Muy insatisfecho 0,01-0,25
Fuente: Elaboracion propia
Satisfaccion
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llustracion 22 Satisfaccion
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: (Tamami, 2017)
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Analisis e interpretacion

De forma general los trabajadores evaluados de la Direccion Administrativa del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Ambato muestran un grado de

insatisfaccion (0,40 — 40%) y una desviacion estandar del 13%.

De acuerdo a la escala de medicién planteada se puede indicar que los puestos que se
encuentran muy insatisfechos en relacion con su trabajo son aquellos que muestran
porcentajes entre (0.01 — 0.25), bajo esta consideracion, los puestos que estuvieron
dentro de estos rangos fueron Apoyo Administrativo, Asistente de Mantenimiento y
Técnico Profesional de Activos, mientras que los puestos que se encuentran
insatisfechos en relacion con su trabajo (0.26 — 0.50) son Auxiliar de Mantenimiento,
Supervisor de Mantenimiento, Técnico de Mantenimiento, Asistente de Servicios
Generales, Apoyo Administrativo Direccion, Técnico Especialista de Activos,
Técnico de Activos, Directora Administrativa, Secretaria de Direccién, Coordinadora
de Compras Publicas, Jefe de Compras Publicas, Secretaria de Unidad, Analista de
Compras Publicas, Técnico de Compras Publicas, Jefe de Balcdn de Servicio,
Asistente de Atencion al Cliente, Jefe de Servicios Generales, Chofer, Jefe de
Activos, Auxiliar de Servicios Generales y Técnicos de Atencion al Cliente.
Finalmente, el puesto que se encuentra satisfecho en relacion con su trabajo (0.51 —

0.75) es el Mecanico.
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4.3 Verificacion de la hipdtesis
4.3.1 Planteamiento de la Hipdtesis con analisis de regresién simple.

a) Modelo Ldgico

ANOVA

El andlisis de varianza (ANOVA) de un factor sirve para comparar varios grupos en
una variable cuantitativa. Esta prueba es una generalizacion del contraste de igualdad
de medias para dos muestras independientes. Se aplica para contrastar la igualdad de
medias de tres o mas poblaciones independientes y con distribucion normal.

Supuestas k poblaciones independientes, las hipétesis del contraste son siguientes:

e HO: p1=p2=...=pk Las medias poblacionales son iguales

e H1: Al menos dos medias poblacionales son distintas

Para realizar el contraste ANOVA, se requieren k muestras independientes de la
variable de interés. Una variable de agrupacion denominada Factor y clasifica las

observaciones de la variable en las distintas muestras.

Por ende, se plantea las hipétesis de estudio con el fin de aceptar o rechazar, en
funcién a los célculos del estadigrafo utilizado para la comparacion de medias entre

las unidades que conforman el departamento administrativo.

H1: La estructura de cargos tiene una importancia significativa en la aparicion de
riesgos psicosociales del personal del departamento administrativo del Gobiernos

Autonomo Descentralizado Municipio de Ambato
HO: La estructura de cargos NO tiene una importancia significativa en la

aparicion de riesgos psicosociales del personal del departamento administrativo

del Gobiernos Autonomo Descentralizado Municipio de Ambato
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Riesgo psicosocial vs calidad de vida

Tabla 29
ANOVA de un factor
Suma de | Media Si
cuadrados g cuadratica s
Inter- 381 24 ,016 1,633 ,051
. grupos
Riesgos Intra-
Sicosociales ,864 89 010
grupos
Total 1,245 113
Inter- 381 24 ,016 1,633 ,051
grupos
calidad de vida Intra- 864 89 ,010
grupos
Total 1,245 113

Fuente: Elaboracién propia con informacion del programa SPSS Statistics 22.0
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Las siguientes preguntas tratan de tu empleo en el GADMA y tus __.

llustracion 23 Media de Riesgos Psicosociales
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: (Tamami, 2017)

Los cargos que representan mayor riesgo psicosocial se encuentran en su gran
mayoria los que conforman la unidad de servicios generales y mantenimiento y tan
solo un cargo de la unidad de atencion ciudadana seccion balcén de servicios,
considerando que se presentan de acuerdo a la realidad de cada puesto y a la
actividad laboral, responsabilidad y complejidad de las funciones.
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Las siguientes preguntas tratan de tu empleo en el GADMA y tus condicion._.

lHustracion 24 Calidad de Vida
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: (Tamami, 2017)

Por otro lado, en relacién a la calidad de vida laboral los puestos que presentan
riesgos psicosociales en un gran porcentaje son los que menor calidad de vida laboral
tienen, tanto en condiciones objetivas y subjetivas, es decir, entorno del trabajo,
ambiente laboral, funciones, normatividad, procedimientos, reglamentacion,
organizacion del trabajo, horarios, sueldos, jornadas de trabajo, oportunidades de
desarrollo, seguridad laboral, contenido del puesto, asi como las experiencias y
percepciones individuales y colectivas. Por lo tanto, la calidad de vida laboral es
importante resalta la relacidn existente con los riesgos psicosociales ya que a través

de ella genera un aumento en el bienestar y desarrollo integral del colaborador.
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Tabla 30
Analisis de ANOVA

Intervalo de
Desviacion Error confianza para la
Descriptivos N Media . - media al 95% Minimo Méximo
tipica tipico — —
Limite Limite
inferior superior

ADMINISTRATIVO DIRECCION 2 ,3740 ,05374 ,03800 -,1088 ,8568 34 41

ADMINISTRATIVO COMPRAS PUBLICAS 7 ,3937 ,02964 ,01120 ,3663 4211 ,34 44

ADMINISTRATIVO SERVICIOS GENERALES 84 ,5068 ,09522 ,01039 ,4861 ,5275 24 72

Riesgos Sicosociales -

ADMINISTRATIVO BALCON DE SERVICIOS 16 ,4390 12114 ,03029 3744 ,5036 31 ,65

ADMINISTRATIVO ACTIVOS FIJOS 5 ,4542 ,15996 ,07153 ,2556 ,6528 ,20 ,60

Total 114 ,4857 ,10495 ,00983 ,4662 ,5052 ,20 72

ADMINISTRATIVO DIRECCION 2 ,6260 ,05374 ,03800 ,1432 1,1088 ,59 ,66

ADMINISTRATIVO COMPRAS PUBLICAS 7 ,6063 ,02964 ,01120 ,5789 ,6337 ,56 ,66

ADMINISTRATIVO SERVICIOS GENERALES 84 ,4932 ,09522 ,01039 4725 ,5139 ,28 76

calidad de vida -

ADMINISTRATIVO BALCON DE SERVICIOS 16 ,5610 12114 ,03029 ,4964 ,6256 ,35 ,69

ADMINISTRATIVO ACTIVOS FIJOS 5 ,5458 ,15996 ,07153 ,3472 7444 40 ,80

Total 114 ,5143 ,10495 ,00983 ,4948 ,5338 ,28 ,80

Fuente: Elaboracion propia con informacion del programa SPSS Statistics 22.0

Anélisis

Se utilizé el andlisis ANOVA de un factor, en este caso el factor que interesa son los riesgos psicosociales y la calidad de vida, la primera
caracteristica que se toma en consideracion es las unidades que conforman el departamento relacionados con el analisis de cargo, es decir, la
descripcion de cargos se tomara como fuente de informacion para toda la planeacion del recurso humano y como en esta se desarrolla el

adiestramiento, formacion, asignacion de tareas, carga laboral, sistemas de incentivos, multas y administracion salarial, por ende, se clasificé por

unidades para evaluar si es que existe incidencia significativa de los riesgos sociales en cada departamento.
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Tabla 31

ANOVA
Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
Riesgos Sicosociales Inter-grupos ,161 4 ,040 4,062 ,004
Intra-grupos 1,083 109 ,010
Total 1,245 113
Calidad de vida Inter-grupos ,161 4 ,040 4,062 ,004
Intra-grupos 1,083 109 ,010
Total 1,245 113

Fuente: Elaboracién propia con informacion del programa SPSS Statistics 22.0

Luego se generd la tabla ANOVA de un factor de las variables psicosociales y
calidad de vida, donde el valor de significancia es de 0.004 que es menor que el nivel
de significancia utilizada en este estudio de 0.05 o 5%, por lo tanto, la prueba es
valida, concluyendo que existe diferencias significativas en el riesgo psicosocial
debido a la influencia de los cargos que se encuentran en cada unidad que conforman
el departamento administrativo. Por lo tanto, se comprob0 la hipétesis alternativa: La
estructura de cargos tiene una importancia significativa en la aparicion de riesgos
psicosociales del personal del departamento administrativo del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipalidad de Ambato, dicho en otras palabras, la estructura de
cargos genera riesgos psicosociales. A continuacion, se presenta el gréafico de

medias:
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Elaborado por: (Tamami, 2017)
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CAPITULOV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Conclusiones

El contexto de la gestion del talento humano estd conformado por las personas y las
organizaciones. Las personas pasan gran parte de sus vidas trabajando en las organizaciones,
las cuales dependen de las personas para operar y alcanzar el éxito, asi como, las personas
dependen de las organizaciones en que trabajan para alcanzar sus objetivos personales e
individuales. Por ello crecer en la vida y tener éxito casi siempre significa crecer dentro de las

organizaciones.

En este contexto, es dificil establecer una separacion entre el comportamiento de las personas y
el de las organizaciones; por lo tanto una organizacion para alcanzar sus objetivos (crecimiento
sostenido, rentabilidad, calidad de servicios y/o productos, competitividad entre otros), de la
mejor manera posible, debe saber canalizar sus esfuerzos de las personas para que estas
también logren sus objetivos (mejores salarios, beneficios, calidad de vida laboral, estabilidad,
satisfaccion en el trabajo, oportunidad de crecimiento, seguridad y condiciones de trabajo entre
otros). (Chiavenato, 2013, pag. 431)

En base al proceso de investigacion efectuado en la institucion sujeto del estudio se llega a las

siguientes conclusiones:

e El GAD Municipalidad de Ambato, conforme la Estructura Organico Funcional y
Modelo de Gestion, en base a las atribuciones y responsabilidades, define las
unidades que conforman la Direccion Administrativa, sin embargo, las deficiencias
existentes en la estructura de cada unidad, asi como los perfiles, manuales de funciones
y falta de procesos que enmarquen las actividades a cumplir en base al cargo que
ocupa cada servidor publico, provocaria una deficiente estructuracion de los puestos

de trabajo incidiendo negativamente en los resultados como afectando en el bienestar
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laboral de los colaboradores. Las condiciones de trabajo de los encuestados reflejan
variaciones que inciden en la organizacion del trabajo y su motivacion se ve afectada
por que no es valorado su desempefio, sus mejoras y desarrollo, en su puesto de
trabajo no tienen una recompensa acorde al salario, sus mandos o directivos tampoco
tienen la atencion debida a sus servidores publicos en la cotidianidad de sus

actividades.

Si bien es cierto el modelo aplicado para identificar los riesgos psicosociales, es
evidente, que en la unidad de servicios generales y mantenimiento en cada puesto de
trabajo, existe en las dimensiones de salud y satisfaccion porcentajes altos de
afectacion en el bienestar laboral estrechamente relacionado con la insatisfaccion en el
trabajo, el departamento esta conformado por 201 trabajadores perteneciendo el 76% a
esta unidad, reflejando una falta de gestion del departamento de talento humano, sus
jefes inmediatos como directivos en los factores que influyen en el ambiente laboral,
como la carga mental, conflicto y ambigliedad en el rol, ritmo de trabajo, monotonia,
autonomia, horarios, salario, comunicacion, estilo de direccion entre otros elementos
organizativos. Teniendo un considerable impacto en la productividad, la satisfaccion y

la salud de los empleados.

La calidad de vida laboral es un factor clave en el ambito personal, social y laboral de
los colaboradores, los diversos factores del trabajo afectan directamente la CVT, como
la supervision, las condiciones de trabajo, la remuneracion, los beneficios y las
caracteristicas del cargo, porque incide en la parte organizacional, ambiental y del
comportamiento, considerando la eficiencia, la capacidad, disponibilidad de los
trabajadores y sus expectativas sociales como la identidad de tareas. Por lo tanto, lo
dicho engloba la preocupacion por el bienestar del trabajador y la eficiencia
organizacional. No existe duda de que ciertos cargos son méas complejos y estresantes
que otros, por lo que se debe promover enfatizar en la importancia de la estructura-

cargos, buscando un equilibrio entre la vida profesional y personal.
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5.2. Recomendaciones

1. Es claro que las entidades publicas y sus servidores publicos se rigen segin la
normativa legal, en la que se sustenta su mision, vision, estatuto organico de
gestion organizacional por procesos y el portafolio de bienes/servicios y
productos. Sin embargo, la unidad-seccién, cuenta con su estructura de
cargos, siendo indispensable que se revisen la misma y mejoren sus procesos
los que definen la ruta de las actividades a cumplir, conllevando a
la satisfaccion del trabajador y, por ende, hasta un 60% de mejora en la
productividad individual y rendimiento de la organizacion, asi como mejora

de la calidad de vida laboral y expectativas profesionales y personales.

2. La estructura organica es un factor determinante en el clima laboral, que
influyen en el comportamiento de los trabajadores, por lo cual el disefio de
trabajo y su contexto es un proceso constructivo que enfoca principalmente
en las caracteristicas del trabajo facilitando el interés en la salud ocupacional
y en estrategias de promocién y prevencion de la salud mental en los
trabajadores. Los riesgos psicosociales funcionan como un sistema y que se
retroalimentan de las condiciones individuales, sociales y organizacionales
para aumentar o disminuir su impacto. Por ende, la gestion del departamento
de talento humano y administrativo en conjunto debe enfocarse en el disefio
del trabajo con base en la psicologia organizacional positiva, se podrian
realizar estudios o programas de intervencion que apoyen la prevencion de
riesgos laborales, con la finalidad de qu los empleados tengan esquemas
adaptivos méas saludables lo cual repercute en la salud mental de la

organizacion.

3. El redisefio de cargos permitird mejorar las condiciones de vida y disminuird la
presencia de los riesgos psicosociales, contribuyendo a la unidad de servicios

generales y mantenimiento del GAD Municipalidad de Ambato en:

La salud tiene un valor estratégico en la organizacion; la salud de los

empleados es un fin en si misma.
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Consiguen un ambiente fisico de trabajo sano y seguro, con menos
accidentes laborales de tipo fisico, como caidas, contagios de enfermedad,
etc.

Desarrollan a su vez un ambiente social de trabajo inspirador para los
empleados, en donde estan a gusto y trabajando con los comparieros y sus
jefes.

Hacen que los empleados se sientan vitales y enérgicos (engaged):
motivados y fuertemente implicados en su trabajo.

Establecen buenas relaciones con el entorno organizacional, con una
imagen positiva de la organizacion en su entorno y con responsabilidad

social corporativa.

En este contexto donde tiene cabida el estudio de las organizaciones saludables, que
se pueden definir como aquéllas que realizan esfuerzos sistematicos, planificados y
proactivos para mejorar la salud de los empleados mediante buenas practicas
relacionadas con la mejora de las tareas (por ejemplo, con el disefio y redisefio de
puestos), el ambiente social (canales de comunicacion abierta) y la organizacion

(estrategias de conciliacion trabajo/vida privada).
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CAPITULO VI
PROPUESTA

6.1. Datos informativos.

Tema: Analisis de la Estructura de Cargos y su relacién con los riesgos psicosociales
en la Direccion Administrativa Del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal
De Ambato.

Institucién Ejecutora: Gobierno Autonomo Descentralizado Municipalidad de
Ambato

Beneficiarios: Departamento de Desarrollo Institucional y del Talento Humano,
Departamento Administrativo y la Unidad de Servicio Generales y Mantenimiento
del GAD Municipalidad de Ambato.

Ubicacion: Calles Rio Pallatanga y Rio Cutuchi
Provincia: Tungurahua.
Canton: Ambato

Mision: Promover el desarrollo del cantdn a través de una gestion integral municipal,

equitativa innovadora, con efectividad de procesos y politicas locales.

Vision: en el 2019 un Gobierno Auténomo eficiente y transparente cimentado en una
institucionalidad publica honesta y equitativa caracterizada por la excelencia y
efectividad que garantiza el ejercicio de los derechos humanos fundamentales

articulados con los actores del desarrollo.

Tiempo Estimado para la Ejecucion: 12 meses.
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Equipo técnico responsable: Investigadora, Tutor, Departamento de Desarrollo
Institucional y del Talento Humano, Departamento Administrativo y la Unidad de

Servicio Generales y Mantenimiento.

Costo de la Propuesta:
El costo total para la ejecucién de la presente investigacion fue de $430,50 ddlares

americanos, el mismo que se detalla a continuacion:

Tabla 32
Costo de la Investigacion
NUMERO DETALLE RECURSO VALOR (USD)
1 Papel Bond Material 50
2 Internet Tecnoldgico 80
3 Impresiones Material 150
4 Anillados Material 35
5 Empastado Material 40
6 Suministros de Oficina Material 20
7 Transporte Material 35
SUBTOTAL 410
IMPROVISTOS 5% 20,5
TOTAL 430,5

Fuente: Elaboracién propia

6.2. Antecedentes de la propuesta

En la presente investigacion se ha encontrado la necesidad de plantear un redisefio de
los cargos en la unidad de servicios generales y mantenimiento, de la Direccion
Administrativa del GAD Municipalidad de Ambato, actualmente pertenecen 153
servidores publicos, quienes vienen desempefiando sus funciones tanto en la parte
administrativa, técnica y operativa conformada por 12 cargos como son
administrativos, conductores, auxiliares de servicios y mecanicos. Mismos que se
encuentra contratados bajo los regimenes Codigo de Trabajo y Ley Organica del
Servicio Publico, en su mayoria mantienen nombramiento definitivo en otros casos
nombramiento provisional y contrato ocasional.

Existe la Codificacion de la Estructura Organico y Modelo de Gestidon del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipalidad de Ambato, en el que se establece las
atribuciones y responsabilidades como los productos y servicios de cada unidad que
conforman los 22 departamentos de la Municipalidad de Ambato.

En el afio 2016 se procedié a revisar y actualizar los perfiles y descriptivos de cargos

de las unidades que conforman la Direccién Administrativa, mismos que mediante
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Resolucion Administrativa N° DA-16-175 son aprobados y remitidos por la
Direccién de Desarrollo Institucional y del Talento Humano, sin embargo en el afio
2017 existe una nueva revision de los perfiles y descriptivos en vista de que no existe
una relacién en la denominacion de los cargos con el distributivo 2017, documento
emitido por el departamento de Talento Humano, si bien es cierto se han revisado y
actualizado empiricamente para dar cumplimiento a los requerimientos de las
entidades de control, mas no se ha realizado un analisis de cargos técnico sobre la
estructura, procesos, perfiles funciones de cada unidad, ni tampoco se ha aplicado
ningln instrumento que permita conocer la organizacion del trabajo, tareas,
motivacion y la satisfaccion laboral menos aun una evaluacion de los riesgos
psicosociales que podrian presentar los servidores publicos en base al cargo que
cumplen la organizacion. Pues se debe mencionar que se cuenta con los Planes
Operativos Anuales POA de cada departamento en el que se define los objetivos,
metas, responsable, periodicidad y sus indicadores para el cumplimiento, sin
embargo, son resultados no objetivos en vista que el modelo burocratico en la
administracion publica el trabajo a ejecutarse se reparte en una division establecida
claramente en razon de la especialidad por funciones; funciones por areas
organizacionales y funciones en las que se asientan los puestos, toda vez que el
modelo burocratico se ancla en la divisién o especializacion del trabajo inherente a la
revolucion industrial como un principio para asegurar la eficiencia de la

administracion publica.

6.3 Justificacion

Los Gobiernos Auténomos Municipales en la actualidad tienen desprolija gestion del
Talento Humano, con respecto al &rea de seguridad y salud ocupacional en referencia
a los riesgos laborales, sin embargo, la normativa de seguridad y salud en el trabajo
reza de las condiciones y seguridad de los empleados, asi como del derecho a un

trabajo saludable.

La Direccion Administrativa, ha revisado y actualizado las denominaciones de
cargos establecidas y aprobadas en el distributivo 2017 versus los manuales de
funciones existentes, pero no se cuenta con un procedimiento metodolégico con el

que se construyeron, fundamentando la importancia y relevancia que cada uno
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conlleva y que debe estar alineado al modelo de gestion organizacional en base a las
nuevas competencias, por ende deberia elaborar un redisefio de los cargos de la
unidad de servicios generales y mantenimiento en virtud de que los resultados del
modelo aplicado generan un alto porcentaje con respecto a los riesgos psicosociales.

La importancia de contar con una estructura de cargos redisefiada
metodoldgicamente permitira conocer el inicio y fin sobre el contenido del trabajo,
realizacion de la tarea, ritmo del trabajo, claridad del rol, cantidad y calidad del
trabajo, asi como el impacto en la productividad, la satisfaccion y la salud de los
empleados. Todo aquello generara promocién, expectativa de crecimiento
profesional, estabilidad en el empleo, sentido del trabajo, mejores salarios que
constituyen un incentivo y aumento motivacional, satisfaccion, un ambiente laboral
agradable y sin duda alguna una prevencion de riesgos psicosociales debido al
cambio organizativo. Lo expuesto esta ligado con el estilo de liderazgo,

comunicacion, trabajo en equipo, autonomia, refuerzo.

Esto ademas de generar un buen clima organizacional, optimizar la gestién del

talento humano, y obtener resultados positivos en el éxito organizacional, tambien

beneficiara a la Gobierno Municipal en sus indicadores de productividad laboral:

reduciendo su indice de rotacion, despidos, absentismos, costos, y asegurando una

calidad de trabajo adecuada para el personal, mejorando asi el cumplimiento y

seguimiento de la produccién y gestion diaria al evitar tareas no definidas y

pérdidas econémicas.

Es indispensable contar con niveles estructurales de puestos y grupos ocupacionales,
agrupar familias de puestos de caracteristicas similares, como resultado del proceso
de analisis, descripcion, valoracion y clasificacion de puestos, garantizando igualdad
de oportunidades de ingreso, ascenso, régimen interno, desarrollo de carrera y el

establecimiento del sistema de remuneraciones.

6.4 Objetivo
6.4.1 General:

Analizar los puestos de trabajo para redisefiar su estructura que disminuyan los

riesgos psicosociales en aras de lograr un mejor funcionamiento de la unidad de
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servicios generales y mantenimiento de la Direccién Administrativa del Gobierno

Autonomo Descentralizado Municipalidad de Ambato.

6.5 Andlisis de Factibilidad

La propuesta cuenta con la factibilidad de acceder a la informacién y con la
colaboraciéon del departamento de Talento Humano y Administrativo del GAD
Municipalidad de Ambato; con el proposito de mejorar la integracion, redisefio y
reinvencion del disefio del trabajo con el fin de reformular y ampliar los modelos
tradicionales sobre las caracteristicas del trabajo. Se determinara la factibilidad de la

propuesta mediante los siguientes aspectos:
Area cognoscitiva

La investigacion realiza un aporte importante del bienestar personal y laboral sobre
el talento humano, respectivamente en las diferentes entidades publicas, el
constructor de organizacion-persona, son factores que dependen el uno del otro para
el desarrollo integral de la organizacién, desde las dimensiones la tarea, los estados
psicoldgicos criticos y los resultados personales y profesionales. En palabras de
Hackman y Oldham (1976), citado por (Alves, Cirera, & Carlos, 2013, pag. 153) el

modelo de las dimensiones basicas de las tareas:

DIMENSIONES ESTADOS BESULTADOS
FUNDAMENTALES |—% PSICOLOGICOS ¥ PEESONALESY

DEL FUESTO CRITICOS LABORALES
Varisdad de hahilidades h! Alta motivacién
. Siznificacion experimentada laboral inferra

Tdemfidad de tarsa — del mibajo
Siemificacion de La tarea ~ Ala calidad dal
desempetio labaral

: . Eespomzabilidad experimentads >—

Auionoma ¥ por los resultades del trabaje Alta satishccian
con el frakajo

Copocimiento de resultados
de las actvidades laborales

Petroalimentacion — 4 Bajo absentizme ¥
J baja rotacion

T .
\ VAFIABLES MODERADORAS A /

- Fuerza de pecesidad de crecimisnio __../
- Conocintientos v habilidadss
- Satizfaccien con el combexto da

\ rabaja

llustracidn 27 Modelo de las dimensiones basicas de las tareas

Fuente: Alves Corréa, D., Cirera Oswaldo, Y., & Carlos Giuliani, A. (2013). Vida con calidad y
calidad de vida en el trabajo. Universidad del Centro Educativo Latinoamericano, 16(30), 145-163.
Elaborado por: (Tamami, 2017)



Organizacional

La propuesta dentro del aspecto organizacional, la maxima autoridad, directores
departamentales y jefatura son los responsables directos de ejecutar esta propuesta en
la unidad de servicios generales y mantenimientos en todos los cargos que
conforman, en vista que traera beneficios: de mejora del desempefio, carrera laboral,
motivaciones, bajara el indice de rotacion, despidos, ausentismo y mejorara las

condiciones de trabajo como la salud y satisfaccion.

Econdmico — Financiera

La presente propuesta debe considerarse en la planificacion 2018-2019 del talento
humano para el departamento administrativo unidad de servicios generales y
mantenimiento, del presupuesto, de ser el caso se deber solicitar la creacion de
partida presupuestaria, con el respectivo informe técnico, econdémico, legal. Caso
contrario se definird en cumplimiento con la norma movimientos internos o traslados

administrativos.
Productividad

El disefio de puesto es una fuente de informacion béasica para toda la planeacion de
recursos humanos. Es necesario para la seleccion, el adiestramiento, la carga de
trabajo, los incentivos y la administracion salarial. ES un proceso que consiste en
enumerar las tareas o atribuciones que conforman un cargo y que lo diferencian de
los demas cargos que existen en una empresa, es la enumeracion detallada de las
atribuciones o tareas del cargo (¢qué hace el ocupante?), la periodicidad de la
ejecucion (¢cuando lo hace?), los métodos aplicados para la ejecucion de las
atribuciones o tareas (;como lo hace?) y los objetivos del cargo (¢por qué lo hace?).
Bésicamente, hacer un inventario de los aspectos significativos del cargo y de los
deberes y las responsabilidades que comprenden todas las fases que se ejecutan en el

trabajo constituye el cargo total.
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6.7 Metodologia

La presente propuesta tiene su metodologia en el disefio organizacional, generando
un redisefio de cargos que permitan mejorar el clima laboral, la salud y seguridad de
los colaboradores mejorando la calidad de vida laboral; el mismo que cumple las
siguientes etapas:

Tabla 33
Redisefio de cargos

REDISENO DE CARGOS BASADO EN EL DISENO ORGANIZACIONAL PARA
MEJORAR LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

NUMERO ETAPA ACCIONES Y RELACIONES

Revisar la Base Legal, que permita la

1 NORMATIVA . -
ejecucion de la propuesta

Redisefio de cargos basados en el disefio
organizacional para mejorar la calidad de vida
laboral

Analizar la Estructura Organica y Modelo de
Gestion

Creacion y Organizacion del equipo de
AD.P.T

Disefiar el Mapa de Procesos de la Unida de
Servicios Generales

Inventariar los puestos de trabajo

Aplicacion de Métodos y/o Técnicas

Observacion Directa:
2 APLICACION DEL MODELO
Decidir que puestos de trabajo se van a
analizar y el grado de concrecion de los
analisis

Cuestionario:

Desarrollo del Cuestionario (Job Diagnostic
Survey)

Reunir y organizar la informacion obtenida

Realizar analisis de los cargos

Proponer mejora en la Estructura de la
Unidad, modificar, redefinir puestos

Mejorar y actualizar perfil y descripcion del
cargo, formatos definidos por el MDT.

Implementar indicadores en la Unidad de

3 IMPLEMENTAR INDICADORES Servicios Generales y Mantenimiento

Fuente: Elaboracién propia
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ETAPA UNO

Normativa

Analisis de la Base legal

Para el desarrollo del presente modelo de redisefios de puestos se ha considerado la

normativa con la cual se encuentra sustentada:

Constitucion de la Republica del Ecuador, articulo 225.
Caodigo Organico de Organizacion Territorial y Descentralizacion, articulo 5, 54, 55
y 338

Ley Organica del Servicio Publico — LOSEP, articulos 51, literal a), b); 52, literal h),
60, 61y 62.

Reglamento General a la LOSEP, articulos 130, 139, 142, 150-161, 173, 192, 285-
290.

Acuerdo Interinstitucional No. 996, publicado en el Segundo Suplemento del
Registro Oficial No. 599, de 19 de diciembre de 2011, suscrito por el Ministro de
Relaciones Laborales, Secretario Nacional de la Administracion Publica, Secretario
Nacional de Planificacion y Desarrollo y el Ministro de Finanzas, se emite la Norma

Técnica de Reestructuracion de la Gestion Publica Institucional.

Ordenanza para la Administracion del Talento Humano y Escala Remunerativa del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipalidad de Ambato.

Reglamento de Clasificacion de Puestos y Evaluacion de Desempefio del Gobiernos

Autonomo Descentralizado Municipalidad de Ambato

Resolucion No. SENRES-2005-000141, publicada en el Registro Oficial No. 187, de
13 de enero de 2006, reformada mediante Resolucion No. SENRES- 007-000155,
publicada en el Suplemento del Registro Oficial No. 245, de 4 de enero de 2008, la
Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones
del Sector Publico, emitié la Norma Técnica del Subsistema de Planificacion de

Recursos Humanos.
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Resolucion Administrativa DA-15-569, expide el Reglamento Organico de Gestion
Organizacional por Procesos del GAD MUNICIPALIDAD DE AMBATO.

Vigencia: entrara en vigencia a partir de su aprobacion mediante Resolucion
Administrativa por parte de la Maxima Autoridad y de considerarlo en conocimiento

del Concejo Cantonal.

Responsabilidad: la UATH, es el responsable de la revision del desarrollo y
ejecucion del redisefio de puestos, en conjunto con los siguientes funcionarios
municipales:

e Maxima Autoridad (Alcalde)

e Director de Talento Humano

e Director Administrativo

e Asesor Legal

e Jefe de Servicios Generales y Mantenimiento

e Jefe de Seguridad y Salud Ocupacional

e (1) representante del departamento financiero

Quienes seran los responsables de la implementacion de la propuesta cumpliendo la

normativa aplicable,

Presupuesto: la implementacion del redisefio de cargos no incurriria en gastos, ya
que solo se definiria técnicamente los cargos y sus funciones. Si de crearse un nuevo
cargo en base a las necesidades institucionales la Direccion Administrativa en
conjunto con la de Talento Humano deberan planificar y solicitar creacion de partida
presupuestaria con el aval de la Direccion Financiera para lo cual deberan elaborar el
respectivo informe técnico, legal y econémico que lo pondran en conocimiento de la

Maxima Autoridad y del Concejo Cantonal para su respectiva aprobacion.

ETAPA DOS

REDISENO DE CARGOS BASADO EN EL DISENO ORGANIZACIONAL PARA
MEJORAR LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

128



Andlisis de la Estructura Organica y Modelo de Gestion del GAD
Municipalidad de Ambato
El nuevo modelo de gestion del Estado ecuatoriano, busca alcanzar sus objetivos de
servicio a través de optimizar su organizacion y gestion alineada al ciudadano. Ha
optado por la gestion por procesos, porque tiene que dar respuesta a una sociedad que
demanda cambios; el numero de ciudadanos que exige el servicio ha crecido, y es
mas demandante; los recursos son cada vez mas escasos Yy requieren ser optimizados;
hay una alta profesionalizacion al interior de las organizaciones y el jefe no es el
unico que sabe.
Este panorama ha hecho que las organizaciones procuren encontrar un camino de
respuesta y se estan planteando nuevas estrategias para alcanzar su objetivo de
servicio a todos los ciudadanos. La atencion se centra en el producto o servicio final
y en los procesos que lo elaboran. Es necesario entonces:

e Estructura Organica

e Procesos

e Portafolio de Productos

e Cadena de Valor

Estructura Organica
La Estructura Organico Funcional del GAD Municipalidad de Ambato para
garantizar la realizacion de sus productos y alcanzar sus objetivos establece los
siguientes niveles:

1) Directivo

2) Asesor

3) Apoyo

4) Operativo

Disefio de la Estructura Organica

La estructura organica se encuentra disefiada con los siguientes componentes:
1) Direcciones
2) Coordinaciones
3) Unidades
4) Secciones
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Areas

a)

b)

d)

Area de Asesoria y Gestion: area que brinda el apoyo requerido al ejecutivo
para que se desarrollen diferentes actividades de consulta y pode lograr la
compresion de las diferentes situaciones en las que se encuentran, ya sean
estas judiciales o administrativas, por ejemplo, la presentacion de diferentes
proyectos para poder obtener un estudio de la factibilidad y financiamiento;

los objetivos a conseguir y su seguimiento.

Area de Planificacion y Desarrollo: area que genera el progreso econdmico,
cultural, social, ambiental o politicos /regulatorio del Cantén en a
Municipalidad.

Area de Gestion Interna: area que incluye a los procesos transversales de la

municipalidad y sirven de apoyo para que todos los procesos salgan adelante

Area de Servicio y Control Publico: destinada a servir a la comunidad en su
conjunto y el control de la regulacion emitida por el GAD Municipalidad de
Ambato.

Unidades Desconcentradas (Empresas Publicas): son entidades
jerarquicamente subordinadas a las dependencias con facultades especificas
para resolver asuntos en la materia encomendada de conformidad con las

disposiciones legales aplicables.

Modelo de Gestion

Es un esquema o marco de referencia para la administracion de la municipalidad; en

el que se basa para desarrollar sus politicas y acciones, con el cual pretende alcanzar

sus objetivos.

El GAD Municipalidad de Ambato se basa en un esquema en el que as necesidades

ciudadanas son acogidas por diferentes medios de recepcion y en relacion a todas las

competencias de accion; los requerimientos se gestionan con sus recursos propios y a

través de convenios y se planifican y ejecutan a través del cumplimiento de la
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normativa legal y el trabajo de todas las direcciones y el equipo de los servidores

municipales

MODELO DE GESTION

CHON A NECESIDADES

SERVICIO
DE CALIDAD

 AMBAT®

lustracion 28 Modelo de calidad
Fuente: Plataforma GADMA
Elaborado por: (Tamami, 2017)

La Municipalidad de Ambato cuenta con una estructura por departamentalizacion, asi
también el tamafio de la organizacion por el nimero de trabajadores podria definirse
como una estructura compleja.

Descripcion de objetivo, atribuciones, responsabilidades productos y servicios
Se describira respectivamente sobre la direccion Administrativa conformada por una

de sus unidades como es Servicios Generales y Mantenimiento objeto de estudio:
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Area de Gestion Interna

Direccion
Administrativa

lustracion 29 Areas de Gestion Interna
Fuente: Plataforma GADMA
Elaborado por: (Tamami, 2017)

Nivel: Apoyo
Responsable: Director (a) Administrativo
Subordinada de: Alcaldia

Subordinadas directas: Coordinacién de Contratacion Publica
Contratacion y Compras Publicas
Servicios Generales y Mantenimiento
Atencion Ciudadana
Administracion y Control de Bienes
Seccién: Balcon de Servicios
Call Center

Objetivo

Contribuir con las politicas y objetivos institucionales a través de la planificacion,
formulacion, ejecucion y control de procesos administrativos eficientes, debidamente
reglamentados y normados a fin de gestionar las adquisiciones y brindando servicios
de calidad al GAD Municipalidad de Ambato.

Atribuciones y Responsabilidades

1. Definir e implementar politicas y estrategias para la adquisicion de bienes,

servicios u obras a las Unidades Municipales.
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Gestionar el Mantenimiento y reparacion del parque automotor liviano y
pesado del GAD Municipalidad de Ambato.

Brindar asesoria a la comunidad y a los profesionales sobre requisitos para
tramites de competencia municipal

Conservar las instalaciones de las dependencias Municipales

Gestidn de los servicios basicos del GAD Municipalidad de Ambato.
Coordinar y supervisar la limpieza de la Matriz y Sucursal del GAD
Municipalidad de Ambato.

Administrar el Sistema de informacion, el recurso humano, material de la
Direccion Administrativa.

Cumplir con demas funciones y actividades establecida en la normativa legal
vigente

Gestionar 'y mejorar continuamente los procesos de la Direccion

Administrativa

Productos y Servicios:

M w0 e

© © N o O

10.

Micro

PAC

Atencion al cliente interno y externo

Plan de mantenimiento preventivo y correctivo del parque automotor

Plan de mantenimiento menor preventivo y correctivo del GAD
Municipalidad de Ambato

Plan de limpieza general de las instalaciones

Procesos adjudicados

Informe de proveedores incumplidos

Servicios basicos institucionales gestionados

Actas de gestion de bienes

Ficha del registro Gnica de bienes

Unidad: Servicios Generales y Mantenimiento

Nivel:

Apoyo

Responsable: Jefe (a) de Servicios Generales y Mantenimiento
Subordinada de: Direccion Administrativa
Secciones: No aplica
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Atribuciones y Responsabilidades:

1.

L N o g &

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Programar, ejecutar y supervisar el mantenimiento de los diferentes servicios
generales y mobiliarios.

Controlar los bienes de audio y proyeccion dados en préstamo al personal del
GAD Municipal de Ambato

Coordinar las actividades inherentes a la recepcion, control y entrega de la
correspondencia institucional

Tramitar solicitudes y pagos de los servicios basicos y concesionarios
Contratar los seguros para el parque automotor

Emitir salvoconductos, 6rdenes de movilizacion y combustible

Gestionar y controlar el sistema de GPS del GAD Municipalidad de Ambato
Administrar el Sistema de Informacidn, el recurso humano, material de la
Unidad de Servicios Generales y Mantenimiento

Planificar el mantenimiento correctivo, preventivo y emergente del parque
automotor

Mantener actualizado el registro individual de motocicletas, vehiculos y
maquinaria GAD Municipalidad de Ambato

Controlar el uso, mantenimiento, reparacion de motocicletas vehiculos y
maquinaria

Gestionar las ordenes de servicio, mantenimiento preventivo, correctivo y
emergente con los diferentes concesionarios y/o taller del GAD
Municipalidad de Ambato del parque automotor

Elaborar inventarios del parque automotor de la institucion

Administrar el Sistema de informacion, el recurso, material de la Unidad de
Taller Mecénico Automotriz

Cumplir con demas funciones y actividades establecidas en la normativa legal
vigente

Gestionar y mejorar continuamente los procesos en la Unidad de Servicios

Generales y Mantenimiento
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Estructura

JEFE DE SERVICIOS
GENERALES Y
MANTENIMIENTO

SUPERVISOR DE
SERVICIOS
GENERALES

TECNICO DE
MANTENIMIENTO

I | | | | | 1

APOYO ASISTENTE DE
Mﬁﬂ%m\;&?\ﬁo AU)I(\l/II:II':I'A(F; DE ADMINISTRATIVO CHOFER SERVICIOS AP%CR’EAC'IDC';”: DE MECANICOS
DE SECCION GENERALES
AUXILIAR DE
SERVICIOS
Operativos: 144 GENERALES
Administrativos: 9 AUXILIAR DE
SERVICIOS
GENERALES

lustracion 30 Estructura Servicios Generales y Mantenimiento

Fuente: GADMA

Elaborado por: (Tamami, 2017)
Los procesos que elaboran los productos y servicios del GAD Municipalidad de
Ambato. Se ordenan y clasifican en funcion de su grado de contribucion o valor

agregado al cumplimiento de la mision institucional.

Procesos Gobernantes: orientan la gestién institucional a través de la formulacion
de las politicas la expedicion de normas e instrumentos para poner en

funcionamientos la organizacion.

Procesadores Agregadores de Valor: son responsables de generar el portafolio de
productos y/o servicios que responden a la mision y objetivos estratégicos de la
institucion.

Procesos Habilitantes: se clasifican en procesos habilitantes de asesoria y los
procesos habilitantes de apoyo, estos ultimos conocidos como de sustento,
accesorios, de soporte, de staff o administrativos. Estdn encaminados a generar
productos y servicios para los procesos gobernantes, agregadores de valor y para si

mismos, viabilizando la gestion institucional.
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Procesos desconcentrados: son entidades jerarquicamente subordinadas a las
dependencias con facultades especificas para resolver asuntos en la materia
encomendada de conformidad con las disposiciones legales aplicables. Los 6rganos
desconcentrados cuentan con autonomia administrativa pero no tienen
responsabilidad juridica ni patrimonio propio. Es importante sefialar que los recursos
ejercidos por los érganos administrativos desconcentrados forman parte del gasto del

Ramo Administrativo que los coordina sectorialmente.

Procesos descentralizados: la descentralizacion de la gestion del Estado consiste en
la transferencia obligatoria, progresiva y definitiva de competencias con los
respectivos talentos humanos y recursos financieras, materiales y tecnoldgicos, desde

el GAD Municipalidad de Ambato hacia sus Empresas Publicas.
Creacion y organizacion del equipo de Anélisis de Puestos de Trabajo A.D.P.T.

La unidad operativa responsable del A.D.P.T es la Direccion de Talento Humano a
través de la unidad de desarrollo y fortalecimiento organizacional en coordinacion

con la Direccion Administrativa y la unidad de servicios generales y mantenimiento.
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Mapa de Procesos de la Unidad de Servicios Generales y Mantenimiento:

PROCESOS GOBERNANTES

Servidores
Publicos

Servidores
Publicos

——»  ACCIONES ADMINISTRATIVAS MANTENIMIENTO

-

llustracién 31 Mapa de procesos de la Unidad de Servicios Generales y Mantenimiento
Fuente: GADMA
Elaborado por: (Tamami, 2017)

Inventariar los puestos de trabajo

Tabla 34
Puestos de Trabajo

CARGOS N.° DE PUESTOS
JEFE DE SERVICIOS GENERALES Y MTTO 1
AUXILIAR DE MTTO 2
APOYO ADMINISTRATIVO 1
SUPERVISOR DE MTTO 1
TECNICO DE MANETNIMIENTO 1
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ASISTENTE DE SERVICIOS GRL 1

ASISTENTE DE MANTENIMIENTO 1
APOYO ADMINISTRATIVO DIRECCION 1
AUXILIARES DE SERVICIOS 51
MECANICOS 3

CHOFERES 90

Fuente: Elaboracién propia con informacion del GADMA

Aplicacion de Métodos y/o Técnicas

Observacion Directa
Decidir qué puesto de trabajo se van a analizar y el grado de concrecion de los

analisis, comprende de 4 fases:

Primera: se asignard la responsabilidad del proceso, se determinara el ambito o
extension del analisis, especificando sus propositos y los puestos que seran
seleccionados para tal efecto. Se tratara de una fase eminentemente preparatoria y

comunicativa.

Segunda: se decidira el método que se utilizara, que tipo de datos se necesitaran, que
fuentes de informacion estan disponibles y que procedimiento se debera utilizar para

obtener la informacion.

Tercera: se centrara en analizar los datos, asegurandose la validez de la informacion
obtenida.
Cuarta: se realizard una valoracion de la informacion obtenida de los puestos

analizados y del método utilizado.
Cuestionario

No existen modelos exactos para determinar si un puesto esta o no bien definido. Por
lo tanto, se ha adaptado el cuestionario Job Diagnostic Survey de Hackman y Olman
(1975 a 1980), fue desarrollado por estos autores para explorar su modelo de las
caracteristicas del puesto (para una revision mas detallada en los puestos) debido a
que existen un conjunto de caracteristicas que influyen sobre los resultados del

mismo, a través de los cambios que generan una serie de estados psicoldgicos. El
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objetivo es ayudar a determinar como deben ser disefiados los diferentes tipos de
trabajo, se centra en 5 primeras escalas (variedad, identidad, significacion, Feedback,
y autonomia) mas dos escalas retroalimentacién con los agentes sociales asociados al

puesto y el contacto social.
Desarrollo del cuestionario

Tiene como objetivo la identificacion de labores, responsabilidades, conocimientos
habilidades y niveles de desempefio necesarios en un puesto especifico.

En el cuestionario, primero se procede a identificar el puesto que se describird mas
adelante, asi como la fecha en que se elabor6. Muchos formatos especifican e
propdsito del puesto y la manera en que se lleva a cabo.

Los deberes y responsabilidades especificos permiten conocer a fondo las labores
desempleadas o descuidadas.

En otra parte del cuestionario se describen las aptitudes humanas y condiciones de
trabajo, es decir los conocimientos, habilidades, requisitos académicos de trabajo,

experiencia.
Organizacion de la Informacion

Con la informacion obtenida se analiza para su respectiva depuracion con la finalidad

de elaborar en los formatos pertinentes el analisis de cargo.
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Tabla 35
Puesto - Jefe de Servicios Generales y Mantenimiento

Q o ANALISIS DE PUESTO

REPUBLICA DEL ECUADOR
GAD MUNICIPALIDAD DE AMBATO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre del area o divisién Servicios Generales y Mantenimiento
Titulo actual del puesto Jefe de Servicios Generales y Mantenimiento
Localidad Rio Palora y Cutuchi

Reporta a Direccion Administrativa
TRABAJO A DESEMPENAR

Tareas especificas y comunes:

Organizar el trabajo del personal a su cargo

Administrar y controlar la utilizacion de los servicios basicos de las dependencias municipales

Controlar el despacho y uso de las ordenes de combustible y ordenes de movilizacion
Planificar y elaborar TDR'S y ET"S de la unidad a su cargo para las adquisiciones
Gestionar la flota vehicular del GAD Municipalidad de Ambato

Velar por el orden, limpieza y cuidado de las dependencias municipales

Responsabilidades:

Revisar los informes de gastos que genere la unidad de acuerdo al PAC

Administrar los contratos asignados de la unidad conforme la normativa legal vigente

Elaborar el PAC de la unidad para el cumplimiento de los
objetivos

Supervisa a:
Personal Administrativo y Operativo

Interaccion con:

Directores, Choferes, Auxiliares, Personal Administrativo, Proveedores

Qué tareas se supervisan:

Disposiciones emanadas al personal a su cargo y la de sus superiores inmediatos.

Qué tareas no se supervisan:

Direccién o Unidad a la que no pertenece

Coémo se controla la calidad:

Definiendo indicadores de gestion.

Condiciones Fisicas
Condiciones que rodean el area laboral: Trabajo bajo presién.

En gué horas se trabaja: 8:00 -13:00 y 13:30 -16:30

Periodos de descanso: 30 minutos de almuerzo de 13:00 a 13:30, fines de semana, feriados.
Condiciones del entorno: exposicion a riesgos psicosociales y ergonémicos
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Habilidades requeridas
Intelectuales: habilidad analitica, planificacion y gestion, identificacion de problemas, generacion de ideas

Manuales:

Interpersonales: comunicacion, orientacion a resultados, iniciativa, liderazgo, trabajo en equipo.

Conocimientos Requeridos

Universidad/Cursos especiales/Experiencia/Capacitacion

Ingenieria Industrial, Mecanica y Administracion

Planificacion, Gestion Flota VVehicular, Seguros, Adquisiciones y Manejo de Personal

Contratacion Publica, Administracion y Control en el Sector Publico, Planificacion, Liderazgo.

Experiencia minima de 3 a 4 afios en cargos similares de preferencia en entidades del sector publico

Requisitos especiales (describir)

Viajes: Dentro y fuera de la localidad de acuerdo a los requerimientos de la institucion

Trabajo Nocturno: N/A

Horas extras: N/A

Fines de semana: ocasional

Otros: Catalogado como personal de confianza

Responsable (describir)

De equipo: Si

De planificar: Si

De gastos: Si

De administrar contratos: Si
Otros: Confidencialidad de la informacion.

Fuente: Elaboracion propia con informacion del GADMA
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Tabla 36
Puesto - Supervisor de Mantenimiento

oo

ANALISIS DE PUESTO

Z4
Nocoo

Sy
REPUBLICA DEL ECUADOR
GAD MUNICIPALIDAD DE AMBATO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre del &rea o division Servicios Generales y Mantenimiento
Titulo actual del puesto Supervisor de Mantenimiento
Localidad Rio Palora y Cutuchi

Reporta a Jefe de Servicios Generales y Mantenimiento
TRABAJO A DESEMPENAR

Tareas especificas y comunes:

Supervisar el personal del taller mecanico Municipal
Actualizar el inventario del parque automotor del GAD Municipal de Ambato

Mejorar y supervisar el cumplimiento de los planes de mantenimiento vehicular

Coordinar y preparar documentacion para matriculacion del parque automotor

Abastecer de herramientas y repuestos al taller mec&nico municipal para su funcionamiento

Responsabilidades:
Autorizar los documentos habilitantes para el procedimiento de mantenimiento vehicular

Autorizar los documentos inherentes a su cargo previa revision y analisis de los mismos.

Cumplir con la normativa legal aplicable administracion y control del parque automotor

Supervisa a:
Técnico de Mantenimiento, Apoyo Logistica, Choferes, Mecanicos

Interaccién con:

Director Administrativo, Jefe de Servicios Generales, Choferes, Mecanicos

Qué tareas se supervisan:

Las ejecutadas por el técnico de mantenimiento, apoyo logistico y choferes

Qué tareas no se supervisan:

Las de Jefatura y Direccion

Como se controla la calidad:

Definiendo indicadores de gestion.

Condiciones Fisicas
Condiciones que rodean el area laboral: Trabajo bajo presion.

En qué horas se trabaja: 8:00 -13:00 y 13:30 -16:30
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Periodos de descanso: 30 minutos de almuerzo de 13:30 a 14:00, fines de semana, feriados.
Condiciones del entorno: exposicién a riesgos psicosociales, fisicos y ergonémicos

Habilidades requeridas

Intelectuales: orientacion y asesoramiento, monitoreo y control, generacion de ideas, manejo de recursos
materiales

Manuales:

Interpersonales: comunicacion, orientacion a resultados, iniciativa, liderazgo, trabajo en equipo.

Conocimientos Requeridos

Universidad/Cursos especiales/Experiencia/Capacitacion

Ingeniero Mecanico, Automotriz, Industrial

planes de mantenimiento, adquisicion y abastecimientos, mecanica automotriz

Estadistica, planificacion, manejo de inventarios, logistica, mecanica, automotriz, seguridad y salud ocupacional

Experiencia minima de 2 a 3 afios en cargos similares de preferencia en entidades del sector publico

Requisitos especiales (describir)

Viajes: Dentro y fuera de la localidad de acuerdo a los requerimientos de la institucion

Trabajo Nocturno: ocasional

Horas extras: ocasional

Fines de semana: ocasional

Otros: Catalogado como personal de confianza

Responsable (describir)

De equipo: Si

De planificar: Si

De herramientas: Si

De bienes: Si
Otros: Confidencialidad de la informacion.

Fuente: Elaboracion propia con informacion del GADMA
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Tabla 37
Puesto - Técnico de Mantenimiento

oooa
T

S ANALISIS DE PUESTO

REPUBLICA DEL ECUADOR
GAD MUNICIPALIDAD DE AMBATO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre del &rea o division Servicios Generales y Mantenimiento
Titulo actual del puesto Técnico de Mantenimiento
Localidad Rio Palora y Cutuchi

Reporta a Jefe de Servicios Generales y Mantenimiento
TRABAJO A DESEMPENAR

Tareas especificas y comunes:

Verificar, gestionar y disponer que cada unidad vehicular tenga los documentos habilitantes establecidos en las
normas vigentes

Realizar el control sistematico de la presion, rotacion, reparacion, vulcanizacién y mantenimiento en general de
los neumaticos nuevos y reencauchados de los vehiculos de la institucion

Identificar y mantener un registro de neumaticos susceptibles de reencauche y aquellos que por su estado no lo
ameritan.

Responsabilidades:
Cumplir con la normativa legal aplicable para el control y administracion del parque automotor

Elaborar los informes técnicos previos para adquisiciones de neumaticos y mantenimiento

Supervisa a:
Choferes, Mecanicos, Auxiliares de Servicios

Interaccion con:

Director Administrativo, Jefe de Servicios Generales, Supervisor de Mantenimiento, Logistico, Choferes,
Mecanicos

Qué tareas se supervisan:

Las ejecutadas por choferes y mecanicos, asi como de proveedores

Qué tareas no se supervisan:

Las de Jefatura y Direccion

Co6mo se controla la calidad:

Definiendo indicadores de gestion.

Condiciones Fisicas
Condiciones que rodean el area laboral: Trabajo bajo presién.

En qué horas se trabaja: 8:00 -13:00 y 13:30 -16:30
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Periodos de descanso: 30 minutos de almuerzo de 13:30 a 14:00, fines de semana, feriados.
Condiciones del entorno: Variables

Habilidades requeridas

Intelectuales: pensamiento conceptual, monitoreo y control, manejo de recursos materiales, mantenimiento de
equipos

Manuales:

Interpersonales: comunicacion, orientacion a resultados, iniciativa, trabajo en equipo.

Conocimientos Requeridos

Universidad/Cursos especiales/Experiencia/Capacitacion

Ingeniero Mecanico, Automotriz, Industrial

planes de mantenimiento, adquisicion y abastecimientos, mecanica automotriz

Estadistica, planificacion, logistica, mecanica, electricidad, soldadura, neumatica

Experiencia minima de 1 a 2 afios en cargos similares de preferencia en entidades del sector publico

Requisitos especiales (describir)

Viajes: Dentro y fuera de la localidad de acuerdo a los requerimientos de la institucion

Trabajo Nocturno: ocasional

Horas extras: ocasional

Fines de semana: ocasional

Otros:

Responsable (describir)

De equipo: Si

De planificar: Si

De herramientas: Si

De bienes: Si
Otros: Confidencialidad de la informacion.

Fuente: Elaboracion propia con informacion del GADMA
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Tabla 38
Puesto - Apoyo Logistico

o> e

a@s ANALISIS DE PUESTO

REPUBLICA DEL ECUADOR
GAD MUNICIPALIDAD DE AMBATO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre del &rea o division Servicios Generales y Mantenimiento
Titulo actual del puesto Apoyo Logistico

Localidad Rio Palora y Cutuchi

Reporta a Jefe de Servicios Generales y Mantenimiento
TRABAJO A DESEMPENAR

Tareas especificas y comunes:

Elaborar y emitir 6rdenes de movilizacién institucionales, érdenes de movilizacién de la CGE, ordenes de
combustible para los vehiculos de la institucion

Controlar el movimiento de los vehiculos a nivel nacional, mediante el sistema de rastreo satelital

Asignar un conductor para las unidades vehiculares para cumplimiento de actividades institucionales

Distribuir los vehiculos oficiales a las y los servidores publicos de acuerdo a las prioridades institucionales

Realizar los informes de siniestralidad en cumplimiento con los procedimientos
respectivos

Responsabilidades:
Cumplir con la normativa legal aplicable para el uso y asignacién de vehiculos

Elaborar los informes pertinentes para el pago de polizas, rastreo satelital y combustible

Supervisa a:
Choferes

Interaccién con:

Director Administrativo, Jefe de Servicios Generales, Supervisor de Mantenimiento, Logistico, Choferes,
Mecénicos
QuEé tareas se supervisan:

Las tareas asignadas a los choferes

Qué tareas no se supervisan:

Las de Jefatura y Direccion

Coémo se controla la calidad:

Definiendo indicadores de gestion.

Condiciones Fisicas
Condiciones que rodean el area laboral: Trabajo bajo presion.

En qué horas se trabaja: 8:00 -13:00 y 13:30 -16:30

Periodos de descanso: 30 minutos de almuerzo de 14:00 a 14:30, fines de semana, feriados.
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’ Condiciones del entorno: exposicion a riesgos psicosociales, ergonémicos l

Habilidades requeridas
Intelectuales: identificacién de problemas, monitoreo y control, generacion de ideas, planificacion y gestién

Manuales:

Interpersonales: comunicacién, conocimiento del entorno organizacional, iniciativa

Conocimientos Requeridos

Universidad/Cursos especiales/Experiencia/Capacitacion

6to semestre aprobado de mecanica, industrial, administracién

Logistica de flotas vehiculares, administracion de pélizas

planificacién, manejo de conflictos, logistica

Experiencia minima de 6 meses en cargos similares de preferencia en entidades del sector publico

Requisitos especiales (describir)

Viajes: Dentro y fuera de la localidad de acuerdo a los requerimientos de la institucién

Trabajo Nocturno: ocasiona

Horas extras: ocasional

Fines de semana: ocasional

Otros:

Responsable (describir)

De equipo: Si

De planificar: Si

De herramientas: Si

De bienes: Si
Otros: Confidencialidad de la informacion.

Fuente: Elaboracién propia con informacion del GADMA
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Tabla 39
Puesto - Técnico de Servicios Generales

Ponma-
§‘:1‘){)()

b ANALISIS DE PUESTO

REPUBLICA DEL ECUADOR
GAD MUNICIPALIDAD DE AMBATO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre del &rea o

division Servicios Generales y Mantenimiento
Titulo actual del puesto Técnico de Servicios Generales
Localidad Rio Palora y Cutuchi

Reporta a Jefe de Servicios Generales y Mantenimiento
TRABAJO A DESEMPENAR

Tareas especificas y comunes:

Elaborar informes para pagos de servicios basicos
Apoyar en seguimiento al PAC de la unidad

Elaborar informes para pagos varios de la unidad
Gestionar con los departamentos los requerimientos diversos

Responsabilidades:
Cumplir con la normativa legal aplicable y vigente para el desarrollo de sus funciones

Cumplir con las fechas de pago de los diferentes contratos de la unidad

Supervisa a:
Asistente de Servicios, Asistente de Mantenimiento, Auxiliares de Servicios Generales

Interaccién con:

Directores Departamentales, Jefe de Servicios Generales, Asistentes y Auxiliares de Servicios

Qué tareas se supervisan:

Las tareas asignadas a los asistentes

Qué tareas no se supervisan:

La de Jefatura y Direccién

Coémo se controla la calidad:

A través de indicadores de gestion.

Condiciones Fisicas
Condiciones que rodean el rea laboral: Trabajo bajo presion.
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En qué horas se trabaja: 8:00 -13:00 y 13:30 -16:30

Periodos de descanso: 30 minutos de almuerzo de 13:30 a 14:00, fines de semana, feriados.
Condiciones del entorno: exposicion a riesgos psicosociales, ergonémicos

Habilidades requeridas

Intelectuales: habilidad analitica, orientacion, planificacion y gestion, identificacién de problemas, generacion de
ideas

Manuales:

Interpersonales: comunicacién, orientacion a resultados, iniciativa, liderazgo, trabajo en equipo.

Conocimientos Requeridos

Universidad/Cursos especiales/Experiencia/Capacitacion

Administracion, Contabilidad y Economia

Administracién, Adquisiciones, Planificacion, Pagos

Liderazgo, planificacion, andlisis financiero, presupuestos

Experiencia minima de 1 a 2 afios en cargos similares de preferencia en entidades del sector publico

Requisitos especiales (describir)

Viajes: Dentro y fuera de la localidad de acuerdo a los requerimientos de la institucion

Trabajo Nocturno: N/A

Horas extras: ocasional

Fines de semana: ocasional

Otros: Catalogado como personal de confianza

Responsable (describir)

De equipo: Si

De planificar: Si

De gastos: Si

De administrar contratos: No
Otros: Confidencialidad de la informacion.

Fuente: Elaboracion propia con informacion del GADMA
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Tabla 40
Puesto - Apoyo Administrativo de Seccion
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REPUBLICA DEL ECUADOR
GAD MUNICIPALIDAD DE AMBATO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre del &rea o division Servicios Generales y Mantenimiento
Titulo actual del puesto Apoyo Administrativo de Seccién
Localidad Rio Palora y Cutuchi

Reporta a Jefe de Servicios Generales y Mantenimiento
TRABAJO A DESEMPENAR

Tareas especificas y comunes:

Gestion Documental de la Unidad

Apoyar en la organizacion del personal de auxiliares de servicios

Justificar y adquirir suministros de limpieza

Elaborar los informes conforme disposiciones de sus jefes inmediatos

Responsabilidades:
Realizar actas entrega de contratos

Cumplir con la normativa legal aplicable y vigente para el desarrollo de sus funciones

Administrar eficientemente los suministros, herramientas y equipos de aseo

Supervisa a:
Auxiliares de Servicios Generales y Choferes

Interaccion con:

Choferes, Auxiliares, Asistentes, Jefe de Servicios, director

Qué tareas se supervisan:

Las actividades realizadas por los auxiliares de servicios

Qué tareas no se supervisan:

Las de Jefatura y Direccion

Como se controla la calidad:

A través de indicadores de gestion.

Condiciones Fisicas
Condiciones que rodean el rea laboral: Trabajo bajo presion.

En qué horas se trabaja: 8:00 -13:00 y 13:30 -16:30

Periodos de descanso: 30 minutos de almuerzo de 14:00 a 14:30, fines de semana, feriados.
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Condiciones del entorno: exposiciones a riesgos psicosociales y ergonémicos

Habilidades requeridas

Intelectuales: orientacion y asesoramiento, monitoreo y control, generacion de ideas, manejo de recursos
materiales

Manuales:

Interpersonales: comunicacion, empatia, iniciativa, trabajo en equipo.

Conocimientos Requeridos

Universidad/Cursos especiales/Experiencia/Capacitacion

6to Semestre Aprobado Administracion, Sistemas y Contabilidad

Manejo de suministros y herramientas, planificacion

Gestién Documental, Administracion

Experiencia minima de 6 meses en cargos similares

Requisitos especiales (describir)

Viajes: Dentro y fuera de la localidad de acuerdo a los requerimientos de la empresa.

Trabajo Nocturno: Ocasional

Horas extras: Ocasional

Fines de semana: sabados y domingos

Otros: Catalogado como personal de confianza

Responsable (describir)

De equipo: Si

De planificar: Si

De herramientas: Si

De bienes: Si
Otros: Confidencialidad de la informacion.

Fuente: Elaboracion propia con informacion del GADMA
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Tabla 41
Puesto - Asistente de Servicios
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— ANALISIS DE PUESTO

REPUBLICA DEL ECUADOR
GAD MUNICIPALIDAD DE AMBATO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre del &rea o division Servicios Generales y Mantenimiento
Titulo actual del puesto Asistente de Servicios

Localidad Rio Palora y Cutuchi

Reporta a Jefe de Servicios Generales y Mantenimiento
TRABAJO A DESEMPENAR

Tareas especificas y comunes:

Coordinar las actividades con los auxiliares de servicios generales, la utilizacion de las maquinas KARCHER

Garantizar la imagen, aseo y cuidado de las dependencias municipales

Coordinar y gestionar la organizacion de eventos oficiales de la municipalidad

Elaborar los informes de uso y prestacion de la explanada y auditérium del GAD Municipal de Ambato
Responsabilidades:
Velar por la conservacion uso y entrega por prestacion de los bienes municipales

Cumplir con la normativa legal aplicable y vigente para el desarrollo de sus funciones
Administrar eficientemente los suministros, herramientas, maquinas y

equipo.

Supervisa a:

Auxiliares de Servicios Generales

Interaccion con:

Auxiliares, Asistente, Apoyo Administrativo, Técnico de Servicios, Jefe de Servicios, Director

Qué tareas se supervisan:

Las actividades realizadas por los auxiliares de servicios

Qué tareas no se supervisan:

Las de Jefatura y Direccion

Co6mo se controla la calidad:

A través de indicadores de gestion.

Condiciones Fisicas
Condiciones que rodean el area laboral: Trabajo bajo presién.
En qué horas se trabaja: 8:00 -13:00 y 13:30 -16:30

Periodos de descanso: 30 minutos de almuerzo de 14:00 a 14:30, fines de semana, feriados.

Condiciones del entorno: exposicién a riesgos psicosociales, fisicos, quimicos y ergondmicos
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Habilidades requeridas
Intelectuales: monitoreo y control, generacion de ideas, manejo de recursos materiales

Manuales: manejo de equipos y maquinas

Interpersonales: comunicacion, empatia, iniciativa, trabajo en equipo.

Conocimientos Requeridos

Universidad/Cursos especiales/Experiencia/Capacitacion

Bachiller Informatico, Administracion

Organizacion de eventos, manejo de suministros y herramientas, planificacion

Logistica, liderazgo, trabajo en equipo

Experiencia minima NA

Requisitos especiales (describir)

Viajes: Dentro y fuera de la localidad de acuerdo a los requerimientos de la empresa.

Trabajo Nocturno: Ocasional

Horas extras: Casi Siempre

Fines de semana: sabados y domingos

Otros:

Responsable (describir)

De equipo: Si

De planificar: Si

De herramientas: Si

De bienes: Si
Otros: Confidencialidad de la informacion.

Fuente: Elaboracién propia con informacién del GADMA
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Tabla 42
Puesto - Asistente de Mantenimiento
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REPUBLICA DEL ECUADOR
GAD MUNICIPALIDAD DE AMBATO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre del &rea o division Servicios Generales y Mantenimiento
Titulo actual del puesto Asistente de Mantenimiento
Localidad Rio Palora y Cutuchi

Reporta a Jefe de Servicios Generales y Mantenimiento
TRABAJO A DESEMPENAR

Tareas especificas y comunes:

Apoyar en las visitas técnicas para monitoreo y control de los equipos, maquinas propiedad del GADMA

Garantizar la conservacion y mantenimiento de quipos y maquinas

Mantener un registro de uso y prestacion de equipos y maquinas

Elaborar los informes técnicos de las visitas

Responsabilidades:
Velar por la conservacion uso y entrega por prestacion de los bienes municipales

Cumplir con la normativa legal aplicable y vigente para el desarrollo de sus funciones

Administrar eficientemente herramientas, maquinas y equipo.

Supervisa a:
Auxiliares de Servicios Generales

Interaccién con:

Auxiliares, Asistente, Apoyo Administrativo, Técnico de Servicios, Jefe de Servicios, Director

Qué tareas se supervisan:

Las actividades realizadas por los auxiliares de servicios

Qué tareas no se supervisan:

Las de Jefatura y Direccion

Co6mo se controla la calidad:

A través de indicadores de gestion.

Condiciones Fisicas
Condiciones que rodean el rea laboral: Trabajo bajo presion.

En qué horas se trabaja: 8:00 -13:00 y 13:30 -16:30

Periodos de descanso: 30 minutos de almuerzo de 14:00 a 14:30, fines de semana, feriados.
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Condiciones del entorno: exposicion a riesgos psicosociales, fisicos, quimicos y ergondmicos

Habilidades requeridas
Intelectuales: monitoreo y control, generacion de ideas, manejo de recursos materiales

Manuales: manejo de equipos y maquinas

Interpersonales: comunicacion, empatia, iniciativa, trabajo en equipo.

Conocimientos Requeridos

Universidad/Cursos especiales/Experiencia/Capacitacion

Bachiller Técnico en Mecénica, Industrial y Electricidad

Manejo y reparacion de maquinas, electricidad, mecanica

Trabajo en equipo

Experiencia minima NA

Requisitos especiales (describir)

Viajes: Dentro y fuera de la localidad de acuerdo a los requerimientos de la empresa.

Trabajo Nocturno: Ocasional

Horas extras: Casi Siempre

Fines de semana: sabados y domingos

Otros:

Responsable (describir)

De equipo: Si

De planificar: Si

De herramientas: Si

De bienes: Si
Otros: Confidencialidad de la informacion.

Fuente: Elaboracion propia con informacion del GADMA
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Tabla 43
Puesto - Auxiliar de Servicios Generales
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0 ANALISIS DE PUESTO

REPUBLICA DEL ECUADOR
GAD MUNICIPALIDAD DE AMBATO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre del &rea o division Servicios Generales y Mantenimiento
Titulo actual del puesto Auxiliar de Servicios Generales
Localidad Rio Palora y Cutuchi

Reporta a Jefe de Servicios Generales y Mantenimiento
TRABAJO A DESEMPENAR

Tareas especificas y comunes:

Responsable de la limpieza de oficinas y zonas asignadas.

Entregar documentacion varia a las diferentes areas de la Municipalidad.

Informar sobre cualquier anomalia deterioro que se presenten dentro de sus areas asignadas.

Manipular adecuadamente los insumos para el cumplimiento de sus funciones

Responsabilidades:
Velar por la conservacion uso e imagen de las dependencias Municipales

Utilizar adecuadamente herramientas, maquinas y equipo.

Supervisa a:

Interaccién con:

Asistentes, Apoyo Administrativo, Técnico de Servicios, Jefe de Servicios, Director

Qué tareas se supervisan:

Qué tareas no se supervisan:

Las de Jefatura y Direccion

Como se controla la calidad:

A través de indicadores de gestion.

Condiciones Fisicas

Condiciones que rodean el rea laboral: Trabajo bajo presion.

En qué horas se trabaja: 8:00 -12:00 y 14:00 -18:00

Periodos de descanso: 120 minutos de almuerzo de 12:00 a 14:00, fines de semana, feriados.

Condiciones del entorno: exposicién a riesgos psicosociales, fisicos, quimicos y ergondmicos
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Habilidades requeridas
Intelectuales: manejo de recursos materiales, comprension de instrucciones, concentracion

Manuales: manejo de equipos y maquinas

Interpersonales: comunicacion, iniciativa, trabajo en equipo.

Conocimientos Requeridos

Universidad/Cursos especiales/Experiencia/Capacitacion

Primaria, Ciclo basico o Bachillerato
Manejo de Suministros Aseo, Manipulacién de insumos, Separacion de Desechos, Manejo de Documentacion,
Leer y Escribir

Experiencia minima El cargo no tiene o requiere de especificidad de la experiencia.

Requisitos especiales (describir)

Viajes: Ocasional

Trabajo Nocturno: Ocasional

Horas extras: Casi Siempre

Fines de semana: sabados y domingos

Otros:

Responsable (describir)

De equipo: Si

De planificar: No

De herramientas: Si

De bienes: No
Otros: Confidencialidad de la informacion.

Fuente: Elaboracion propia con informacion del GADMA
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Tabla 44
Puesto — Chofer
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, ANALISIS DE PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre del &rea o division Servicios Generales y Mantenimiento
Titulo actual del puesto Chofer

Localidad Rio Palora y Cutuchi

Reporta a Jefe de Servicios Generales y Mantenimiento
TRABAJO A DESEMPENAR

Tareas especificas y comunes:

Conducir los vehiculos asignados para la movilizacién de los servidores publicos.

Garantizar el buen uso, cuidado y conduccion del vehiculo a su cargo.

Cumplir con el plan de mantenimiento preventivo y correctivo para el 6ptimo funcionamiento del vehiculo.

Revisar y verificar diariamente el estado del vehiculo.

Apoyar en labores inherentes a la gestion municipal.

Responsabilidades:
Velar por la conservacion uso y cuidado de los bienes como custodio

Utilizar adecuadamente herramientas, maquinas y equipo.

Supervisa a:

Interaccion con:

Apoyo Logistico, Técnico de Mantenimiento, Supervisor de Mantenimiento, Jefe de Servicios, Director

Qué tareas se supervisan:

Qué tareas no se supervisan:

Las de Jefatura y Direccion

Co6mo se controla la calidad:

A través de indicadores de gestion.

Condiciones Fisicas
Condiciones gue rodean el area laboral: Trabajo bajo presion.

En gué horas se trabaja: 8:00 -16:30

Periodos de descanso: 30 minutos de almuerzo de 12:00 a 14:00, fines de semana, feriados.

Condiciones del entorno: exposicion a riesgos psicosociales, fisicos, quimicos y ergonémicos
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Habilidades requeridas
Intelectuales: manejo de recursos materiales, comprension de instrucciones, concentracion

Manuales: manejo de vehiculo

Interpersonales: comunicacion, iniciativa, trabajo en equipo.

Conocimientos Requeridos

Universidad/Cursos especiales/Experiencia/Capacitacion

Bachillerato

Chofer Profesional, Leyes de Transito Transporte y Seguridad Vial, Mecanica Basica

Experiencia minima de 1 a 2 afios en cargos similares

Requisitos especiales (describir)

Viajes: Periédicamente

Trabajo Nocturno: Ocasional

Horas extras: Casi Siempre

Fines de semana: Sdbados y Domingos

Otros:

Responsable (describir)

De equipo: Si

De planificar: No

De herramientas: Si

De bienes: Si
Otros: Confidencialidad de la informacion.

Fuente: Elaboracién propia con informacién del GADMA
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Tabla 45
Puesto — Mecanico
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REPUBLICA DEL ECUADOR
GAD MUNICIPALIDAD DE AMBATO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre del &rea o division Servicios Generales y Mantenimiento
Titulo actual del puesto Mecanico

Localidad Rio Palora y Cutuchi

Reporta a Jefe de Servicios Generales y Mantenimiento
TRABAJO A DESEMPENAR

Tareas especificas y comunes:

Solicitar la adquisicion de repuestos cuando sea necesario a su jefe inmediato superior.

Ejecutar el mantenimiento preventivo y correctivo de los vehiculos municipales, conforme el plan de
mantenimiento
Cumplir con el plan de mantenimiento preventivo y correctivo para el 6ptimo funcionamiento del vehiculo.

Diagnostico de fallas o averias en el motor de gasolina y diésel, reparar averias menores.

Responsabilidades:

Utilizar correctamente los EPP y cumplir con las normas e instrucciones del Programa de salud ocupacional y
Reglamento de Higiene y Seguridad Industrial
Utilizar adecuadamente herramientas, maquinas y equipo.

Supervisa a:

Interaccién con:

Apoyo Logistico, Técnico de Mantenimiento, Supervisor de Mantenimiento, Jefe de Servicios, Director

Qué tareas se supervisan:

Qué tareas no se supervisan:

Las de Jefatura y Direccion

Como se controla la calidad:

A través de indicadores de gestion.

Condiciones Fisicas

Condiciones que rodean el area laboral: Trabajo bajo presién.

En qué horas se trabaja: 7:00 -16:00

Periodos de descanso: 60 minutos de almuerzo de 12:00 a 14:00, fines de semana, feriados.

Condiciones del entorno: exposicion a riesgos psicosociales, fisicos, quimicos, biolégicos y ergondmicos
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Habilidades requeridas
Intelectuales: manejo de recursos materiales, comprension de instrucciones, concentracion

Manuales: manejo de herramientas, equipos y maquinas

Interpersonales: comunicacion, iniciativa, trabajo en equipo.

Conocimientos Requeridos

Universidad/Cursos especiales/Experiencia/Capacitacion

Primaria, Ciclo basico o Bachillerato

Mecanica, Automotriz, Electricidad, Soldadura

Experiencia minima de 3 afios en cargos similares

Requisitos especiales (describir)

Viajes: ocasional

Trabajo Nocturno: Ocasional

Horas extras: ocasional

Fines de semana: Sabados y Domingos

Otros:

Responsable (describir)

De equipo: Si

De planificar: No

De herramientas: Si

De bienes: Si
Otros: Confidencialidad de la informacion.

Fuente: Elaboracion propia con informacion del GADMA
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Propuesta de la Estructura de la Unidad:

Director Administrativo

Jefa de Servicios Generales y
Mantenimiento (1)

Supervisor de Técnico de Servicios
Mantenimiento (1) Generales (1)
Técnico de Apoyo Administrativo
Mantenimiento (1) Seccion (1)
Apoyo Logistica (1) Asistente de Servicios (1)

Asistente de

Mecénico (3) Mantenimiento (2)

Auxiliares de Servicios

Chofer (90) Generales (52)

lustracion 32 Propuesta Organigrama
Fuente: GADMA
Elaborado por: (Tamami, 2017)

Perfil y Descripcion del cargo:
Contiene la informacion validada de lo que es, hace y exige el puesto en funcion de

responsabilidad, complejidad y competencias asociadas al proceso en el que

interviene.

La ex SENRES, en la aplicacion informatica que utiliza para la descripcion de
puestos, establece el contenido de la siguiente informacién:

* Datos de identificacion
* Mision del puesto

* Actividades del puesto
* Interfaz del puesto

» Conocimientos

* Instruccion formal

* Experiencia laboral

* Destrezas técnicas

* Destrezas conductuales
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REPUBLICA DEL ECUADOR
GAD MUNICIPALIDAD DE AMBATO

DIRECCION DE DESARROLLO INSTITUCIONAL Y DEL TALENTO HUMANO

DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

2. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

Cédigo:

Denominacién:

JEFE DE SERVICIOS GENERALES Y
MANTENIMIENTO

Nivel de Instruccién

TERCER NIVEL

Nivel:

PROFESIONAL

Unidad o Proceso :

SERVICIOS GENERALES Y MANTENIMIENTO

Titulo Requerido :

Industrial, Mecédnica, Administracién.

Rol:

EJECUCION Y COORDINACION DE PROCESOS

Grupo Ocupacional:

SERVIDOR PUBLICO 9

Area de Conocimiento :

Planificaciéon, Adquisisicones, Gestion Flota Vehicular,
Seguros

3. MISION

4. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

pctividades en el GAD Municipalidad de Ambato.

Gestionarysupervisarde manera eficiente los servicios generales yde mantenimiento que facilitan el desarrollo de las

Tiempo de Experiencia:

De 3 Afio(s) a 4 Afio(s)

Especificidad de la experiencia:

Experiencia en instituciones de tipo:Gobierno.

5. ACTIVIDADES ESENCIALES

6. RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS

INTERFAZ

7. CONOCIMIENTOS

8. DESTREZAS / HABILIDADES

Organizary Asegurar que su equipo de trabajo cuente con las
herramientas y equipos necesarios para la gestion de sus funciones.

Controlaryverificar el consumo de los servicios basicos, generados por
el GAD Municipalidad de Ambato.

Legalizary Controlarlas ordenes de combustible y movilizaciéon emitidas
en los diferentes aplicativos informaticos.

Revisarlos documentos previos al pago, que se generen por las diversas
contrataciones en la unidad.

Coordinarla asignacion de vehiculos, a las diferentes direcciones
departamentales en cumplimiento con la normativa legal vigente

Emitir solicitudes de servicios ycompra en base a las necesidades de la
unidad.

Garantizar el cumplimiento de los mantenimientos menores de edificios
de las dependencias municipales

Planificar, comunicary justificarlas horas extras generadas del personal
@ su cargo.

Elaborar TDR'S y ET’S para la contrataciones de bienes yservicios en
base a las necesidades de la unidad.

Supervisarla ejecucién de mantenimientos preventivos y correctivos del
parque automotor, aplicando las mejoras implementadas.

Direcciones/ Unidades/Proveedores

elar porla imagen, limpieza ycuidado de las diferentes dependencias
municipales.

Controlar el abastecimiento yuso de los insumos de limpieza.

Autorizar permisos ysalidas del personal a su cargo

Planificaryejecutar eficientemente el POAy PACde la unidad.

Acatar demads disposiciones emitidas porsu linea de supervisidon.

Buscar, proponer e implementa iniciativas de mejora continua que
eleven los resultados de su gestidén.

Organizacién de Recursos e insumos

Administraciéon de la Informacién

Agilidad y Manejo de Sistemas y/o
office

Planes de Mantenimiento

Manejo de Personal

Planificacion

Normativa; Ley Organica Contraloria,
LOSNCP, LOSEP, COOTAD, Leyde
Seguridad y Salud Ocupacional,
Reglamento para el Control de
Vehiculos, Normas de Control Interno
ydemas Ordenanzas y Resoluciones
Internas

habilidad analitica, planificacion y gestién,
identificacién de problemas, generacién de ideas,
comunicacién, orientacién a resultados, iniciativa,
liderazgo, trabajo en equipo.

Seguros

llustracidn 33 Puesto - Jefe de Servicios Generales y Mantenimiento

Fuente: GADMA
Elaborado por: (Tamami, 2017)
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REPUBLICA L ECUADOR
GAD MUNICIPALIDAD DE AMBATO

DIRECCION DE DESARROLLO INSTITUCIONAL Y DEL TALENTO HUMANO

DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

2. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

Cédigo:

Denominacién:

SUPERVISOR DE MANTENIMIENTO

Nivel de Instruccién

TERCER NIVEL

Nivel:

PROFESIONAL

Unidad o Proceso :

SERVICIOS GENERALES Y
MANTENIMIENTO

Titulo Requerido :

Industrial, Mecdnica, Automotriz

Rol:

EJECUCION Y SUPERVISION DE PROCESOS

Grupo Ocupacional:

SERVIDOR PUBLICO 3

Area de Conocimiento :

Mecdnica, Administracién

3. MISION

4. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

pstablecidos.

GestionarySupervisarla administraciéon del parque automotor del GAD Municipalidad de
Ambato garantizando el optimo estado yfuncionamiento en base a los procedimientos

Tiempo de Experiencia:

De 2 Afio(s) a 3 Afo(s)

Especificidad de la experiencia:

Administracion y Manejo de Flotas
Vehiculares en el sector publico

5. ACTIVIDADES ESENCIALES

6. RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS

INTERFAZ

7. CONOCIMIENTOS

8. DESTREZAS / HABILIDADES

Elaborarycoordinar el proceso de matriculacién del
parque automotor.

Generarinformes técnicos para la adquisicion de
equipo, herramientas, repuestos, lubricantes y
accesorios para el funcionamiento del taller mecanico
municipal.

Velar por el uso correcto de los implementos de
proteccién yseguridad del taller mecanico y choferes

Actualizar el inventario del parque automotor

Mejorar y Supervisar que se cumplan con los planes de
mantenimiento preventivo y correctivo en el taller
municipal ycon los consesionarios autorizados

Elaborar planes de mantenimiento preventivo y
rorrectivo para el Equipo Caminero

Mantener actualizados ylegalizados los documentos
nabilitantes del parque automotor, en cumplimiento
ron la normativa legal vigente.

Acatar demas disposiciones emitidas porsu linea de
supervision.

Realizar seguimiento a los conductores sobre el
cumplimiento de sus funciones yreportar a sus
superiores

Buscar, proponer e implementa iniciativas de mejora
rontinua que eleven los resultados de su gestidon.

Servidores Publicos/Proveedores

Adquisiciones y Abastecimiento

Administraciéon de la Informacién

Agilidad y Manejo de Sistemas y/o
office

Elaboraciéon Planes de Mantenimiento

Manejo de Inventarios

Estadistica

Normativa; Ley Organica Contraloria,
LOSNCP, LOSEP, COOTAD, Ley de
Seguridad y Salud Ocupacional,
Reglamento para el Control de
Vehiculos, Normas de Control Interno y
demas Ordenanzas y Resoluciones
Internas

logistica

orientacién yasesoramiento,
monitoreo y control, generacién de
ideas, manejo de recursos materiales|
comunicacidén, orientacién a
resultados, iniciativa, liderazgo,
trabajo en equipo

llustraciéon 34 Puesto - Supervision de Mantenimiento

Fuente: GADMA
Elaborado por: (Tamami, 2017)
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C REPUBLICA DEL ECUADOR
_,odlgo GAD MUNICIPALIDAD DE AMBATO

DIBFECIBN RERESABROWONSTM CIONALXRELTAMITO | | Lk opssuretiv peictiPRRSTESTOS
DIRECCION DE DESARRngI'.'(!)VIINAS!M'Ic'?JCIONAL Y DEL TALENTO HUMANO DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS
I
I 6to FEMESTRE APROBADO

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

2. INSTRUCCION FOR

MAL REQUERIDA

Codigo:

Denominacion:

TECNICO EN MANTENIMIENTO

Nivel de Instruccién

Jﬁ%&%@rﬁ!%&acio’n, Sistemas

Nivel:

Unidad o Proceso :

Rol:

1

Titulo Requerido :

Wﬂ?mm%%ientas

TECINTOU)

llGrupo Ocupacional:

POT O

Grupo Ocupacional:

o de las

Area de Conocimiento :

Neumatica,-Soldadura-Mantenimiento

esupuesto, gos

S eCIOr"I,

3. MISION

4. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Planificar y controlar mantenimientos preven@ivdd §l€drectivos de vehiculos, maquinas y equipos a

Tiempo de Experiencia:

De T ANotS)az ANo(S)
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00VHAZa £i00@¥h hoSlamac nahine on

nfarma 1o nlanificacian da 1o yinidad

Especificidad de la experiencia:

RAL REQUERTDA

6. RELACIONES INTERNAS Y

externos; de los nnuunnc m:anuun:ac \l\mhurulr\e respald

d

nas v Abastacimients

5. ACTIVIDADES ESENCIALES EXTERNAS 7. CONOCIMIENTOS 8. DESTREZAS / HABILIDADES
INTERFAZ
5. ACTIVIDADES ESENCIALES AT RIS 7. CONOCIMTENTOS 8. DES T REZAS 7 HABICIDADES
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!

lall

Ad-guisich
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lustracion 35 Puesto - Técnico en Mantenimiento

Fuente: GADMA
Elaborado por: (

ElaboradiFuente: GADMA

lustracion 36 Puesto - Apoyo Logistico
Fuente: G/llustracion 37 Puesto - Técnico de Servicios Generales

Elaborado por: (Tamami, 2017)
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REPUBLICA DEL ECUADOR
GAD MUNICIPALIDAD DE AMBATO

DIRECCION DE DESARROLLO INSTITUCIONAL Y DEL TALENTO HUMANO

DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS

Coédigo:

Denominacion:

APOYO ADMINISTRATIVO DE SECCION

Nivel de Instruccién

6to SEMESTRE APROBADO

Nivel:

NO PROFESIONAL

Unidad o Proceso :

SERVICIOS GENERALES Y MANTENIMIENTO

Titulo Requerido :

Administracidén, Sistemas, Contabilidad

Rol:

ADMINISTRATIVO

Grupo Ocupacional:

SERVIDOR PUBLICO DE APOYO 4

Area de Conocimiento :

Gestion Documental, Planificaciéon

3. MISION

4. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Ejecutar actividades pertinentes al drea administrativa yasistira su superiorinmediato,
realizando la organizacién de archivos, atencién al publico asi como actividades que le
correspondan para el cumplimiento de los procedimientos establecidos porla Unidad en
base a procedimientos administrativos pertinentes, leyes, reglamentos yordenanzas
vigentes.

Tiempo de Experiencia:

6 meses

Especificidad de la experiencia:

Administracion, Manejo de Sistemas

6. RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS
5. ACTIVIDADES ESENCIALES

INTERFAZ

7. CONOCIMIENTOS

8. DESTREZAS / HABILIDADES

Archivarla documentacidn fisico ydigital de la
Unidad.

Planificar actividades del personal de auxiliares
de servicios

Elaborar Actas- Entrega de los contratos de bienes
y servicios vigentes

Apoyaren la legalizaciéon de actas entrega del
parque automotor

Realizar DNC, del personal administrativo y
operativo de la Unidad

Servidores Publicos
Realizarreportes de asistencia de los choferes y
auxiliares de servicios en el aplicativo respectivo

Realizarlas adquisiciones de suministros de
aseo

Acatarlas disposiciones emitidas porsu linea de
supervision.

Busca, propone e implementa iniciativas de
mejora continua que eleven los resultados de su
gestion.

Gestion Municipal

Planificacion

Administraciéon de Recursos

Agilidad y Manejo de Sistemas
y/o office

Normativa; Ley Organica
Contraloria, LOSNCP, LOSEP,
COOTAD, Ley de Seguridad y Salud
Ocupacional, Reglamento para el
Control de Vehiculos, Normas de
Control Interno ydemas
Ordenanzas y Resoluciones
Internas

Orientacién yasesoramiento, monitoreo y
control, generacién de ideas, manejo de
recursos materiales

Comunicacidn, empatia, iniciativa, trabajo
en equipo.

llustracidn 38 Puesto - Apoyo Administrativo de Seccidn
Fuente: GADMA
Elaborado por: (Tamami, 2017)
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REPUBLICA DEL ECUADOR
GAD MUNICIPALIDAD DE AMBATO

DIRECCION DE DESARROLLO INSTITUCIONAL Y DEL TALENTO HUMANO

DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS

Codigo:

Denominacion:

Asistente de Servicios

Nivel de Instruccién

Bachiller

Nivel:

NO PROFESIONAL

Unidad o Proceso :

SERVICIOS GENERALES Y MANTENIMIENTO

Titulo Requerido :

Informatico, Administracidon

Rol:

EJECUCION PROCESO DE APOYO

Grupo Ocupacional:

SERVIDOR PUBLICO DE APOYO 2

Area de Conocimiento :

Logistica, Manejo herramientas y Equipos,
Redaccidén

3. MISION

4. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Coordina yapoya en la logistica de servicios generales
municipalidad.

garantizando la imagen y limpieza de la

Tiempo de Experiencia:

De 0 Afio(s)

Especificidad de la experiencia:

El cargo no tiene o requiere de especificidad
de la experiencia.

5. ACTIVIDADES ESENCIALES

6. RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS

INTERFAZ

7. CONOCIMIENTOS

8. DESTREZAS / HABILIDADES

Controlar el cumplimiento de las actividades de los
auxiliares de servicios generales

Velar porla imagen municipal en base al aseo,
organizacién, ybuena presentacion de las
dependencias municipales.

Solicitary distribuirTos suministros de aseo al
personal de auxiliares para cumplimieno de sus

funciones

Colocaryrevisarlos check listde cada area asignada
al personal auxiliares de servicios

Coordinar con los direcciones departamentales y
ciudadania la prestacion de bienes muebles e
inmuebles conforme procedimientos establecidos.

Coordinar logista de los eventos oficiales de la
Municipalidad

Distribuir los equipos y maquinas de limpieza
conforme planificaciéon para el desarrollo de
actividades de limpieza.

Acatarlas disposiciones emitidas porsu linea de
supervision.

Busca, propone e implementa iniciativas de mejora

continua que eleven los resultados de su gestidén.

Servidores Publicos/
Ciudadania/Proveedores

Logistica

Manejo de Suministros de Aseo

Manejo de Maquinas y Equipos
de Limpieza

Manejo de Personal

Manejo de Conflictos

Normativa; Ley Organica
Contraloria, LOSNCP, LOSEP,
COOTAD, Ley de Seguridad y Salud
Ocupacional, Reglamento para el
Control de Vehiculos, Normas de
Control Interno ydemas
Ordenanzas y Resoluciones
Internas

Monitoreo y control, generacién de ideas,
manejo de recursos materiales

Manejo de equipos y maquinas
Comunicacién, empatia, iniciativa, trabajo
en equipo.

llustracion 39 Puesto - Asistente de Servicios
Fuente: GADMA
Elaborado por: (Tamami, 2017)
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\DOR
AMBATO

DIRECCION DE DESARROLLO INSTITUCIONAL Y DEL TALENTO HUMANO

DIRECCION DE DESARROLLO INSTITUCIONAL Y DEL TALENTO HUMANO

DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS

DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS

REPUBLICA DEL ECUADOR
GAD MUNICIPALIDAD DE AMBATO

\TOS DE IDENTIFICACION O

EL PUESTO

2. INSTRUCCI(

N FORMAL REQUERIDA

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO 2. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA
Codlgo:‘ = Nivel de Instruccion Primaria, Ciclo basico o Bachillerato
Denominacion: AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES cnico en Mecanica, Industrial, Electricidad
Nivel OPROFES| ORAT = =T
Unidad o Proceso : SERGECROABEKERALES Y Ard Titulo Requerido : e‘é&ﬁi‘ééa, Electricidad, Soldadura

) PRAAREMARIENTO
Rol: OBRERO-CODEODE TRABAIC g;‘:;:;“ IASSASSALAY
A o it M A P . P ) e . .
Grupo Ocupacionals s [ R ALK POBERSS SERVRIE? | Area de Conocimiento MRS ot R SRS S et R ad de
| eriencia.
3. MISION 4. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Inspeccionar y reportar novedades sobre

GarHRAAAE i Aepre e \ANSEpE P icPdfocy

las diferentes edificaciones Municipales

mentacion

Tiempo de Experiencia:

De U Ano(s)

Especificidad de la experiencia:

El cargo no tiene o requiere de
especificidad de la experiencia.

5. ACTIVIDADES ESENCIALES

6. RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS

7. CONOCIMIENTOS

INTERFAZ

8. DESTREZAS / HABILIDADES

Apoyar en las visitas técnicas para
pessadiedecbatngdass dguiptisinas yz
Rydnas de las dependencias
municipales

Res
asig

befaEm BGWW <] ﬁ’l%bﬁi@%ﬁ?@'éﬂqé@& Ped
las dif?rentes grovee(iig)rgs autarizados

Ma
de 3389 ylimpreza, con | otacion necesari

hdiciones
h.

EntEgar AQrIBE PEAC DAV AT AR R AN EMBLE T

la Mioveinopesidamh las diferentes edificaciones

s Seasdotes

Publcios/Proveedores/Ciudadania

municipales.
onsable delaclasificacidnde desecho

Res
orga

Ejecutar trabajos de mantenimiento

RIR8rB RARIS MR Ler|ake manlifias

Soldadura

Manejo de Suministros Aseo,
Manipulaciéon de insumaos

servidores publicos/ciudadanig

superior.

Sopobsabrescaahddaees memakiesdeterior

EHEARRAY eRurigipalidadignadas.

Infq
pre

b que se

Separacién de Desechos, Manej
& RATS AR L S syl

h d
anejo

Ac

Q

15RO§LCLY, gpvigig“_tldas porsu lin

/—\CT[&T#EmaS AISPOSICIONES, emitdas
B6r3Y

pa de

sup

VedBMaroponer e implementa iniciativas

Bushae prejpda eaniimpd eine slavimi ativas de

mejora

HAsURHeSUe\ Bk RS EGR.Itadns de <11 oe

con

ktidn

nstalaciones Electricas-Mecéanica

Mpnitoreo y control, generaciéon de ideas, manejd

cur50f ateriales
oiptelectuales:
Mphnejo de equipos ym

Cq

S
]

manejao de recursos
aquinas

concentracion
Manuales: manejo de equipos y maquinas
Interpersonales: comunicacidn, iniciativa,
trabajo en equipo.

M@k edd ailes, GopHe N i Anadied NFABEGE @ AR i

de

—llustracién 40 Puesto - Asistente de Mantenimiento

~Arnan

lustracion 41 Puesto - Auxiliar de Servicios Generales

Fuente: GADMA
Elaborado por: (Tamami, 2017)
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DIRECCION DE DESARROLLO INSTITUCIONAL Y DEL TALENTO HUMANO DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS
2 ADOR DIRECCION DE DESARROLLO INSTITUCIONAL Y DEL TALENTO HUMANO DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS
REPUBLICA l?EL ECUADOR AMBATO
[ GAD MUNICIPALIDAD DE AMBATO =
L 0a10)S DE INDENTIEICACION DEL PLIESTO | 2 _INSTRLICCION FORMAI REOLIERIDA
1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO 2. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA
Codigo: JACHTLLER
— Nivel de Instruccion Primaria, Ciclo bdsico o Bachillerato
Denominacion: MECANICO
Nivel: NOFGORES EANAL Titul HOFER PROFESIONAL
S GENERALES Y Titulo Requerido : General
Unidad o Proceso : of B q
MMEEWMWMAIO FYES DE TRANSTTO TRANSPORTE Y
Rol: OHREREH RO PEORABAIO | Area ( i
Grupo Ocupacional: SERTVDOR PUBLICO SERVICIOS 2 Area de Conocimiento : RAHBHPAPABotriz, Soldadura
I 3. MISION. BORAL REQUERIDA
3. MISION 4. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
custodio del vehiculo a su cargo, precuatelando su bienestarycuidaddo como Tiempo de Experiencia: De 3 Afofs)
. . ESpeL JIIUULLIUIIYIIICLGIIILG duLUIIIULIIL

$4] &R automotordel GAD l\/lllnirip:lid:d de Ambato

Especificidad de la experiencia: Mecanica Automotr
5. ACTIVIDADES ESENCIALES ! 6. RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS pe P 8. DESTREZAS / HABILIDADES

INITECDCAZ

6. RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS

5. ACTIVIDADES ESENCIALES TN 7. CONOCIMIENTOS 8. DESTREZAS / HABILIDADES
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AIMEAERA Bess, €O prems tndd endtsiedicnend
Policitarla adquisicion de repuestos cuando sed EERY b
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] ] ] Thterperson@haps sOPHAGERcEEN, iniciati
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5ee 08 FRIVGEY EOrAectNDdsaTa 291 BPAAHD eBHE AT SIS R ca trabajo en equipo.
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LA RAA b barh uhicsad BG Qd @ So e idi A s node su para el Control de Vehiculos,
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Internas

R E52p RIRARNE] fr ATRRIERRS N2 HU A2 Widejbra
R ABICARERIIEN Pod VB BIEYRR IR%u gestiop.
lustracion 42 Puesto-Chofer

lustracion 43 Puesto — Mecénico

Fuente: GADMA
Elaborado por: (Tamami, 2017)
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Indicadores de gestién

El control de la gestion pablica marca una importancia creciente en la administracion
de los entes publicos, como proceso que consiste en controlar las acciones, a través
de las cuales se alcanzaran los objetivos planteados por la institucion; es el proceso
de verificacion de los resultados, para demostrar que las politicas o acciones tomadas
se corresponden con los objetivos, y en caso contrario aplicar las medidas correctivas
necesarias. La implementacién de acciones orientadas a alcanzar una administracion
publica cuyo objetivo central sea el logro de resultados, tendientes a mejorar la
calidad e impacto de las politicas; asi como los niveles de eficiencia, eficacia y
efectividad supone la evaluacién constante de la gestion publica, de los resultados y
metas.

Ello es posible, a través de indicadores de gestion que definen el alcance de los
programas y proyectos, los logros de los mismos en cuanto a eficacia, eficiencia y
efectividad, ya que un indicador “es una medida que permite el seguimiento y
evaluacion periodica de las variables clave de una organizacién, mediante su
comparacién en el tiempo con los correspondientes referentes externos o internos”
(Asociacion Espafiola de Contabilidad y Administracion de Empresas, AECA, citado

en Bonnefoy y Armijo, 2005: 23).
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Tabla 46
Indicadores

1. Analizar y gestionar el
proceso y pago de
matriculacion de vehiculos del
GADMA.
2. Asignar los autos para las

Mensual

NUmero de pagos de
matriculas

ETAPA TRES

Vehiculos matriculados a tiempo

0,
Total vehiculos del parque automotor * 100%

Indica el nimero de pagos de matriculacién
de vehiculos del GADMA.

actividades asignadas a los
servidores del GADMA.

Mensual

Numero de vehiculos
asignados

Vehiculos asignados

— — * 100%
Peticiones solicitadas por los departamentos

Indica el nimero de Monitoreo y
distribuciones realizadas de los vehiculos

3.Elaboracion del PAC anual
de la Unidad de Servicios
Generales

4. Gestionar el proceso de

Cuatrimestral

NUmero de
planificaciones

Numero de procesos en

PAC Ejecutado o procesos cumplidos

asignados a los servidores del GADMA.
Indica el nimero de revisiones mediante
informes de los avances o cumplimiento del
PAC anual de la Jefatura de Servicios

siniestralidad de los vehiculos
del GADMA.
5. Entregar materiales y

Mensual

ejecucién

Generales y Direccién Administrativa
Indica el nimero de seguimientos a los
procesos de siniestralidad de los vehiculos

suministros de limpieza para
las actividades de
mantenimientos menores.
6. Ejecutar los trabajos de

Mensual

NUmero de solicitudes
despachadas de
materiales y
suministros de limpieza

de todos los departamentos del GADMA.
Indica el Numero de despachos custodio y
entrega de materiales y suministros de
limpieza para las actividades de
mantenimientos menores.

mantenimiento preventivos de
obras menores de todas
edificaciones del GADMA.
7. Supervisar el

Mensual

Namero de informes
elaborados

Indica del nimero de informes elaborados
de los trabajos de mantenimiento
preventivos de obras menores de todas

mantenimiento y perfecto
estado mecanico del parque
automotor del GADMA

Diario

NUmero de
Supervisiones

edificaciones del GADMA.

Indica el nimero de supervisiones al
mantenimiento y el perfecto estado del
parque automotor municipal programado

8. Diagnostico y revision de
los vehiculos para el
mantenimiento respectivo

Fuente: Elaboracion propia con informacion del GADMA

Mensual

Nimero de vehiculos
asistidos

1009
PAC Aprobado * %
Procesos tramitados
- — * 100%
Numero de siniestros presentados
Solicitudes despachadas a tiempo
— — *100%
Requerimientos solicitados
Mantenimiento preventivos ejecutado
— *100%
Total de planificaciones
Mantenimiento ejecutado
— * 100%
Mantenimiento programado
Ordenes de trabajo ejecutados
* 100

Ordenes de trabajo asignado

Indica el nimero de mantenimiento
ejecutados para el perfecto estado del
parque automotor municipal programado
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Cronograma de Ejecucién

Tabla 47
Cronograma de ejecucion

Etapa/actividad

abr-18

Normativa

Revisar la Base Legal, que permita la ejecucion de la propuesta

Aplicacion del Modelo

Analizar la Estructura Organica y Modelo de Gestion

Creacion y Organizacion del equipo A.D.P.T

Disefiar el Mapa de Procesos de la Unidad

Inventariar los puestos de trabajo

Aplicacion de Métodos y/o Técnicas

Reunir y organizar informacién

Realizar Analisis de Cargos

Proponer mejora en la estructura

Mejorar y Actualizar el perfil y descriptivo de cargos

Implementacion de indicadores

Implementar indicadores para medir la gestion en base al
redisefio de cargos

Fuente: Elaboracion propia con informacion del GADMA

Alcance:

El Manual de Descripcion, Valoraciéon y Clasificacion de Puestos constituye un

instrumento administrativo basico para la gestion integral del recurso humano debido

a que da el sustento técnico para la ejecucién y toma de decisiones de los procesos de

seleccion de personal; administracion salarial; desarrollo de carrera; capacitacion y

evaluacion del desempefio al contener informacion sobre la identificacion del puesto,

descripcion de sus responsabilidades, valoracion de sus competencias y clasificacion

0 jerarquizacion de los puestos en razén de su aporte a los productos institucionales.

Un breve examen de las relaciones del Manual con respecto a los subsistemas del

sistema de talento humano, ratifica el aserto arriba sefialado:
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« Con el subsistema de planificacion: Contribuye a especificar la naturaleza y
caracteristicas de los puestos que requiere la institucion para la realizacién
de su plan estratégico.

« Con el subsistema de seleccion: Define las responsabilidades que el
ocupante del puesto asumira al interior de la institucion y las competencias
que debe poseer para su desemperio eficaz.

» Con el subsistema de desarrollo del talento humano: Permite identificar la
brecha entre el perfil del puesto y el del ocupante para formular el plan de
actualizacién y de desarrollo del personal en funcién de los requerimientos
institucionales; a méas de que orienta al servidor la secuencia en el desarrollo
de carrera.

« Con el subsistema de compensacion: sefiala las pautas en el tratamiento de
la equidad interna a nivel salarial.

« Con el subsistema de evaluacion: contribuye a enmarcar las
responsabilidades sobre las cuales el ocupante del puesto debe ejercitar su

obligacion de rendicion de cuentas.

Adicionalmente, el Manual de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos
apuntala la estructura establecida en el disefio organizacional al definir y precisar con
claridad las responsabilidades de los puestos directivos en funcion de los procesos a
su cargo y de las interrelaciones que existen entre la contribucion del logro de la

mision institucional.
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ANEXOS

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

MAESTRIA GESTION DEL TALENTO HUMANO
ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL DE LA DIRECCION
ADMINISTRATIVA DEL GAD MUNICIPALIDAD DE AMBATO

INSTRUCCIONES:

La respuesta al cuestionario que tienes en tus manos servira para realizar la evaluacién de
riesgos psicosociales. Su objetivo es identificar, localizar y medir todas aquellas
condiciones de trabajo relacionadas con la organizacién del trabajo que pueden representar
un riesgo para la salud. Los resultados colectivos del cuestionario nos servirdn para
mejorarlas.

Se trata de un cuestionario CONFIDENCIAL y ANONIMO. Toda la informacion sera
analizada por la investigadora sujeto al mantenimiento del secreto profesional y utilizada
exclusivamente para los fines descritos. En el informe de resultados no podran ser
identificadas las respuestas de ninguna persona de forma individualizada.

Su contestacion es INDIVIDUAL. Por ello, te pedimos que respondas sinceramente a cada
una de las preguntas sin previa consulta ni debate con nadie y que sigas las instrucciones de
cada pregunta para contestar.

La mayoria de preguntas tienen varias opciones de respuesta y debes sefialar con una
"X" la respuesta que consideres que describe mejor tu situacion, ESCOGIENDO
UNA SOLA OPCION entre las posibles respuestas: "siempre / muchas veces/ algunas
veces / s6lo alguna vez / nunca".

Es muy importante que contestes TODAS LAS PREGUNTAS ya que muchas se tratan
conjuntamente, de manera que si dejas alguna pregunta sin contestar es probable que otras
gue hayas contestado se anulen y se pierda informacidn para el andlisis de resultados.

ENCUESTA
1. Eres:
[ 11 Mujer
[ 12 Hombre

2. ¢Qué edad tienes?
[ 11 Menos de 31 afios

[ 12 Entre 31y 45 afios
[ 13 Mas de 45 afios
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Las siguientes preguntas tratan de tu empleo en el GADMA vy tus
condiciones de trabajo.

3.
a. Indicaen qué departamento o seccion trabajas en la actualidad.
Sefiala Unicamente una opcidn.
b. Indica en que departamento(s) 6 seccion(es) has trabajado durante los
Gltimos 6 meses. Si has trabajado en dos 0 méas departamentos sefidlalos.
[11 [ 14
[]12 [15
[13 [16
4.
a. Indica qué puesto de trabajo ocupas en la actualidad. Sefiala Unicamente
una opcion.
b. Indica el o los puestos de trabajo que has ocupado en los ultimos 6 meses.
Si has ocupado dos 0 mas puestos sefialalos.
[11 [14
[]12 [15
[13 [16

. ¢(Realizas tareas de distintos puestos de trabajo?

[ 11 Generalmente no

[ 12 Si, generalmente de nivel superior

[ 13 Si, generalmente de nivel inferior

[ 14 Si, generalmente de mismo nivel

[ 15 Si, tanto de nivel superior, como de nivel inferior, como del mismo nivel
[ 16 Nolosé

6. En el altimo afo ¢tus superiores te han consultado sobre como mejorar la forma
de producir o realizar el servicio?

[ T1Siempre

[ 12 Muchas veces
[ 13 Algunas veces
[ 14 S6lo alguna vez
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[ 15 Nunca

7. ¢El trabajo que realizas si corresponde con la categoria o grupo profesional que
tienes reconocida salarialmente?

[]1si
[ 12 No, el trabajo que hago es de una categoria 0 grupo superior al que
tengo asignado salarialmente (POR EJEMPLO, trabajo de comercial pero me
pagan como administrativa)
[ 13 No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo inferior al que
tengo asignado salarialmente (POR EJEMPLO, trabajo de administrativa pero
me pagan como comercial).
[ 14 Nolosé

8. ¢Cuanto tiempo llevas trabajando en el
GADMA
[ 11 Menos de 30 dias
[ 12 Entre 1 mesy hasta 6 meses
[ 13 Més de 6 meses y hasta 2 afios
[ 14 Més de 2 afios y hasta 5 afios
[ 15 Mas de 5 afios y hasta de 10 afios
[ 16 Mas de 10 afios

9. ¢Qué tipo de relacion laboral tienes en el GADMA?
[ 11 Soy fijo (tengo un contrato
indefinido...)
[ 12 Soy fijo discontinuo
[ 13 Soy temporal con contrato formativo (contrato temporal para la
formacion, en practicas)
[ 14 Soy temporal (contrato por obra y servicio, circunstancias de la
produccion, etc.)
[ 15 Soy funcionario
[ 16 Soy interino
[ 17 Soy un/unatrade (atn siendo autbnomo, en realidad trabajo para
alguien del que dependo, trabajo para uno o dos clientes)
[ 18 Soy becario/a
[ 19 Trabajo sin contrato

10. Desde que entraste, ¢has ascendido de categoria o grupo profesional?
[ 11 No
[ 12 Si, unavez
[ 13 Si, dos veces
[ 14 Si, tres 0 mas veces

11. Habitualmente ¢cuéntos sabados al mes trabajas?
[ 11 Ninguno
[ 12 Alguno excepcionalmente
[ 13 Un sabado al mes
[ 14 Dos sabados
[ 15 Tres 6 més sabados al mes

12. Habitualmente ;cuantos domingos al mes trabajas?
[ 11 Ninguno
[ 12 Alguno excepcionalmente
[ 13 Un domingo al mes
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[ 14 Dos domingos
[ 15 Tres 6 mas domingos al mes

13. ¢Cual es tu horario de trabajo?
[ 11 Jornada partida (mafiana y tarde)
[ 1 2 Turno fijo de mafiana
[ 13 Turno fijo de tarde
[ 14 Turno fijo de noche
[ 15 Turnos rotatorios excepto el de noche
[ 16 Turnos rotatorios con el de noche

14. ;Qué margen de adaptacion tienes en la hora de entrada y salida?
[ 11 No tengo ningiin margen de adaptacién en relacién a la hora de entrada y
salida
[ 12 Puedo elegir entre varios horarios fijos ya establecidos
[ 13 Tengo hasta 30 minutos de margen
[ 14 Tengo mas de media hora y hasta una hora de margen
[ 15 Tengo més de una hora de margen

15. Si tienes algin asunto personal o familiar ¢puedes dejar tu puesto de trabajo al menos
una hora?
[ 11 Siempre
[ 12 Muchas veces
[ 13 Algunas veces
[ 14 Soloalguna vez
[ 15 Nunca

16. ¢Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces tu?
[ 11 Soy la/el principal responsable y hago la mayor parte de tareas
familiares y domeésticas
[ 12 Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas
[ 13 Hago méas o menos una cuarta parte de las tareas familiares y domésticas
[ 14 So6lo hago tareas muy puntuales
[ 15 No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas

17. ¢Con qué frecuencia te cambian la hora de entrada y salida o los dias que tienes
establecido trabajar?
[ 11 Siempre
[ 12 Muchas veces
[ 13 Algunas veces
[ 14 Séloalgunavez
[ 15 Nunca
18. Habitualmente ¢cuéntas horas trabajas a la semana para el GADMA?
[ 11 30 horas o menos
[ 12 De31a35horas
[ 13 De 36 a40horas
[ 14 De4lad5 horas
[ 15 Masde 45 horas

19. Habitualmente ¢cuéntos dias al mes prolongas tu jornada como minimo media hora?
[ 11 Ninguno
[ 12 Algundiaexcepcionalmente
[ 13 De1labdiasal mes
[ 14 De6al0diasal mes
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[ 15 110 maésdiasal mes

20. Teniendo en cuenta el trabajo que tienes que realizar y el tiempo asignado, dirias que:

Siempre Muchas veces Algunas S6lo alguna vez Nunca

veces

a) Entudepartamento o [11 [12 [13 [14 [ 15
seccién falta personal

b) La planificacion es realista []1 []12 [13 []14 [ 15

c) Latecnologia (maquinas, []1 [12 [13 []14 [ 15

herramientas,
ordenadores...) con la que
trabajas es la adecuada y
funciona correctamente

21. ¢Puedes decidir cuando haces un descanso?

Siempre
Muchas veces
Algunas veces
Sélo alguna vez
Nunca

— ———r—
e e e e
aa s whNeE

22. Aproximadamente ;Cuantas cobras neto almes?

[ 11 Entre 500 dolares 0 menos
[ 12 Entre 501 y 600 dolares

[ 13 Entre 601 y 700 dolares
[ 14 Entre 701 y 800 dolares
[ 15 Entre 801 y 900 dolares

[ 16 Entre 901 y 1.200 dolares
Otro ¢Cual?

23. Tu salario es:

[ 11 Fijo
[ 12 Unaparte fijay otra variable.
[ 13 Todo variable (a destajo, a comision,...)

24. Las siguientes preguntas tratan sobre las exigencias y contenidos de tu trabajo. Elige
UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.
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£Con qué frecuendia. . SIEMPRE MUCHAS ALGUNAS S0L0  MUMNCA

VECES VECES ALGUNA
VEZ
&) tienes que trabajar muy [12 [12 [1z [ 14 15

rapido?

b} gn tu trabzjo s2 producen

MOMENTOE O SitUaCionEs _
de%a;tadnms []1 |]2 []3 .]"' ]5
emocionalmente?

C) [ retra=as en |z entregs de
tu trabajo? [11 [z [13 [ ]a [ 15

d) tu trabajo requiers gue te
rallac

ty opinidn? e [1z2 [13 (12 [1]5

e} Jg distribucion de tareas
es irmegular y prowoca gue

se te acumule el trabajo? [ [z N [ ]4 s
) fu trabsjo requiere que trates

& todo el mundo por igual _

sungue no t2ngas ganas? i1 [z [13 [ 14 15
gl tienes tiempo suficients para

haggr tu trabajo? [12 [1z [13 | 1a 15
hj tieneas influenciz sobre 2l

ritmo al que trabajas? [11 []z [13 [ 14 [ 15
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i) tienes mucha influencia sobre las
decisiones que afectan a tu trabajo?

[]1 [12 [13 [14
j) tienes influencia sobre cdmo realizas
tu trabajo? [11 [12 [13 [14
k) tienes influencia sobre qué haces en
el trabajo? [11 [12 [13 [14
I) hay momentos en los que necesitarias estar
en laempresay en casa a la vez?

[]1 []12 [13 [14
m) sientes que el trabajo en la empresa te
consume tanta energia que perjudica a tus
tareas domésticas y familiares?

[]1 [12 [13 [14
n) sientes que el trabajo en la empresa te ocupa
tanto tiempo que perjudica a tus tareas
domésticas y familiares?

[]1 [12 [13 [14
0) piensas en las tareas domésticas y
familiares cuando estas en la empresa?

[]1 [12 [13 [14
p) te resulta imposible acabar tus tareas
laborales? [11 [12 [13 [14
q) en tu trabajo tienes que ocuparte
de los problemas
personales de otros? []1 []12 [13 [14

191



25. Continuando con las exigencias y contenidos de tu trabajo, elige UNA SOLA RESPUESTA
para cada una de las siguientes preguntas

EN GRAN EN EN EN

MEDIDA BUENA CIERTA ALGUNA
¢En qué medida... MEDIDA MEDIDA MEDIDA
a) tu trabajo requiere que tengas
iniciativa? [11 [12 [13 [14
b) tus tareas tienen sentido? [11 [12 [13 [14
c) las tareas que haces te
parecen importantes? []11 [12 [13 [ 14
d) tu trabajo te afecta
emocionalmente? [11 [12 [13 [14
e) tu trabajo permite que
aprendas cosas nuevas? [11 []2 [13 [14
f) es necesario mantener un
ritmo de trabajo alto? []11 [12 [13 [14
g) te sientes comprometido con tu
profesion? []11 [12 [13 [14
h) tu trabajo te da | oportunidad de
mejorar tus conocimientos y
habilidades? []1 [12 [13 [ 14
i) tu trabajo, en general, es
desgastador emocionalmente? [11 []12 [13 [ 14
j) tu trabajo requiere que
escondas tus emociones? []11 [12 [13 [14
k) te exigen en el trabajo ser amable
con todo el mundo
independientemente de la forma
como te traten? []1 []2 [13 [ 14
) tu trabajo permite que apliques tus
habilidades y conocimientos? []11 [12 [13 [14
m) el ritmo de trabajo es alto
durante toda la iornada? M1 12 13 [14
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26. Estaspreguntas tratan del grado de definicién de tus tareas. Elige UNA
SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

ZEn qué medida... EM GRAN E E E E
MEDIDA N N N N
BUEN CIERT ALGU NINGU
A A NA NA

a) en tu empresa se te informa
con suficiente antelacion de
decisiones importantes, cambios

MEDI MEDI MEDID MEDID

y proyectos de futuro? [11

b) tu trabajo tiene objetivos

claros? []1 [12 [ls  [] []
C) se te exigen cosas 4 5
contradictorias en el trabajo? []11

d) sabes exactamente qué
tareas son de tu []2 []3 [] []
responsabilidad? []11

e) recibes toda la informacion
que necesitas para realizar bien []2 [ 13 [] []
tu trabajo? []11

f) haces cosas en el trabajo que
son aceptadas por algunas
personas y no por otras? [11 []2 [1s [] []

g) sabes exactamente que se
espera de ti en el trabajo? []11

h) sabes exactamente qué []2 []3 [] []
margen de autonomia tienes en
tu trabajo? []11

i) tienes que hacer tareas que
crees que deberian hacerse de []2 [ 13 [] []
otra manera? [ 11 4 5

j) tienes que realizar tareas que
te parecen innecesarias? []11

[]2 [13 [] []

[]2 [1s [] []

[]2 []s3 [] []
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27. Las siguientes preguntas tratan del apoyo que recibes en el trabajo. Elige UNA SOLA
RESPUESTA para cada una de ellas.
SIEMPRE MUCHAS ALGUNAS SOLO NUNCA

VECES VECES ALGUNA
¢ Con qué frecuencia... VEZ

a) recibes ayuda y apoyo de tus
compafieros en la realizacién
de tu trabajo? [11 [12 [13 [14 [15

b) tus compafieros estan
dispuestos a escuchar tus
problemas del trabajo? [11 [12 [13 [14 [15

¢) tus comparfieros hablan
contigo sobre cdmo haces tu
trabajo? []11 []12 [13 [14 [15

d) tienes un buen ambiente con tus
compafieros de trabajo? [11 [12 [13 [14 [15

e) sientes en tu trabajo que
formas parte de un grupo? [11 [12 [13 [14 [15

f) os ayudais en el trabajo entre
compafieros y compafieras? []11 []12 [13 [14 [15

g) tu jefe inmediato esta
dispuesto a escuchar tus
problemas del trabajo? [11 []2 [13 [14 [15

h) recibes ayuda y apoyo de tu
jefe inmediato en la realizacién de
tu trabajo? []11 [12 [13 [14 [15

i) tu jefe inmediato habla
contigo sobre cémo haces tu
trabajo? 11 12 13 [14 15
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28. Estas preguntas se refieren hasta qué punto te preocupan posibles cambios en tus
condiciones de trabajo. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

EM
EN GRAMN EN BUEN & EM CIEETA EN BLELUNA NINGUNA
MEDIDA MEDIZA MEDIDA MEDIDA MEDIDA
ab sl be trasladam a abro cendro de trabajo,
urikdad, departamenta o secodn canira
tu woluntadd
[ )2 []2 112 14
[ 15
b =i ke caribian & barara
Jtwemen, dias de B semana, horas
Mg entrada y salida...] condra tu veluntad?
[ ]2 | 12 [1]3 | 14 [ 1s
) sl te cambian de tareas conkra b
valuntad} [ 11 | 12 [ 13 [ ]a [ 1s
di glte despiden o no ke
renuean el contrato? [ )1 | 12 |13 | 14 [ ]5
&} sl be warlan €l zalario [que no
te lo actualicen, que te ko bajen, gue
introdwecan el zabiro vaniable, que te
paguen en espedes... | ?
[ )2 | 12 [ 13 [ 14 [ 15
f1 la dificil que seria encantrar oira traba)o
en el caso o que te
. 5
Baaazpgen paro? [ )2 | 12 [ 13 | 14 L]

JEstas preooupadoya por .
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29. Las preguntas que siguen a continuacién se refieren al reconocimiento, la confianza y la
justicia en tu lugar de trabajo. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

EN EN EN EN EN
) _ GRAN BUENA CIERT ALGUN NINGUN
(',En que medida... MEDID MEDID A A A
A A MEDID _MEDID _MEDIDA

a) tu trabajo es valorado por

la direccion? []1 []12 []3 [ 14 [1]
5

b) la direccion te respetaen tu

trabajo? []1 [12 [13 [ 14 []
5

C) recibes un trato justo en

tu trabajo? []1 []12 [13 [ 14 [1]
5

d) confia la direccién en que

los trabajadores hacen un buen

trabajo? []1 []12 [13 [14 [1]
5

e) te puedes fiar de la

informacion procedente de la []1 []12 []13 [ 14 []

direccién? 5

f) se solucionan los conflictos

de una manera justa? []1 []12 [13 [ 14 [1]
5

g) se le reconoce a uno por el

trabajo bien hecho? []1 []12 [13 [ 14 [1]
5

h) la direccion considera con

la misma seriedad las

propuestas procedentes de

todos los trabajadores? []1 [ 12 [13 [14 [5]

i) los trabajadores pueden

expresar sus opiniones y

emociones? []1 []12 [13 [14 [1]
5

]) se distribuyen las tareas de una

forma justa? []11 [12 []13 [14 [1]
5

K) tu actual jefe inmediato se

asegura de que cada uno de los

trabajadores tiene buenas

oportunidades de desarrollo

profesional? [11 [12 [13 [ 14 [5]
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L Las siguientes preguntas tratan de tu salud, bienestar y satisfaccion
30. En general ¢dirias que tu salud es?

[ 11 Excelente
[ 12 Muybuena
[ 13 Buena
[ 14 Regular
[ 15 Mala
31. Las preguntas que siguen se refieren a como te has sentido DURANTE LAS

ULTIMAS CUATRO SEMANAS. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de
ellas.

Durante las ultimas cuatro SIEMPRE MUCHA ALGUNA SOLO NUNC

semanas ¢,con qué S S ALGUN A
frecuencia... VECES VECES AVEZ

a) te has sentido agotado/a? [11 [12 [13 [14 [15

b) te has sentido fisicamente
agotado/a? [11 [12 [13 [14 [15

c) has estado emocionalmente
agotado/a? []11 []12 [13 [14 [15

d) has estado cansado/a? []1 [12 [13 [ 14 [15

e) has tenido problemas para

relajarte? []1 []12 [13 [14 [15
) has estado irritable? [11 [12 [13 [14 [15
g) has estado tenso/a? []11 [12 [13 [14 [15
h) has estado estresado/a? [11 [12 [13 [14 [15
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32. Continuando con como te has sentido durante las cuatro Gltimas semanas, elige UNA
SOLA RESPUESTA para cada pregunta.

Durante las ultimas SIEMPR  CASI MUCHAS ALGUNA SOLO NUNC

cuatro semanas E SIEMPR VECES S ALGUN A
jcon qué E VECES AVEZ
frecuencia...

a) has estado muy
nervioso/a?.................. [11 [12 [13 [ 14 [15 []6

b) te has sentido tan

bajo/a de moral que
nada podfa animarte? []1 [12 [13 [ 14 [15 []6

c) te has sentido

calmado/ay
tranquilo/a? []1 []2 []13 [ 14 [15 []16

d) te has sentido
desanimado/ay triste? [ ]1 [12 [13 [ 14 []15 []6

e) te has sentido feliz? []11 []12 [13 [ 14 [15 []16

33. (Cual es tu grado de satisfaccién en relaciébn con tu trabajo, tomandolo todo en
consideracion? Elige UNA SOLA RESPUESTA.

[ 11 Muy satisfecho/a

[ 12 Satisfecho/a

[ 13 Insatisfecho/a

[ 14 Muy insatisfecho/a

iMUCHAS GRACIAS POR TU TIEMPO Y COLABORACION
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